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              مخطط البحث 

 

 

 يقذيح  
 

 إشكانٍح انثحث:  أولاً 

 

  هًٍح انثحث:  اٍَااَ 

 

  هذاف انذراسح:  انلالاً 

 

 يُهجٍح انثحث: راتعالاً 

 

 فزضٍاخ انثحث:  ايمالاً 

 

 انذراساخ انماتقح: سادسالاً 

 

 يا ًٌٍز هذِ انذراسح عٍ انذراساخ انماتقح: ساتعالاً 

 

 عٍُح انثحث:  ايُالاً 

 

 يجال انثحث: ذاسعالاً  
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 مقدمة اؿ: 

يعتبر تدريب كتنمية قدرات العامميف مف المكاضيع اليامة كالتي ليا آثر 
نما عمى المجتمع  اقتصادم ليس عمى المؤسسات كالأفراد العامميف بيا فحسب كا 

لذلؾ نجد أف نظران لأىمية التدريب أصبح يسمى الاستثمار البشرم كأفراده أيضان  ك
القائمكف عمى تمؾ المؤسسات كمف ضمنيا مؤسسة الطيراف العربية السكرية يسعكف 
لتحسيف الخدمات المقدمة مف قبؿ مؤسساتيـ كالارتقاء بيا فضلبن عف زيادة القدرة 
التنافسية لمشركات كالمؤسسات ك لمعمؿ عمى الاستقرار كالبقاء كمؤسسة قادرة عمى 

 .إرضاء زبائنيا كتعظيـ الثقة بينيا كبينيـ بالدرجة الأكلى 
 إف تحسيف الأداء الاقتصادم لممؤسسات لا يتحقؽ إلا بتضافر كنجاح 

العنصرييف المادم كالبشرم معان باعتبار أف الإنفاؽ عمى تدريب العامميف كتنمية 
دارتو بشكؿ مناسب  قدراتيـ ىك استثمار كليس مجرد تكاليؼ كاف كفاءة الاستثمار كا 

 .يؤدم بدكره إلى تحسيف أداء المؤسسة اقتصاديان 
أف تكافر العنصر البشرم القادر عمى تحقيؽ بيئة عمؿ ناجحة في نمط إدارتيا 

لذلؾ ,كطريقة تقديميا لمخدمات لا يككف إلا مف خلبؿ كادر بشرم مؤىؿ كمدرب 
أصبح التدريب يحتؿ مكانة الصدارة في أكلكيات عدد كبير مف مؤسسات كشركات 

الطيراف في العالـ باعتباره أحد العكامؿ المساىمة في تحسيف أداء المؤسسات 
كمف ضمف ىذه المؤسسات مؤسسة الطيراف العربية السكرية التي تحمؿ . اقتصاديان 

شعار الثقة كالأماف ، إذ لا بد مف أف يككف لمتدريب دكران كبيران ليذه المؤسسة العريقة 
سنة مف المنافسة كالعمؿ الدؤكب في مجاؿ النقؿ الجكم لممسافريف  (78)بعد 

 .كالبضائع
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:   مشكمة البحث :  أولًا 
تسعى شركات ك مؤسسات الطيراف العالمية بشكؿ عاـ كمؤسسة الطيراف 

السكرية بشكؿ خاص لتدريب كتنمية  قدرات العامميف لدييا مف خلبؿ القياـ بالعديد 
تحسيف الأداء في مف الدكرات التدريبية التي تساىـ في تحسيف أداء العامميف كدكره 

الاقتصادم لممؤسسة مما ينعكس عمى الكضع المالي لممؤسسة  كمساىمتو في  
. مكاجية التحديات التي قد تعترضيا

 : وبهذا تأتي هذه الدراسة لتجيب عمى مجموع الأسئمة الآتية
  ما ىك أثر تدريب العامميف في تحسيف الأداء الاقتصادم لمؤسسة

الطيراف العربية السكرية ؟ 
 ؟  كيؼ يمكف لمتدريب أف يساىـ في تحسيف أداء الأفراد
  كيؼ يمكف التغمب عمى مشكلبت التدريب كمعكقاتو مف أجؿ تحقيؽ

 الغاية منو ؟
 

: أهمية البحث :   ثايثً 
يستمد البحث أىميتو مف أىمية التدريب بالنسبة لمفرد كالمؤسسة كالمجتمع كمف 

الأىداؼ التي يراد تحقيقيا، كتبرز أىمية البحث مف خلبؿ قياس أثر التدريب في 
تحسيف أداء العامميف الذم ينعكس عمى الأداء الاقتصادم لمؤسسة الطيراف العربية 

 سنكات السابقةالسكرية كالتي تكاجو تحديات كبيرة ،كقد تضاعؼ ىذا التحدم في اؿ
كيعزل ذلؾ إلى التنافس الكبير مع مؤسسات الطيراف العربية كالعالمية ككف تمؾ 
المؤسسات تسعى لتطكير كادرىا البشرم بإخضاعيـ لمدكرات التدريبية كاستخداـ 

تسعى مؤسسة الطيراف العربية السكرية لمكاجية كالتكنكلكجيا المتطكرة باستمرار 
 بالاعتماد عمى مكاردىا البشرية ات بسبب العقكبات التي فرضت عميياتحدماؿ
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 تمؾ المكارد مف خلبؿ استثمارىا بالتدريب كتعزيز القدرات فعيؿكالعمؿ عمى ت
. لإرضاء العملبء  كتقديـ الخدمات بشكؿ أكثر تميزان كفاعمية 

كتأتي أىمية ىذه الدراسة أيضان مف خلبؿ مساىمتيا المنتظرة بتزكيد الميتميف 
كالقائميف في مؤسسة الطيراف العربية  بالمعمكمات كالبيانات التي يحتاجكنيا عف أثر 
تدريب كتنمية قدرات العامميف في تحسيف الأداء الاقتصادم لممؤسسة  ك عف أىـ 

المعكقات كالمشكلبت  التي تحكؿ دكف نجاح برامج التدريب كعف كيفية إيجاد 
الآليات كالحمكؿ المناسبة لنجاح تطبيؽ ىذه البرامج  مف أجؿ  الارتقاء بقدرات 

. العامميف ك زيادة ربحية المؤسسة  
 

 : أهداؼ البحث:  ثل ثً  

 في تحسيفييدؼ البحث إلى تكضيح أثر تدريب كتنمية قدرات العامميف 
براز دكر استثمار الكادر  الأداء الاقتصادم لمؤسسة الطيراف العربية السكرية ، كا 

كما ييدؼ ىذا البحث إلى تشخيص , البشرم داخؿ المؤسسة عف طريؽ التدريب
  التدريبي في المؤسسة  البرنامجلتطكير (مشكمة التدريب )المشكمة مكضكع البحث 

  كتركز ىذه  الاقتصادمتحسيف كتطكير الأداءؿكما أف الباحثة تقدّـ مقترحات 
الصعكبات التي تكاجيو في تذليؿ  التدريب كتطكير عمى الطريقة المثمى ؿمقترحاتاؿ

.      المؤسسة مكضكع البحث
                     

 : ماهجية البحث:  رابعثً 

تعتمد الباحثة منيج الكصفي الأكؿ  الشؽ :الجانب العممي يتألؼ مف شقيف
 كذلؾ تـ استخداـ الاستبانة كأداة لجمع البياناتكقد ، في إجراء البحث التحميمي 

, لأىمية  أراء العامميف حكؿ مكضكع التدريب كلرصد كاقع التدريب في المؤسسة
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كمف ثـ تحميؿ ىذه البيانات لمكصكؿ إلى النتائج كالمقترحات بكاسطة برنامج التحميؿ 
.   (spss )الإحصائي 

 التدريب إلى أثر التحميؿ المالي لمكصكؿحيث تعتمد الباحثة كالشؽ الثاني 
. تحسيف الأداء الاقتصادم لممؤسسة في 

 

  :فرضيثت البحث: خثمسثً 

 

  بيف زيادة ربحية مؤسسة الطيراف إحصائيةلا تكجد علبقة ذات دلالة 
 .العربية السكرية ك التدريب في المؤسسة 

  أداء العامميف كتحديد تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيفلا 
  .الاحتياجات التدريبية 

 ذات دلالة إحصائية بيف البرامج التدريبية المنفذة كبيف  لا يكجد علبقة
 .طبيعة العمؿ 

 

  :الدراسثت السثبقة- سثدسثً 

  العكامؿ المؤثرة في كفاءة )بعنكاف: دراسة سميمثف عمي: الدراسة الأولى
الأداء الاقتصاد لممشركعات العامة كالخاصة مع التركيز عؿ السياسات 

دراسة تطبيقية في الشركة العامة لممنتجات البلبستيكية بحمب  (الإدارية
 رسالة ماجستير كمية كشركة دقاؽ إخكاف لممنتجات المطاطية بحمب

 .1998,جامعة حمب , الاقتصاد
. دراسة تحميمية اقتصادية لمعكامؿ المؤثرة في كفاءة الأداء الاقتصادم لممشركع 
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ىدفت ىذه الدراسة التعرؼ عؿ أىمية السياسات الإدارية ككيفية إعدادىا عمى أسس 
. عممية ككاضحة تساعد عمى رفع كفاءة الأداء الاقتصادم لممشركع 

 التي تعمؿ بيا  الإدارية دراسة اقتصادية مقارنة تقكـ مف خلبليا كفاءة السياسات
. مشركعات القطاعيف العاـ كالخاص الصناعييف 

 
: ومف اتثئج الدراسة 

دكران ىاما في انخفاض معايير الإنتاجية كالتشغيؿ كالعائد عمى الإدارية إف لمسياسات 
الاستثمار في الشركة العامة بالنسبة لمخاصة كخاصة سياسات الأجكر كالتدريب 

. بالنسبة للؤفراد 
أظيرت الدراسة أف بعض سياسات الشركة العامة لـ تعد تتلبءـ  مع التطكرات 

. الاقتصادية الأخيرة 
بالنسبة لمشركة الخاصة يجب ألا تقتصر سياسات التسكيؽ عمى الككلبء في 
المحافظات بؿ يجب أف تشكؿ حزمة متكاممة مع أساليب التكزيع كالدخكؿ في 
المناقصات كالبيع المباشر كالاشتراؾ في المعارض بالإضافة إلى تكسيع نطاؽ 

. السكؽ 
 كالاحتياطات حتى  لا تقع المؤكناتيجب أف تعتمد السياسات المالية عمى تشكيؿ 

 .الشركة في اضطرابات مالية عند الحاجة 
 

  تقييـ فاعمية البرامج  ) بعنكاف:دراسة جهثد الدحيثت: الدراسة ال ثاية
دراسة   : (المتدربيف كجية نظر التدريبية في مراكز التدريب الخاصة مف

تطبيقية عمى المصارؼ التجارية الأردنية، رسالة ماجستير ، جامعة آؿ 
. 1999البيت، كمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة فاعمية برامج التدريب في مراكز .
التدريب الخاصة كتحميؿ كاقع ىذه البرامج، ككذلؾ التعرؼ عمى أساليب كمستكيات 
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إيجابياتيا، كما ىدفت الدراسة إلى  تقييـ برامج التدريب المتبعة لتحديد سمبياتيا ك
التعرؼ عمى الأثر الذم تحدثو برامج التدريب عمى أداء العامميف في المصارؼ 

. التجارية الأردنية
كمف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا ىذه الدراسة أف مراكز التدريب، ككذلؾ 
المصارؼ التجارية الأردنية كالتي شارؾ أفرادىا في التدريب لا تيتـ بتقييـ أفرادىا 
بعد التحاقيـ بعمميـ بفترة زمنية لمعرفة فائدة التدريب كما جناه المشارؾ نتيجة 

. مشاركتو بالتدريب
كأكصى الباحث بضركرة قياـ مراكز التدريب كالمصارؼ بمتابعة كتقييـ 

 .المتدربيف بعد إنيائيـ لمتدريب كعكدتيـ إلى عمميـ الفعمي بفترة زمنية معينة
 
  تنمية المكارد البشرية ) : بف صوشة بعاوافريثضدراسة : الدراسة ال ثل ة

جامعة الجزائر  ، رسالة ماجستير(استراتيجي لتحقيؽ الميزة التنافسية مدخؿ
(2007. ) 

ىذه الدراسة كيؼ يمكف لممنظمات تحقيؽ ميزة تنافسية مف خلبؿ أكضحت 
الاستثمار في تنمية مكاردىا البشرية كتناكلت ىذه الدراسة المنظمات الربحية سكاء 

كقد تـ الاستناد إلى . كانت عامة أك خاصة كاستثنت المنظمات غير الربحية 
المنيج التحميمي مف خلبؿ محاكلة التعرؼ عمى الميزة التنافسية كمداخؿ تعظيميا 
في المنظمة كالتعرؼ عمى أبعاد تنمية المكارد البشرية في المنظمة ، كتـ الاعتماد 
في التحميؿ عمى أدكات الاقتصاد الجزئي مثؿ قياس التكمفة كتحميؿ المنفعة كتقييـ 

: كقد خمصت الدراسة إلى التكصيات التالية. الأداء
نما إنفاؽ استثمارم لو  اعتبار الإنفاؽ عمى التدريب كالتنمية ليس تكمفة كا 
عائد شأنو شأف أم استثمار آخر في الآلات أك برامج التسكيؽ ،كبالتالي يجب 

. اعتباره بند استثمارم في المكازنة التخطيطية أك الاستثمارية في المنظمة الحديثة 
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يجب عمى المنظمات قياس الأنشطة المتعمقة بالمكارد البشرية ،كتقييـ المكارد 
البشرية كفقا لقيمتيا ككفقا لممعايير الكمية كالاقتصادية ،مف أجؿ قياس العائد عمى 

. رأس الماؿ البشرم كرفع قيمتو 
يجب عمى المنظمات أف تبحث عف الثركات الفكرية كالميارات كالأفكار 
الإبداعية كالمبتكرة الكامنة في مكاردىا البشرية ،كغير المستغمة حتى يمكنيا 

الاستثمار فييا لاستخلبص قيمة أعمى مف خلبؿ تنميتيا كتحكيميا إلى أرباح أكالى 
 .مركز استراتيجي أفضؿ

 
  نقؿحجـأثر التركيج عمى  )بعنكاف   :بركثت اغـ دراسة : الدراسة الرابعة  

رسالة ماجستير في , نمكذج مؤسسة الطيراف العربية السكرية  (الجكم الركاب
  .2007دمشؽ  جامعة,إدارة الأعماؿ  

قامت الباحثة  بدراسة كتحميؿ اىتماـ مؤسسة الطيراف  العربية السكرية  
 المساعدة في الأخرلالعمؿ في دائرة التركيج كالدكائر  بالتركيج ك تقييـ كاقع

كأخيران دراسة , خدمات النقؿ الجكم في سكرية  المؤسسة لمتعرؼ إلى مدل تطكر
  .عمى متف الخطكط الجكية السكرية  العلبقة بيف التركيج كحجـ المسافريف

  
البحث مف الدكر الحيكم الذم يمعبو التركيج كعنصر مف  كتنبع أىمية

قناعيـ بأىمية النقؿ الجكم , التأثير عمى المسافريف  عناصر المزيج التسكيقي في كا 
يكفره ىذا النكع مف خدمات  النقؿ الأخرل مف خلبؿ ما كتزايد أىميتو بيف كسائؿ

فضلبن عف أىمية الزمف في الكقت الحاضر  , متميزة كراحة متناىية لممسافريف
مف التطكرات المتلبحقة في مختمؼ  خصكصان بعد أف شيد ىذا القطاع الياـ الكثير

  .مرافقو في سكرية 
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   :إلى مجموعة اتثئج اذكر ماهث توصمت البثح ة

  كاؼ بمكضكع التركيج في المؤسسة محؿ الدراسة بكجو عاـ   يكجد اىتماـلا
قناعيـالمسافريف   الكبيرة في تعريؼأىميتورغـ   كتعزيز ثقتيـ بالمؤسسة كا 

   .كبالخدمات التي تقدميا 
 مف خلبؿ دراسة كاقع العمؿ فييا , خاصة بالتركيج في المؤسسة  يكجد دائرة

 اللبزمة لمتعرؼ عمى نكعية كالأبحاثبالدراسات  تقكـ تبيف أنيا لا
تقكـ بمياميا بالشكؿ المطمكب   لاأنيا المسافريف كحاجاتيـ كتطمعاتيـ كما

أسمكب التركيج في  في تحقيؽ الاتصاؿ مع المسافريف إضافة إلى أف
   . كالابتكار الإبداعالمؤسسة تقميدم يفتقد لركح 

 لاالإدارييف في دائرة التركيج أف أغمب الإدارمتقييـ الكادر  لكحظ لدل  
كحاممي الشيادات منيـ مختصيف في الحقكؽ  يحممكف شيادة جامعية

    كما,إلييـالمياـ المسندة  كالرياضيات مما يجعميـ يجدكف صعكبة في تأدية

  مف قمة الدكرات التدريبية الاختصاصية في مجاؿ التركيج   يعانكفأنيـ 
   .كالاتصاؿ 
 تتمتع الطائرات السكرية   لكف لاالأمافبالسكرية بدرجة عالية مف  يمتاز النقؿ

إضافة إلى معاناة المسافر مف عدـ التقيد الكامؿ بمكاعيد ,ةبالراحة المطمكب
تكجد أية كسيمة  كسائؿ الترفيو كالتسمية كلا تتكفر كما انو لا, الرحلبت 

يتكفر لدل  احتاج كلا اتصاؿ تمكف المسافر مف تحقيؽ التكاصؿ أف
  الكافي بمغات أجنبيةالإلماـالمضيفات السكرية المظير الحسف كلا 

   . كف أكد معظـ المسافريف أف الطياريف يتمتعكف بالخبرة كالميارة العالية في القيادة ؿ



10 

 

لمخدمات فمـ ترتؽ الخدمات المقدمة عمى متف السكرية بعد لممستكل  كبالنسبة
يقدـ مقابميا مف  تتناسب مع ما التذكرة باتت مرتفعة لا المطمكب حتى أف قيمة

 .خدمات
  

  أثر )بعنكاف : دراسة احمد بف بشير بف خثلد المداي: الدراسة الخثمسة
الخطكط الجكية : دراسة حالة  (التدريب عمى الأداء بالمؤسسات العامة

إدارة الأعماؿ ,العربية السعكدية بالمممكة العربية السعكدية رسالة دكتكراه 
. ـ2009,جامعة النيميف,

أجريت ىذه الدراسة ميدانيان عمى المكظفيف في الخطكط الجكية العربية  
السعكدية كىدفت الدراسة إلى تكضيح أثر التدريب عمى أداء العامميف بمؤسسة 

بالمممكة ك إبراز عممية الاستثمار لمكادر البشرم . الخطكط الجكية العربية السعكدية
 .داخؿ المؤسسة عف طريؽ التدريب

مكظؼ يعممكف في  (200)مؤلفة مف كقد أستخدـ الباحث عينة عشكائية
.  مختمؼ المستكيات الإدارية

: أهـ الاتثئج التي توصؿ إليهث البثحث
تختمؼ المناىج كالمحتكيات التدريبية عف مكاكبة التقدـ المستمر كأساليب  .1

 .التدريب العصرية
 .عدـ ربط التدريب بالمراكز كالمكتبات التدريبية كالبحثية .2
 .عدـ تطبيؽ الأساليب الحديثة في التدريب مثؿ التعمـ عف بعد .3
 .عدـ كجكد دكرات بالقدر المطمكب في المجاؿ الفني كالتقني كالصيانة .4
 .تكجد قاعدة بيانات خاصة بالمتدربيف كلا تكجد متابعةلا  .5
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  تنمية  بعنكاف :دراسة  أمثاي خضر شمتوت: الدراسة السثدسة

كمدخؿ استراتيجي لتعظيـ الاستثمار في العنصر  المكارد البشرية
 في قطاع غزة ،رسالة  الغكثدراسة عمى مكظفي ككالة ,البشرم 

 (.2009 )ماجستير ، 

 ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى تنمية المكارد البشرية كمدخؿ تىدؼ 
استراتيجي لتعظيـ الاستثمار في العنصر البشرم في ككالة الغكث بقطاع غزة 

، كالتحقؽ مف مدل تكظيؼ استراتيجيات تنمية  (مكتب غزة الإقميمي كرئاسة الككالة)
المكارد البشرية كأثرىا الفاعؿ في إعداد المكظؼ الكؼء كالماىر كالفعاؿ كالمدرب 

. كالمعد إعداد جيد مبني عمى أسس عممية
كتـ التعرؼ عمى مفيكـ الاستثمار في العنصر البشرم الذم يؤدم إلى 
تحسيف الأداء العاـ لممؤسسة كيعمؿ عمى تأىيميا لتحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة 

كتـ تحميؿ ىذه الاستراتيجيات المتبعة في تنمية المكارد . الريادةتمكنيا مف تحقيؽ 
البشرية كدراسة أثرىا في تعظيـ الاستثمار بالإضافة إلى تحميؿ خصائص العينة كقد 

تناكلت الدراسة العديد مف السمات الفردية مثؿ الفئة العمرية ، الجنس، الحالة 
الاجتماعية، كالمؤىؿ العممي، كعدد سنكات العمؿ في الككالة، كالدرجة الكظيفية  

. كالدكرات التدريبية
 :وأوصت الدراسة بثلآتي

اعتبار المكظفيف استثمار حقيقي لابد مف العمؿ الحثيث كالمتكاصؿ لحسف 
. إدارتو كتنميتو كتطكيره لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة كتحسيف أدائيا كزيادة إنتاجيتيا

التخطيط الجيد للبستثمار البشرم بما يضمف حسف اختيار العنصر البشرم 
. كالارتقاء بمستكل كفاءتو كتطكيره مما يترتب عميو رفع كفاءة كفعالية المنظمة
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العمؿ عمى عقد دكرات متخصصة أك كرشات عمؿ تيدؼ إلى تعريؼ 
المكظؼ بمفيكـ الاستثمار البشرم كدكره الشخصي بالإضافة إلى دكر الإدارة في 

. تحقيؽ الأىداؼ المرجكة منو
 كاضحة كدقيقة لمسياسات كالبرامج التدريبية تمكف إستراتيجيةضركرة كضع 

مف المتابعة كالاستمرارية لتككف أكثر جدكل كفعالية في تنمية كتطكير قدرات 
. المكظفيف كمراعاة رغبة المكظؼ كتصكراتو كاحتياجاتو عند كضع البرامج التدريبية

 
  أثر فعالية البرنامج ) بعنكاف :جوهر بسثـ دراسة : الدراسة السثبعة

بحث تطبيقي عمى مؤسسات  (التدريبي في تحسيف أداء العامميف
رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ ,الغزؿ كالنسيج في مدينة حمب 

. ـ2010,جامعة حمب 

ىدفت الدراسة إلى كشؼ أثر فعالية البرنامج التدريبي في تحسيف أداء 
 البرنامج التدريبية أثارالعامميف في الغزؿ كالنسيج في مدينة حمب كالتعرؼ عمى 
. عمى أداء العامميف المختمفة تبعان لممتغيرات الديمغرافية ليـ 

 العاملبت الإناث ىف الأكثر اىتمامان بالبرامج إف الدراسة أظيرتكقد 
ف أداءىف يتأثر بمعدؿ أكبر مقارنة بالعامميف الذككر  . التدريبية كا 

اختيار )كأظيرت نتائج الدراسة باف جميع قيـ عناصر البرنامج التدريبي 
باستثناء  (أسمكب التدريب كتقكيـ التدريب  اختيار, المدرب اختيار المادة التدريبية 

يجابيان تحديد الاحتياجات التدريبية ترتبط ارتباطان قكيان  .  كمعنكيان مع أداء العامميف كا 
 أظيرت نتائج الدراسة باف العلبقة بيف عناصر البرنامج التدريبي كأداء كأيضان 

 .(مدة الخدمة ,الكظيفة ,العمر ,النكع )العامميف لا تتأثر بالمتغيرات الشخصية 
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 أثر التدريب في )بعنكاف :  فخر دراسة ماهثؿ أبو : الدراسة ال ثماة
  (رفع فعالية أداء العامميف 

راسة مقارنة بيف أسمكب التدريب التقميدم كأسمكب التدريب الإلكتركني  د
بالتطبيؽ عمى الخريجيف الجامعيف في الإدارة المركزية لكزارة التربية كالتعميـ 

الجامعة الافتراضية ,في إدارة الأعماؿ  العالي في سكريا رسالة ماجستير
 .2012,السكرية 

 الذم يتركو أسمكب التدريب  الأثرىدفت ىذه الدراسة لتحديد طبيعة 
في رفع فعالية أداء العامميف  في كزارتي التربية كالتعميـ  (التقميدم الإلكتركني )

العالي في سكريا عمؿ الباحث عمى تكضيح التبايف بيف المؤسستيف محؿ الدراسة 
حكؿ دكر التدريب في رفع فعالية أداء العامميف  (كزارة التربية ككزارة التعميـ العالي )

كحكؿ فعالية البرامج التدريبية تبعان لممتغيرات ,تبعان لبعض المتغيرات الديمغرافية 
  .ةالديمغرافي

 الدراسة الفركؽ بيف نمط التدريب التقميدم كنمط التدريب الحديث أكضحت
 .في كزارة التربية كزارة التعميـ العالي 

 :ومف الاتثئج التي توصؿ إليهث البثحث
 الحديثة الاتصاؿإف طرؽ التدريب الحديثة كالتي تعتمد عمى كسائؿ     

. كالحاسكب كشبكة الإنترنت ليا أثر مباشر كىاـ عمى رفع أداء المتدربيف 
تشكؿ الفئة العمرية الشابة نسبة عالية مف حجـ عينة الدراسة كىذا أمر يدؿ 

.  الأىمية لتدريب الفئات الشابة إيلبءعمى التكجو في 
 : إلى جممة مف التوصيثت أيضثً وتوصؿ 

 التدريب الإلكتركني خلبؿ تنفيذ الدكرات استخداـالعمؿ عمى التكسع في -1
 .التدريبية ليشمؿ كافة المؤسسات الحككمية 
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التركيز في تصميـ الدكرات التدريبية عمى الأساليب التدريبية الحديثة بما -2       
 .  مع التطكرات المستجدة في بيئة العمؿ يتلبءـ

ليب التدريب الحديثة كتعميؽ مفيكـ التدريب ا أسبأىميةزيادة التكعية -3
 .الإلكتركني لدل مكظفي المؤسسات الحككمية 

 
  التثسعةالدراسة: 

Abdelgadir N. and Abdelhafiz Elbadri, Training Practices 
of Polish Banks: An Appraisal and Agenda for Improvement, 
Journal of European Industrial Training,2002. 
 ىدفت ىذه الدراسة لمعرفة ممارسات التدريب كأنشطتو في البنكؾ البكلندية، 

كتضمنت أنشطة التدريب . بنكان في بكلندا (30)كقاـ الباحثاف بجمع البيانات مف 
تحديد الاحتياجات التدريبية، كتطكير البرامج التدريبية، : التي تـ دراستيا ما يمي

كتكصمت الدراسة إلى أف العديد مف ىذه البنكؾ تتجاىؿ . كتقييـ فاعمية ىذه البرامج
عممية تحديد الاحتياجات التدريبية، كغياب عممية تقييـ نتائج البرامج التدريبية 

 .كانعكاس ذلؾ بالتالي عمى أداء الأفراد العامميف
 

  العثشرةالدراسة: 

Teresa Brannick, Sean de Burca, Brian Fynes, Evelyn 
Roche, Sean Ennis, Service Management Practice-
Performance Model: A Focus on Training Practices, Journal of 
European Industrial Training,2003. 
جاءت ىذه الدراسة لمعرفة أثر ممارسات التدريب عمى مستكل تقديـ الخدمة 

شركة خدمية في إيرلندا كتكصمت الدراسة  (143)كقاـ الباحثكف بجمع البيانات مف 
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إلى أف تقديـ برامج تدريبية مكثفة كمخططة بشكؿ سميـ تساىـ كبشكؿ كبير في 
تحسيف قدرة الأفراد العامميف عمى تقديـ خدمات ذات مستكل ميارة عالي، كبالتالي 

 .زيادة رضا الزبائف
 

 لحثدية عشرةالدراسة ا :
Daniels, Sharon, “Employee Training: A Strategic 
Approach to Better Return on Investment”, Journal of Business 
Strategy,2003. 
جاءت ىذه الدراسة لمعرفة العكائد التي تضيفيا عممية تدريب الأفراد العامميف 

كتكصمت الدراسة إلى أف التدريب يسيـ كبشكؿ كبير في . بنؾ بريطاني (15) في
تطكير ميارات كتعمـ الأفراد العامميف، كبناء فرؽ العمؿ الفاعمة، كتحقيؽ مستكيات 
جكدة عالية كخمؽ ثقافة تنظيمية داعمة لأىداؼ كاستراتيجيات المنظمة، كىذا بدكره 

 .يسيـ في تحقيؽ عائد جيد عمى الاستثمار في التدريب
 

 ل ثاية عشرةالدراسة ا: 

Gascó, José L, Llopis, Juan, González, M. Reyes, “The 
Use of Information Technology in Training Human Resources: 
An E-learning Case Study”, Journal of European Industrial 
Training,2005. 

جاءت ىذه الدراسة لمعرفة أثر استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات عمى 
الممارسات الخاصة بإدارة المكارد البشرية كخصكصان استراتيجية التدريب في شركة 

 .(Telefonica)الاتصالات الإسبانية 
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أف استخداـ تكنكلكجيا بكأىـ النتائج التي تكصمت إلييا ىذه الدراسة 
المعمكمات في التدريب ساىـ كبشكؿ كبير في تحسيف استغلبؿ المديريف لكقتيـ، 

ة لممتدربيف، كتحسيف أنظمة تقييـ فاعمية البرامج التدريبية، عاؿكزيادة المشاركة الؼ
كتيدؼ ىذه الشركة الخدمية إلى تطكير . كتحسيف بعد جكدة ىذه البرامج كنكعيتيا

تصبح قائمة عمى التعمـ الإلكتركني الذاتي فييا لكي أنظمة التدريب المستقبمة 
. لممكظفيف
 
 يميز هذه الدراسة عف الدراسثت السثبقة  مث: 

o بياف أثر التدريب في تحسيف الأداء الاقتصادم لمؤسسة الطيراف.  
o  تركز الدراسة عمى كيفية الإنفاؽ عمى التدريب كما ىي الأسس المتبعة

 لذلؾ 
o  تركز الدراسة عمى أثر تنمية قدرات العامميف مف خلبؿ التدريب مف أجؿ

تحقيؽ متطمبات كرغبات كطمكح العامميف كما لو مف أثر إيجابي عمى 
 .بيئة المؤسسة 

o التي تكاجو مؤسسة الطيراف العربية الدراسة المشكلبت كالمعكقات د ترص
 بصكرة عامة كالتدريب  بصكرة خاصة كطرح جممة مف المقترحات لتذليميا

  

     :عياة البحث- سثبعثً 

  عاملبن (5325 )يبمغ عدد العامميف في  مؤسسة الطيراف العربية السكرية 
مشتملبن ىذا العدد جميع المستكيات الكظيفية ،كقد تـ اختيار عينة عشكائية طبقية 

عاملبن مف جميع المستكيات الكظيفية التي ليا ( 100)حيث ضمت ( %2 )بنسبة
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 كمف العامميف  المباشر في تحسيف تقديـ الخدمة بشكؿ مباشر في المؤسسةالأثر
. الذيف خضعكا ك يخضعكا لمتدريب باستمرار

 

 : مجثؿ البحث-  ثماثً  

  مؤسسة الطيراف العربية السكرية :  المجثؿ المكثاي . 
  العامميف في مؤسسة الطيراف العربية السكرية مف : المجثؿ البشري

 .كافة المستكيات الكظيفية  
  ـ(2000  )حسب تكفر البيانات تـ تحديد الفترة مف: المجثؿ الزماي 

 لغاية  كتمت الاستعانة أيضان بالبيانات المتكفرة  ـ (2010)كحتى 
.  ـ كبيانات تقديرية)2013)عاـ 
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الفصل الأول 

 الخدريب وحنميت قدراث العاملين  
 

 

 

 

 

  يقذيح.  

 

 .انرذرٌةذعزٌف :  أولاً 

 

 .انًصطهحاخ ضثظ:  اٍَالاً 

 

  .أانرعهٍى انرذرٌة تٍٍ انعلاقح:  انلالاً 

 

 . انرذرٌة  هًٍح :راتعالاً 

 

 . نهًؤسماخ انرُافمٍح انقذراخ ذًٍُح فً انرذرٌة يماهًح : ايمالاً 

 

  . انرذرٌة  هذاف :سادسالاً 

 

 . أاوذجاهاخ أانًهاراخ انًعارف ذًٍُح:  ساتعالاً 

 

. يثادئ انرذرٌة :  ايُالاً   

 

.  َواع انرذرٌة :  ذاسعالاً 
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 مقدمة :
ف مكضكع التدريب ىك مف أكثر المكاضيع التي لاقت كلا زالت تلبقي اىتمامان إ

 كذلؾ بسبب الدكر الفعاؿ الذم يمعبو التدريب في تنمية ،كبيران حتى الكقت الحاضر 
فالتدريب يعتبر أحد الدعائـ  .كتطكير الأداء لكافة فئات القكل العاممة في المنظمة 

مكانة ىامة بيف الأنشطة ذك  التدريب ية، كيعدلتنمية الاقتصادؿالأساسية الميمة 
الإدارية اليادفة إلى رفع كفاءة أداء العامميف كتحسيف أساليب العمؿ كتطكير 

أنماطيـ السمككية في إدارتيـ لأعماليـ كلمتدريب  أىمية كبيرة في بناء قكة بشرية 
كما أف التدريب يمكف المنظمات مف تطكير العامميف عمى ميارات ,ذات أداء فعاؿ 

كلا مجاؿ لمشؾ , كأعماؿ للبستفادة منيا في سد أم عجز سكاء كاف كمي أـ كيفي 
باف الإدارة الناجحة ىي التي تيتـ بكضع الكسائؿ كالطرؽ الجيدة في عممية التدريب 

. ك إعداد برامج تدريبية مخططة كمصممة بشكؿ عممي 
 

 :التدرٌب تعرٌف  :أولاً 

 رغـ أف التدريب يؤدم دكران ىامان في المؤسسة، إلا أنو لا يكجد تعريؼ محدد 
كما يكجد تشابؾ كتشابو بيف مصطمح التدريب كمصطمحات أخرل، لقد تعددت . لو

لقد تباينت المفاىيـ الفكرية . كاختمفت التعاريؼ حسب كجيات نظر المفكريف 
كالفمسفية بشأف تحديد مفيكـ كاضح كدقيؽ كيمكف أف يتفؽ عميو مف مختمؼ 

المفكريف كالباحثيف كالاختصاصييف في ىذا الحقؿ العممي كالتطبيقي الذم يحتؿ 
 ىذا التبايف في المفاىيـ لـ يكف أف إلا,مكانة مميزة في تطكير المنظمات المختمفة 

نما ، المضمكف الحقيقي لمفيكـ التدريبإلىليمتد   النكاحي عمى اقتصر ىذا التبايف كا 
الشكمية لممفيكـ كلذا فإف العديد مف الباحثيف كالمفكريف كالاختصاصييف يؤكدكف 

 (منيج عممي كعممي يسعى لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية ) قعمى اف
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 :لقد تعددت كاختمفت التعاريؼ حسب كجيات نظر المفكريف كمنيا 
 
ظيؼ المعمكمات كالميارات كالاتجاىات المتعمقة في بيئة العمؿ كتالتدريب "
.   1 "المشاركة بالتدريب بعد

نشاط مخطط ييدؼ إلى تزكيد الأفراد "كقد عرفو صلبح عبد الباقي عمى أنو 
التي تؤدم إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في ميارات اؿالمعمكمات، كبمجمكعة مف 

 .2"العمؿ 
 مخططة تقكـ باستخداـ أساليب التدريب ىك عممية "يرل عمر عقيمي أف ك

كتكسيع نطاؽ ,كأدكات بيدؼ خمؽ كتحسيف كصقؿ الميارات كالقدرات لدل الفرد 
لرفع مستكل كفاءتو كبالتالي كفاءة المنشاة ,معرفتو للؤداء الكؼء مف خلبؿ التعمـ 

  .3"التي يعمؿ فييا كمجمكعة عمؿ 
مرادؼ لمصطمح " التدريب "كرأل كلبن مف مؤيد السالـ كعادؿ الصالح مصطمح

الجيد المخطط :"كليذا فإف التدريب كالتنمية يعني ما يمي " تنمية كتطكير العامميف 
كالمنظـ مف قبؿ المنظمة لتزكيد العامميف بمعارؼ معينة كتحسيف كتطكير مياراتيـ 

. 4"كقدراتيـ كتغير سمككيـ كاتجاىاتيـ بشكؿ ايجابي بناء 
عممية منظمة مستمرة، محكرىا الفرد في مجممو : " عرؼ الطعاني التدريب ك

حالية – تيدؼ إلى إحداث تغيرات سمككية كفنية كذىنية ، لمقابمة احتياجات محددة 
يتطمبيا الفرد ك العمؿ الذم يؤديو ك المؤسسة التي يعمؿ فييا ك -  أك مستقبمية

. 5"المجتمع الكبير
                                                 

 
 .11:ص,ـ2002,عماف ,1ط,مطبعة نير الأردف ,التدريب لغير المتدربيف ,حسيف محمد ,حسنيف 1
 .89:ص,ـ 2000,القاىرة , دار كائؿ لمنشر, إدارة المكارد البشرية مف الناحية العممية كالعممية ,صلبح , عبد الباقي 2
 .233:ص, ـ1996,عماف ,دار زىراف لمنشر , إدارة المكارد البشرية , عمر,عقيمي  3
عاـ ,1ط, عالـ الكتب الحديث ,إدارة المكارد البشرية مدخؿ استراتيجي ,عادؿ حرحكش صالح , مؤيد سعيد , السالـ  4

 .133ص,ـ2006
5

 .15ص ,ـ2007,الطبعة الأكلى ,دار المسيرة  لمنشر كالتكزيع , التدريب الإدارم المعاصر,حسف  أحمد ,الطعاني  
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محكر كرغـ الاختلبؼ الكاضح بيف ىذه التعاريؼ إلا إنيا اتفقت عمى أف  
.  الأفراد، كىدفو تحسيف أدائيـ ، كما أف لو بعد مستقبمي ىكالتدريب 

 : ضبط المصطلحثت: ثاٌثً    

المصطمحات المشابية لا بد مف ضبط مفيكـ التدريب نظرا لكجكد العديد مف 
: لمتدريب 

 يستعمؿ ىذا المصطمح عند انتقاؿ الفرد إلى كظيفة جديدة، نظران : إعثدة التدريب *
لضركرة إلمامو ببعض المعمكمات المتخصصة، التي سكؼ يحتاجيا في الكظيفة 
الجديدة كما أف ىذه العممية تستيدؼ أحيانا ترقية الأفراد ك ضركرة إتقانيـ لفنيات 

 .كتقنيات جديدة أدخمت عمى طرؽ كأساليب العمؿ
 لا يختمؼ مدلكؿ التككيف عف مدلكؿ التدريب ، ماعدا أف الأكؿ يعني : التكويف*  

 يتمقاىا الفرد مف قيـ كميارات كثقافات كأفكار كمعمكمات عامة،  مكؿ أكجو التعمـ الت
 في نطاؽ مينة معينة، باعتبار ارتباطيا بالجانب العممي، فاف التدريب ىك الأكثر ك

. استخداما، مف قبؿ القطاع الإنتاجي بصكرة عامة
 يتمركز في جكىره عمى عمميات التأقمـ ك التكيؼ مع الآخريف في العمؿ : التأهيؿ*

، فالتأىيؿ عبارة عف أنشطة تقدـ للؤفراد، لتمكنيـ  بينما التدريب يتمركز حكؿ الأداء
 1.مف استعادة قدرتيـ عمى الأداء

:  العلاقة بيف التدريب والتعميـ: ثل ثً   
التدريب ىك تطبيؽ المعرفة، كيساعد الأفراد عمى الإلماـ كالكعي بالقكاعد  

أما التعميـ فيعمؿ عمى إرساء عمميات . كالإجراءات المكجية كالمرشدة لسمككيـ
كأساليب التفكير المنطقي السميـ، كليس مجرد تعمـ مجمكعة مف الحركات أك 

                                                 

 
1 http://www.univ-tiaret.dz/bibliotheque/theseSite/AA26~1/.../E100~1.DOC 
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فالتعميـ إذف ىك فيـ المعرفة كتفسيرىا ، فيك لا يعطي إجابات قاطعة . الخطكات 
  ترتبطكلكنو يعمؿ عمى تنمية ذىف رشيد، يستطيع أف يحدد العلبقات بيف متغيرات

. 1ببعضيا البعض ك يتمكف مف إدراؾ ك فيـ الظكاىر المختمفة
فالأكؿ يؤدم إلى تعميؽ المعرفة : كحسب رأم آخر حكؿ التدريب ك التعمـ

المتخصصة كالميارة لدل الفرد بخصكص إنجاز عمؿ أك أداء كظيفة معينة بذاتيا 
أما الثاني فيؤدم إلى زيادة ك تعميؽ المعرفة،  أك الثقافة العامة كالإلماـ بالبيئة 

. كما أف التدريب ييتـ بالفرد نفسو ، أما التعمـ فييتـ بمكضكع التعمـ. 2ككؿ
  إف الفرؽ بيف مفيكمي التدريب كالتعميـ كاضح، إلا أف امتداد الأكؿ لمثاني 
أمر مسمـ بو، فامتلبؾ  الفرد لرصيد كاؼ مف المعمكمات العممية الضركرية عف 

كما تكضح لنا نظريات التعمـ أف برامج التدريب . العمؿ الذم يؤديو أمر ضركرم
لكي تككف فعالة يجب أف تستخدـ أساليب متنكعة مف التعمـ مف ناحية لتجنب الممؿ 
الذم يمكف أف يصيب المتدرب، كمف ناحية أخرل لتكفير طرؽ كأساليب بديمة لمتعمـ 

.   مع الأنكاع المختمفة مف الميارات التي تسعى إلى اكتسابياتتلبءـ
 

  لكف في الكاقع العممي يصعب كضع حدكد فاصمة بيف التدريب كالتعمـ فمثلب 
قد يعد برنامج لمتدريب كلكنو في نفس الكقت يتناكؿ مكضكعات تتعمؽ بجكانب 

المعرفة بصفة عامة، دكف أف تتعمؽ بكظيفة معينة، ككذلؾ نجد أنظمة التعميـ قد 
تتضمف مكضكعات تتعمؽ بالتدريب، كما يحدث في المدارس الصناعية ك الزراعية 

. كلذلؾ يمكف اعتبار التعميـ كالتدريب نشاطيف مكمميف لبعضيما
 

                                                 

 
  .183:، ص1993 إدارة المكارد البشرية، الدار الجامعية، بيركت،,محمد سعيد, سمطاف  1

دارة المكارد البشرية، دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، , حنفي2   345:، ص2002عبد الغفار، السمكؾ التنظيمي كا 
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تترادؼ كممات التدريب كالتعميـ كالتطكير كالتنمية بحيث تعمؿ جميعيا عمى 
ف ارتبط التدريب أكثر . تعزيز كتقكية القدرات كالميارات كالمعارؼ لدل الفرد  كا 
إلا أف ىناؾ تقارباُ  . الأفضؿبالميارات اليدكية لإكساب العممية القدرة عمى الأداء 

كفيما يمي جدكؿ . في اليدؼ كالكيفية التي يتـ بيا أم مف التعميـ كالتدريب كالتنمية 
 :1يكضح الفرؽ كالعلبقة بينيا

 
التامية التدريب  التعميـ

يُقدـ لمطمبة في مختمؼ مراحؿ 
التعميـ 

يُقدـ لمعامميف عمى مختمؼ 
المستكيات 

تقُدـ لمرؤساء كالمديريف 
كالعناصر الإدارية 

طكيمة الآجؿ قصير الآجؿ طكيؿ الآجؿ 
يُركز عمى تقديـ المعمكمات العامة 
،كالمعرفة المختمفة لمعمكـ الفنية 
كتعميـ المعارؼ المقررة حسب 

مستكيات الدراسة 

يُركز عمى تنمية الميارات 
كالقدرات للؤفراد ،لأداء 

كمرتبط بالكظائؼ . العمؿ
. الحالية كالمستقبمية 

التعرؼ عمى الأفكار كالمفاىيـ 
كالنظريات ،كالفمسفة العمكمية، 

 .كالمعرفة العامة 

 
 

 مف المرتكزات الفكرية التي يقكـ عمييا التدريب ىذا كيمكننا إظيار كسرد العديد
 :عمى النحك الآتيبشكؿ عاـ 

 كالمستمرة لتحسيف الأساسية الحاجة التدريبية لممنظمات تعد مف الحاجات إف -1
 .الأداء كتطكير المياـ التي تناط بالمنظمات 

 الغاية المتكخاة ىك تحسيف أف إذ,  التدريب يعتبر كسيمة كليست غاية بذاتو إف -2
 . كتطكير الأداء كتحقيؽ الأىداؼ 

 كليس الإنسانيةالتدريب يعتبر استثماران ىادفان في تطكير كتحسيف كفاءة  -3
 . مصركفان تتحممو المنظمة كلا يترتب عميو مردكدان معينان 

                                                 

 
 173  ،ص2004 مطبعة جي تاكف ، ,الخرطكـ , 5بكرم الطيب ، إدارة الأفراد،ط,  مكسى 1
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التدريب لا يشكؿ عصا سحرية في مكاجية جميع المشكلبت كقادران عمى  -4
نماالمكاجية   يعتمد الأمر عمى قدرة المتدربيف باستيعاب الآفاؽ الفكرية كا 

 .لمتدريب كاستخداميا في معالجة المشكلبت 
نما المحاضرات النظرية إلقاءالتدريب لا يقتصر عمى مجرد  -5  يقترف أف يجب كا 

إذ أف الجكانب التطبيقية تمثؿ أىمية كبيرة في المجاؿ ,بالتدريب العممي 
 التدريبي 

 التي تعتمد كالأسس القكاعد إلى التي تستند الأساسيةالتدريب مف الأنشطة  -6
 النفسي الذم الأثر إلى إضافة كتحميؿ البيانات كتقكيميا كالإحصاءالتخطيط 

 .يتركو المدرب في نفكس المتدربيف مف الناحية العممية 
 .1التدريب قد يعتبر نكع مف أنكاع الترفيو كالتعمـ في نفس الكقت -7

 التي تعتمدىا المنظمة في الأساسيةكلذا فإف التدريب يعد مف أىـ الكسائؿ 
ف انتياج سياسة تطبيؽ البرامج التدريبية المخططة أسيما ك , أىدافياتحقيؽ 

 يتيح لمعامميف فرص كاسعة لمتابعة التطكرات أفكالمصممة بشكؿ عممي مف شأنو 
يزكدىـ  باستمرار في رفع الكفاءة كالفاعمية  مما , أعماليـالحاصمة في مجالات 

 المنظمات تعيش بشكؿ دائـ في عالـ مميء بالمتغيرات أف حيث أعماليـ، لإنجاز
كالتطكرات المتسارعة في كافة المجالات كالتي تتطمب مكاكبة ىذه التطكرات كتحقيؽ 

 . بكفاءة كفاعميةكأداءه كالمياـ المرتبطة بالعمؿ الأنشطة إنجازالاستفادة في 

 : أهمية التدريب :رابعثً 
يعد التدريب مصدران ميمان مف مصادر إعداد الككادر البشرية ،كتطكير كفايتيـ 

 لأنو معركفا أف الإنفاؽ الاستثمارمكتطكر أداء العمؿ، كزيادة الإنتاج كالإنتاجية ، 
يحقؽ عائدان مممكسان لتمبية احتياجات النمك الاقتصادم كالاجتماعي، ككسيمة ميمة 

حيث أصبح   التدريب في العصر الحديث ،أىميةفي التقدـ التكنمكجي، كتزداد 
                                                 

 
1

 126:ص,و 2007,دار انًطٍرة ,ػًاٌ ,1ط,إدارة انًىارد انبشرٌت ,ٌاضٍٍ خضٍر ,انخرشت , كاظى ,حًىد  



25 

 

مف أجؿ مكاكبة  ضركرة ممحة لمتطكر السريع في المجالات كالميف الميف كافة ،
التطكر المتسارع الذم يضع الفرد أماـ مسؤكليات جديدة كمياـ كثيرة كأعباء متنكعة 

  .لابد مف الكفاء بيا حتى يككف عضكان صالحان منتجان في مجتمعو
إف التدريب عممية مكجية لمتحسيف التقني لمكسائؿ البشرية الضركرية لمتحكـ 
في كسائؿ الإنتاج المستعممة كطرؽ تشغيؿ ىذه الكسائؿ، فأىمية التدريب تبرز فيما 

 :يمي 
: 1أهمية التدريب بثلاسبة لممؤسسة -1
إذ أف اكتساب العامميف الميارات  زيادة الإنتاجية كالأداء التنظيمي ، (أ

 إلييـزمة لأداء الكظائؼ يساعدىـ عمى تنفيذ المياـ المككمة لاكالمعارؼ اؿ
بكفاءة كتقميص الكقت الضائع كتخفيض الفاقد كالتالؼ مف المكاد الداخمة في 

. الصناعة 
 . الإيجابية لدل العامميف نحك العمؿ كالمنظمةالاتجاىاتيساىـ في خمؽ  (ب
 . يساعد عمى رفع أداء العامميف  تكضيح السياسات العامة لممنظمة مما (ج
ترشيد القرارات الإدارية ،كتطكير الأسس كالأساليب كالميارات القيادية  ( د

 .كالإدارية 
يتكافؽ مع المتغيرات المختمفة  يساعد في تجديد المعمكمات كتحديثيا بما (ىػ

 .في البيئة
 الداخمية ،كبذلؾ يؤدم إلى تطكير أساليب للبتصالاتبناء قاعدة فاعمة  (ك

. التفاعؿ بيف الأفراد العامميف كالإدارة 
 

 

                                                 

 
 188-187 .2003 دار كائؿ لمنشر كالطباعة ، الطبعة الأكلى ،دارة المكارد البشرية  ، محمدعباس,   سييمة1
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 يساىـ التدريب بالنسبة لمعامميف في تحقيؽ  :1 أهمية التدريب لمعثمميف-2
 :النكاحي التالية

 . القرارات المنافسة اتخاذمساعدتيـ في  - أ
 . مساعدتيـ في حؿ المشاكؿ التي تكاجييـ في بيئة العمؿ - ب
 . يفتح المجاؿ لمفرد نحك الترقية كالتقدـ الكظيفي _ ج 
 . تقميؿ حالات التكتر كالصراع الناجمة عف نقص المعرفة أك الميارة -  د
 .يعمؽ الإحساس بالرضا كالإنجاز - ىػ 
يقمؿ مف دكراف العمؿ كزيادة رغبة العامميف في خدمة المنظمة كالإخلبص _ ك

 ليا 
.  يقمؿ التدريب مف أخطاء العامميف كمف حكادث العمؿ _ ز

:  مسثهمة التدريب في تامية القدرات التاثفسية لممؤسسثت :خثمسثً 
يساىـ التدريب في تحسيف القدرة التنافسية لممؤسسة مف خلبؿ التأثير عمى 

الإنتاجية  ,الحصة السكقية ,الربحية: مؤشرات القدرة التنافسية كالتي تتمثؿ في
حيث أف تحسيف الجكدة يؤدم إلى تخفيض الخطأ كيحكؿ الفاقد في  كالتكاليؼ

ساعات العمؿ  لمعماؿ كبالنسبة للآلات إلى تصنيع السمع كتقديـ الخدمات بشكؿ 
أحسف مما يؤدم إلى تخفيض التكاليؼ كبالتالي زيادة الإنتاجية كالذم ينعكس عمى 

, تخفيض الأسعار كيعمؿ عمى تحسيف الحصة السكقية لممؤسسة ككذلؾ الربحية
كعمى ىذا الأساس فإف التدريب يعمؿ . كبالتالي تحسيف القدرة التنافسية لممؤسسة

لذلؾ  ,عمى ضماف الإنتاجية كالربحية كالحصة السكقية أم تحسيف القدرة التنافسية 

                                                 

 
1
 Angelo,S.Denisi   and ricky w.Griffin, Human Resource M anagement, (Boston:Houghton Mifflin co 
2001 )p268 
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عدة مزايا تتمثؿ فيما كيحقؽ ليا .  قدرتيا التنافسية تحسيفتعمؿ المؤسسات عمى
: يمي
 البيع بأسعار أعمى مع رضا العميؿ بذلؾ ‘يترتب عمى جكدة الإنتاج كالخدمات* 

. كبالتالي زيادة كمية المبيعات كمف ثـ تزداد الربحية 
زيادة الفعالية التنظيمية بحيث يعزز التدريب قدرة أكبر مف العمؿ الجماعي * 

كتحسف العلبقة  ,كتحسف الاتصالات كتشرؾ جميع العامميف في حؿ المشاكؿ 
. بيف الإدارة كالمكظفيف 

كبالتالي معرفة  ,تحقيؽ رضا العامؿ بحيث يركز التدريب عمى احتياجات العامؿ *
كيتحقؽ تبعا لذلؾ ,ما يجب أف تقدمو لو التقنيات كالمكاصفات التي يرغبيا 

كبالتالي زيادة المبيعات كتقميؿ الخسائر ,الاحتفاظ بالعملبء كجذب عملبء جدد 
 :في أسكء الحالات 

فالعامؿ يرغب دائما في الاستعانة بكؿ جديد مف ,الاستعانة بالتقنيات الحديثة  *
كيعمؿ التدريب عمى تقديـ الجديد سكاء كاف ذلؾ في المكاصفات أك  .حكلو 

. التصميـ أك الإنتاج 
تقميؿ الخسائر حيث أف الأخذ بالتدريب يؤدم إلى الحد مف خسائر العامؿ سكاء *

. تكمفة الإصلبح كتقميؿ الغرامات ,تمثؿ ذلؾ في تكمفة الأجزاء التالفة 
. تحقيؽ القكة لممؤسسة في مكاجية  المتغيرات المختمفة التي يكاجييا *
. الحصكؿ عمى حصة سكقية أكبر كالأرباح مف خلبؿ تكسيع نشاطاتيا* 
تعزيز القدرات التنافسية لممنظمة مف خلبؿ تحسيف كجكدة الخدمات كالسمع ك * 

كتكفيرىا لممستيمكيف في الكقت  ,كالسيطرة عمى كمفتيا كأسعارىا ،  السمع المقدمة
. كالمكاف كالكمية كالنكعية المناسبة 

تفعيؿ دكر العامميف كزيادة اىتماميـ بمختمؼ شؤكف المؤسسة كرفع معنكياتيـ مف *
. خلبؿ تحسيف جكانب المناخ التنظيمي المختمفة 
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تكخي التدريب باستمرار كيدؼ نكعي متميز يشمؿ السعي المتكاصؿ لتحسيف *
مختمؼ الجكانب التنظيمية كالبشرية كالتكنكلكجية المختمفة لبناء السمعة كالصكرة 

. 1الجيدة لممؤسسة 
 

  :أهداؼ التدريب : سثدسثً 
: التاليةساسية الأ قأىداؼ التدريب مف خلبؿ محاكرسنستعرض 

:  وتشمؿ الاواحي التثليةخثصة بثلمؤسسةاؿهداؼ الأ-  
: كيمكف أف نجمميا بالآتي: الأهداؼ الإدارية- أ
حيث يستغرؽ الإشراؼ ك المتابعة كتصحيح   :تخفيؼ العبء عمى المشرفيف- 1

الأخطاء لممتدربيف أقؿ كقتا مقارنة مع غير المتدربيف، كما تقؿ الحاجة إلى 
.  2الإشراؼ عف قرب نظرا لعامؿ الثقة في ميارات قدرات المتدربيف المكتسبة

 مف خلبؿ زيادة المعرفة المتخصصة ك الميارة كاستمراريتوتعزيز مركنة التنظيـ - 2
. لدل الأفراد

  .العمؿ بمبدأ الرجؿ المناسب في المكاف المناسب مف خلبؿ اكتشاؼ الكفاءات- 3
 

 : 3 كيمكف تكضيحيا في الآتي:الأهداؼ الإجرائية- ب
. الاستخداـ الأمثؿ لممكارد باستغلبؿ الميارات المكتسبة- 1
التكافؽ الدائـ بيف ميارات كقدرات العامميف كبيف التغيرات البيئية المستمرة ك - 2

عداد الأفراد لكظائؼ أعمى في المسار الكظيفي . متطمبات الكظيفة، كا 
. الالتزاـ بالميزانية المقررة- 3

                                                 

 
1 http://www .Kt_b.com/?p=7632 

2
انقاهرة ,دار غرٌب نهُشر , إدارة انًىارد انبشرٌت يذخم نتحقٍق انًٍسة انتُافطٍت ,يحًىد , يصطفى -  يحًىد ,  أبى بكر 

 .19:ص,ـ2000
 92، ص 2000رأفت السيد ، سيكولوجية التدريب و تنمية الموارد البشرية، دار الفكر العربي للنشر، القاهرة،    ,عبد الفتاح3
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:  التالي أىـ الأىداؼ الاقتصادية فيكتتمخص :الأهداؼ الاقتصثدية- ج
زيادة الكفاية الإنتاجية، حيث يساىـ التدريب مف خلبؿ زيادة ميارة الفرد في - 1

. 1 التكاليؼ أم زيادة الكفاية الإنتاجيةكخفضرفع الإنتاج 
. تعظيـ الأرباح ، كبالتالي  زيادة المبيعات -2
 عمى المستمر كالعمؿإيجاد حمكؿ لممشاكؿ التي تعاني منيا المؤسسة ك - 3

. استعادة التكازف كمكاصمة التقدـ
 كيتعمؽ ىذا النكع مف الأىداؼ بكافة النكاحي الفنية في :الأهداؼ الفاية- د

المؤسسة لضماف سلبمتيا سكاء كاف ذلؾ بالنسبة للآلات كالمعدات التي 
كمف أىـ ىذه . تستخدميا، أك بالنسبة للؤفراد العامميف فييا، أك بالنسبة لممنتج

 :الأىداؼ نجد
صلبحيا- 1 تساعد برامج التدريب عمى تخفيض : تخفيض تكاليؼ صيانة الآلات كا 

صلبح الآلات لأف تككيف العامؿ عمى طريقة الإنتاج المثمي  تكاليؼ الصيانة كا 
تساعده عمى تقميؿ الأخطاء التي يمكف أف يقع فييا نتيجة جيمو بطريقة كأسمكب 

. العمؿ عمى الآلة
 في التقميؿ مف نسبة العكادـ دريبيساىـ الت: التقميؿ مف نسبة العادـ أك التالؼ- 2

 المكاد بالكمية استخداـ يككف أقدر عمى دربكالمكاد التالفة، لأف العامؿ الـ
 .كالكيفية المطمكبتيف

، بالانتماء فالتدريب قد يؤدم إلى تغيير نظرة الفرد العامؿ كتحسيف شعكره
 بيا، كأكثر إيمانا بسمككيا كسياستيا ك ارتباطالمؤسسة بالشكؿ الذم يجعمو أكثر ؿ

. أىدافيا
 

 :يمي كتتمثؿ فيما: خثصة بثلأفراداؿ الأهداؼ  -

                                                 

 
 258 :، صمرجع سبق ذكره  , عبد الغفار  حنفي،1
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 :الأداء يمروٌاخ  ذحمٍٍ- 
. كتييئتيـ لمقياـ بالمياـ المككمة إلييـ عمى أكمؿ كجو ,  المكظفيف الجددأعداد- 1
 بمستكل الجكدة في الأداء لجعؿ العامميف أقؿ تعرضان لمخطأ عند أداء الارتقاء- 2

 ميارات مرؤكسيو المتعددة استغلبؿكجعؿ المدير أكثر قدرة عمى ,ىذه المياـ 
 . لصالح المنظمة 

فأغمب الحكادث سببيا عدـ كفاءة الأفراد ،كما أف :  تخفيض حكادث العمؿ-3
التدريب يؤدم إلى تخفيض  معدؿ تكرار الحادث نتيجة استيعاب العامؿ لطبيعة 

ؾ يعتبر التدريب صماـ أماف يحيط العامؿ بحماية تعميمية، قكاعد ؿالعمؿ ك بذ
رشادات عممية   .1عممية كا 

يساىـ التدريب في تخفيض معدلات التغيب كالشكاكم ك : معالجة مشاكؿ العمؿ- 4
. التظممات

تمثؿ ىذه الأىداؼ حجر الزاكية في مكضكع :  الشخصيالارتقاءالنمك ك - 5
التدريب ك ترتبط بمشاعر الثقة بالذات ، كالشعكر بالكفاءة الذاتية ،كتحسيف صكرة 

. الذات 
برفع كفاءتيـ مف خلبؿ التدريب التي : تحسيف المستكل الاجتماعي لمعامميف- 6

. تضمف ليـ فرص أفضؿ لمكسب ك شعكرىـ بأىميتيـ بالنسبة لممؤسسة
يؤدم رفع الميارات كالمعرفة لدل الأفراد إلى ثقتيـ ك : رفع معنكيات الأفراد- 7

 كبالعلبقات الإنسانية يرفع مف بأفرادىا النفسي، كما أف اىتماـ المؤسسة استقرارىـ
. الركح المعنكية لدييـ

أم يككف العماؿ أقؿ عرضة لإصابات ك :  بمستكل الأماف الكظيفيالارتقاء- 8
 .2ضغكط العمؿ مف خلبؿ تطكير القدرات الفنية، السمككية ك العقمية للؤفراد
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 كلا,تنمية القدرات المينية يجعؿ المؤسسة أكثر فعالية ككفاءة : ذًٍُح انقذراخ- ب
يمكف تحقيؽ أىداؼ التدريب كأىداؼ المؤسسة إلا بتكافر كفاءات عالية كمختصيف 

 ورنك يٍ خلال قىة ػًم تتًٍس بالإبذاع والانتساو كالإداريةفي المجالات الفنية 

.والإَتاجٍت انؼانٍت
1
 

 

 :والاتجثهثت والمهثرات المعثرؼ  تامية:سثبعثً 
 فالتدريب يجب أف يغطي ما يحتاج المتدرب مف معمكمات  : المعثرؼ تامية

كلا يحقؽ التدريب الفائدة المرجكة منو إذا ,في أداء كظيفتو  مباشرة تساعده
استيدؼ تزكيد المتدربيف بمعمكمات متكافرة لدييـ أكلا يحتاجكف إلييا في 

بحيث تمدىـ , لذا يجب اختيار مكاد التدريب المفيدة لممتدربيف ,كظائفيـ 
 .بمعمكمات لازمة كضركرية لمقياـ بكظائفيـ عمى الكجو المطمكب 

  ييدؼ إلى قياـ الفرد بكاجباتو كمسئكليات كظيفتو بصكرة :  تامية المهثرات
 :أفضؿ كبأقؿ قدر ممكف مف الجيد كأىميا 

كالتحميؿ ,المرتبطة عمى سبيؿ المثاؿ بكتابة التقارير  :المهثرات الفاية
عداد نظـ الكصؼ الكظيفي ,المالي  .كا 

المتمثمة في تحميؿ المشكلبت كاتخاذ القرارات كالتخطيط  :المهثرات الذهاية
دارة الاجتماعات  .2الاستراتيجي كا 

 

                                                 

 
1 http://www.accdiscussion.com 

 
2

 .145ص,ذكره,مرجع سبؽ ,عادؿ حرحكش صالح, مؤيد سعيد , السالـ  
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:   التدريبمبثدئ:  ثماثً 
 

تخضع عممية التدريب إلى عدة مبادئ ىامة يجب مراعاتيا في كؿ مرحمة مف 
مراحمو المختمفة  

 للبحتياجات يجب أف يككف اليدؼ مف التدريب محددان ككاضحان طبقان :الهدؼ -1
مع مراعاة أف يككف اليدؼ مكضكعيان ككاقعيان كقابلبن , الفعمية لممتدربيف 

  .1لمتطبيؽ
ينضب يتزكد منو الجميع  حتى يككف التدريب معينان لا: مبدأ مواكبة التطور - 2

ىك جديد كحديث في شتى مجالات العمؿ كبأحدث أساليب كتكنكلكجيا  بكؿ ما
 .التدريب

 لابد كأف يككف التدريب كاقعي كمممكس بمعنى أف يمبي :مبدأ الواقعية- 3
 العقمية كالميارات  الفعمية لممتدربيف كيتناسب مع مستكياتيـ كقدراتيـالاحتياجات
 .الفيزيائية

 كيتحقؽ ىذا المبدأ بأف يبدأ التدريب ببداية الحياة الكظيفية :الاستمراريةمبدأ - 4
لتطكيره كتنميتو بما يتماشى مع متطمبات , لمفرد  كيستمر معو خطكة بخطكة 

 .التطكر الكظيفي لمفرد
فيبدأ بمعالجة المكضكعات البسيطة ثـ يتدرج إلى الأكثر :  مبدأ التدرج- 5 

. صعكبة كىكذا حتى يصؿ إلى معالجة أكثر المشكلبت صعكبة كتعقيدان 
 يمتد نشاط التدريب ليشمؿ جميع الكظائؼ العاممة حيث: مبدأ الشمولية - 6

بالمؤسسة مف مختمؼ التخصصات كلكؿ المستكيات في أسفؿ القاعدة التنظيمية 
لممؤسسة إلى قمتيا كذلؾ بيدؼ كجكد علبقة مشتركة بيف جميع الأفراد العامميف 

الأمر الذم يؤدم إلى تنسيؽ كتنظيـ جيكدىـ كتكجيييا نحك تحقيؽ أىداؼ 
                                                 

 
. 22-23 :ص , مرجع سبؽ ذكره,حسف أحمد ,الطعاني  1
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. المؤسسة
يجب مراعاة ىذا المبدأ عند كضع كتنفيذ البرامج التدريبية : مبدأ مراعثة التوقيت- 7

بمعنى أف يككف التكقيت مناسبان لظركؼ المتدربيف كلا يتعارض مع متطمبات 
 .العمؿ كمياميـ الكظيفية في المؤسسة

 إف عممية التدريب يجب أف تتغير كتتطكر :(الحركة )مبدأ دياثميكية التدريب - 8
لمتكيؼ مع المتغيرات الحاصمة في المنظمة كخارجيا كىذا يتطمب تطكيران مستمران 

. لمكضكعات التدريب  كأساليبو 
أم أف التدريب يتككف مف مدخلبت كمخرجات كمف : التدريب اظثـ متكثمؿ - 9

مجمكعة مف النشاطات التدريبية فمدخلبت التدريب تتمثؿ في الأفراد المتدربيف 
كالمدربيف كالكظائؼ التي يشغميا المتدربكف كالخبرات كالمعارؼ المطمكب إكسابيا 

 .  1أما مخرجات نظاـ التدريب فتشمؿ النتائج المتحققة مف التدريب, لمعامميف 
 2: مبادئ أخرل لمتدريب كىيىذا كقد أضاؼ كؿ مف جيرالد جرينبرج كركبرت باركف

كىذه المشاركة تؤدم إلى ترسيخ ما تعممو المتدرب لفترة  :مبدأ المشثركة - 10
أطكؿ كما أف ىذا المبدأ يؤدم إلى سرعة التدريب كالمتدرب الذم يشارؾ في 

قاعة المحاضرة مع المتدربيف في الحكار كالمناقشة تككف فرصة لمتعمـ أكثر مف 
. المتدرب السمبي

يساعد التكرار عمى تثبيت ما تعممو الفرد خلبؿ البرنامج   :مبدأ التكرار - 11
التدريبي كيرل بعض عمماء النفس أف التكرار يجب أف يككف مكزعان عمى فترات 

 .طكيمة حتى تككف لو فعاليتو
 Transfer ofمبدأ إمكثاية اقؿ مث تدرب عميه الفرد إلى الواقع العممي - 12

Training كىنا تككف لمتدريب فعاليتو حينما ينقمو المتدرب إلى كاقع العمؿ 
                                                 

 
1

, المكتب الجامعي الحديث ,إدارة المكارد البشرية الإسكندرية , يسرل , مباركة_ ممدعكف عيسى شحادة _ سميماف خميؿ , الفارس  
  .184:ـ ص2007

2
 Green . J. R. & Baron , "Des-training & Dev." Atlanta, U.S.A,1979. 
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 .كتعتبر محاكاة ظركؼ العمؿ الفعمية مف العكامؿ التي تساعد عمى ذلؾ
يحتاج ىنا المتدرب إلى تيار مف المعمكمات : مبدأ المعمومثت العكسية- 13

فمثلبن ىؿ .. المرتدة عمى نتيجة سمككو كذلؾ لمكقكؼ عمى مدل فعالية التدريب
أحدث التدريب تعديلبن في سمكؾ الفرد أـ لا؟ كما ىي نكاحي القصكر كالضعؼ 

لأنو بدكف ذلؾ لا نستطيع الحكـ عمى فعالية .التي يجب تصحيحيا كتقكيتيا ؟
 .التدريب

: أاواع التدريب: تثسعثً 
 

: 1يمكننا تقسيـ التدريب إلى عدة أنكاع مف خلبؿ العكامؿ التي تحكـ نكع التدريب
ىك نكع التدريب الذم  فعدد الأفراد يحدد لنا ما, عدد الأفراد المراد تدريبيـ  -1

. سنختاره فردم أـ جماعي 
تكقيت تنفيذ التدريب بالنسبة للؤفراد المراد تدريبيـ فنكع التدريب للؤفراد حديثي  -2

 .التعييف يختمؼ عف التدريب لمقدامى 
الإمكانيات المكانية المتاحة فإذا ما تكافر لممنشأة المكاف المناسب لمتدريب  -3

لا ستمجأ إلى جية خارجية  أمكنيا أف تجرم  التدريب داخؿ مكقع العمؿ كا 
 .لذلؾ

الإمكانيات المادية المتاحة أم مدل تكافر الإيراد كالمصركفات لمتدريب كمدل  -4
استعداد المنشأة لتحمؿ تكاليؼ المترتبة عمى تنفيذ أنكاع معينة مف التدريب 
التي تحتاجيا كالميزانية المكجكدة لذلؾ ، فإذا تكافرت الأمكاؿ المخصصة 

 .لمتدريب ساعدت عمى اختيار أنكاع التدريب المناسبة
 .مكضكع أك مضمكف التدريب نفسو  -5
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الإمكانيات البشرية المتاحة لجياز التدريب مف حيث عدد المحاضريف  -6
مكانياتيـ التدريبية كخبراتيـ كما يتصؿ  كالمدربيف كمستكل كفاءتيـ كمياراتيـ كا 

 .بالعنصر البشرم مف عكامؿ أخرل 
التطابؽ كالتماثؿ مع بيئة العمؿ بحيث تككف الظركؼ البيئية المييأة لمتدريب  -7

  عميوقريبة كمطابقة لممتدربيف في العمؿ حتى يستطيع المتدرب نقؿ ما تدرب
 .إلى بيئة عممو

 .التأقمـ مع الفركؽ الفردية لممتدربيف  -8
كلكف ،  مف باحث إلى آخر كاختلبفياتعدد أنكاع التدريب ىذا كقد كجدت 

أنكاع مختمفة تتبايف في الأسمكب إلى حسب معايير مختمفة ـ التدريب مقست أف ايمكف
 قكاعدكاليدؼ حسب المكاقؼ التدريبية، كيمكف أف نصنؼ أنكاع التدريب  حسب 

: 1التصنيؼ التالية
 

I. حسب معيار يمكف تقسيـ ىذا النكع مف التدريب  : التدريب مف حيث الزمف
: إلىالزمف 

 كيقصد بذلؾ إعداد الفرد عمميان كعمميان كمسمكيان :التدريب قبؿ الالتحثؽ بثلعمؿ- أ
 .إعدادان سميمان بحيث يؤىميـ لمقياـ بالأعماؿ التي ستككؿ إلييـ عند التحاقيـ بعمميـ
ككذلؾ التعرؼ عمى حدكد كاحتياجات كبيئة كقكانيف كلكائح الكظيفة حتى يتحقؽ 

كيشمؿ التدريب قبؿ  .لممكظؼ الإحاطة بكظيفتو كبالتالي لضماف انتظامو في العمؿ
 :الالتحاؽ بالعمؿ برامج التدريب التكجييية كالتدريب عمى العمؿ

كىك الذم يعمؿ عمى تكجيو المكظؼ تكجييا : التدريب التمهيدي أو التوجيهي - 1
أىداؼ كقكانيف كلكائح المنظمة ككاجباتو في الكظيفة : عاما في الأمكر التالية
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ككاقع التنظيـ في المنظمة، كالشركط العامة لمخدمة كالكاجبات كالمسؤكليات 
كيتـ  الخاصة بالمكظؼ كالمرتبات ك الترقيات كالإجازات كامتيازات المكظؼ،
ىذا التدريب عادة عف طريؽ إدارة شؤكف المكظفيف أك إدارة التدريب في 

. 1المنظمة
كيقصد بو التعميـ بالعمؿ الفعمي، كىك عبارة عف مجمكعة : التدريب عمى العمؿ- 2

مف التكجييات التي يتمقاىا المكظؼ كالتي تككف متعمقة بكاجبات الكظيفة 
العامة عف طريؽ غير رسمي مف زميؿ لو في العمؿ أك رئيسو، كيتـ ذلؾ في 
نفس مكقع العمؿ كتتككف عممية التدريب عمى العمؿ مف ثلبث مراحؿ متكاممة 
كىي مرحمة إخبار المكظؼ، ثـ مرحمة مشاىدة المكظؼ لمشرفو أثناء تأدية 

عممو حيث يقكـ بدكره بتدكيف الملبحظات، كأخيرا مرحمة الإشراؼ العممي كىي 
 .2التي يقكـ فييا المكظؼ نفسو بالعمؿ تحت إشراؼ المدرب أك المشرؼ

  (جميع أفراد التنظيـ)كيعني تدريب المكظفيف الحالييف : العمؿالتدريب أ اثء  -ب
حاطتو بأحداث التطكرات التي تجد في  كاليدؼ الرئيسي منو ىك صقؿ المكظؼ كا 
مجالات اختصاصاتو كتحسيف مستكل أدائو الكظيفي عف طريؽ تحسيف أساليب 

 العمؿ
 

 :3كيعتبر ىذا النكع مف التدريب ميما جدا كضركريا لأسباب عدة مف أىميا
  الإنعاشيتجديد معمكمات الفرد عف مكضكع معيف أك ما يطمؽ عميو التدريب 

 .أك التدريب الإخبارم، كيعني إحاطة الفرد بكؿ جديد في العمكـ الإدارية

                                                 

 
1
 Robert Craig, Training And Development Handbook, A Guide To Human Resources Development. 

New York.Mcgraw-Hill Book Company,1976,P:7-15 
2
 Mohammad Niaz,Training Programs For Various Categories Of Civil Servants.Brussels 

:International Institute Of Administrative Science,1969,P:21 
3

 103: ،ص1993,جايؼت انًهك ضؼىد,انرٌاض,انتذرٌب الإداري بٍٍ انُظرٌت وانتطبٍق,ٌاغً،يحًذ 
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  تحرير المكظؼ مف مسؤكلياتو المتداكلة لفترة قصيرة حتى يجدد نفسو عقميا
عادة تكجييو لأفكار كنظريات كنتائج جديدة ليا صمة في مجالات  أك فكريا كا 

 ,اختصاصو
  (الترقية)تييئة بعض الأفراد لشغؿ كظائؼ أعمى. 
  تجديد اتصالات الأفراد بآخريف مف ذكم الخبرة نفسيا مما يؤدم إلى تكسيع

. دائرة معارفيـ كالتعرؼ عمى مشكلبت العمؿ التي يكاجيكنيا

: الأنكاع التاليةكيدخؿ تحت ىذا النكع مف التدريب كؿ مف 
حيث يتمقى المكظفكف مجمكع التكجييات المتعمقة :  العمؿأ اثءالتدريب  -1

بكاجبات كظائفيـ عف طريؽ زملبئيـ ممف ىـ أعمى مرتبة أك عف طريؽ 
. 1رؤسائيـ المباشريف أك عف طريؽ المدربيف

حيث ينقطع المكظؼ عف العمؿ لفترة محدكدة مف : التدريب خثرج العمؿ  -2
مراكز :  في برنامج تدريبي يعقد خارج منظمتو مثؿ إثناؤىاالكقت يمتحؽ 

معيد - معيد التنمية الإدارية) المتخصصة سكاء العامة منيا التدريب
. أك الخاصة كىي كثيرة (الكطني للئدارة

:  2يتضمف التدريب أثناء الخدمة البرامج التدريبية التاليةيمكف أف 
  برامج التدريب عمى الأعماؿ المكتبية كالسكرتاريا
  برامج التدريب لمستكل الإشراؼ الأكؿ الذم يتككف مف رؤساء الأقساـ

كالكحدات 

                                                 

 
1
 Edgar F.Huse And Jamesl L.Bowditch,Behavior In Organizations: A System Approach To 

Managing-Mass, Addison-Wesley Publishing Company,Inc,1973,P:231 
 104: ص,مرجع سبؽ ذكره,محمد ياغي2
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  برامج التدريب لمستكل الإدارة الكسطى
  برامج التدريب لمستكل الإدارة العميا
II.  التدريب مف حيث المكثف :

 :كالتدريب مف حيث المكاف يتخذ شكميف ىما
 كيتـ ىذا التدريب عمى أساس فردم أك ضمف :التدريب داخؿ الماظمة -1

مجمكعة مف المكظفيف تعقد ليـ دكرات أك اجتماعات في المنظمة التي ينتسبكف 
 كتحت رقابتيا كيعاب عميو ،إلييا كيتميز ىذا التدريب انو يتـ كفقا لتخطيط الإدارة

انحصاره في محيط العمؿ كفي حدكد تجارب كخبرات العامميف بيا كمف ثـ لا 
 .1يكجد احتماؿ لمتكصؿ إلى أفكار كخبرات جديدة كمختمفة

كقد تـ الحديث عنو سابقا، كمف مميزاتو ىك إتاحة  : التدريب خثرج الماظمة -2
الفرصة لممتدربيف أف يمتقكا بأفراد مف جيات عمؿ مختمفة حيث يتبادلكف خبراتيـ 

 .كتجاربيـ كتصبح عممية التدريب مكانا تتركز فيو الخبرات كالميارات
III.  مف حيث أهداؼ التدريب:  

:  ىنالؾ العديد مف أنكاع التدريب مف حيث اليدؼ منيا 
 حيث يعطي ىذا النكع مف التدريب لممكظؼ :التدريب لتجديد المعمومثت  -1

معمكمات جديدة عف عممو كأساليبو كتجعمو عمى إحاطة تامة بالمتغيرات الجديدة 
. المتعمقة بعممو

  عمى أداء أعماؿ معينةالعامميف كيقصد بو زيادة قدرة :تدريب المهثرات  -2
 .رفع كفاءتيـ في الأداءجديدة كبميارات جديدة مف أجؿ 

                                                 

 
1

 35:ص,يرجغ ضابق ,ٌاضٍٍ خضٍر ,انخرشت , كاظى ,حًىد 
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 كييدؼ إلى تغيير أنماط السمكؾ أك كجيات النظر :التدريب السموكي -3
 .1كالاتجاىات التي يتبعيا المديركف كالمكظفكف في أداء أعماليـ

كحتى ينجح التدريب السمككي فانو يتطمب المامان بالمبادئ السمككية التي تحكـ 
:  2عممية التدريب كأىميا

إف التدريب عممية شخصية تقكـ أساسا عمى تكافر الرغبة أك الدافع لدل  - أ
المتدرب، معنى ذلؾ انو لا يمكف فرض التدريب كجعمو إجباريا 

إف التغيير في السمكؾ الإنساني يتطمب تغيير العكامؿ الأساسية التي أنتجت -ب
ىذا السمكؾ كالدكافع كالإدراؾ كالاتجاىات كعكامؿ البيئة الاجتماعية كالاقتصادية 
التي يعمؿ فييا المكظؼ، لأنو لا جدكل مف التدريب إف لـ تصاحبو عممية تغيير 

 .لتمؾ العكامؿ
كييدؼ إلى تحسيف إمكانيات المكظؼ بغية تحسيف مستكل : التدريب لمترقية-ج

الأداء الكظيفي، عف طريؽ تحسيف أساليب العمؿ كتزكيد المتدربيف بالمعمكمات 
المتجددة كالأساليب كالطرؽ الجديدة كالمتطكرة، كييدؼ ىذا التدريب إلى تحسيف 

إمكانيات المكظؼ بغية تحضيره لتكلي كظائؼ إدارية أعمى، مما يؤمف لو 
 .3مجالات لمترقية في المستقبؿ

                                                 

 
1

 33:انطؼاًَ،انًرجغ انطابق،ص 
2

 94ص,و2010,انٍازوري,ػًاٌ,انًفاهٍى والأضص والأبؼاد الإضتراتٍجٍت ,إدارة انًىارد انبشرٌت ,ػبذ انرحًاٌ ,بٍ ػُتر 
3

 .113:ص,ٌاغً،يرجغ ضبق ركرِ 
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 الفصل الثاني

مراحل العملية التدريبية  
 

 
 

.   انًقذيح
 

 

. ذحذٌذ أذحهٍم اوحرٍاجاخ انرذرٌثٍح:   أولاً        

 

 .ذصًٍى انثزايج انرذرٌثٍح  :  اٍَالاً         

 

. ذُفٍذ انثزايج انرذرٌثٍح :  انلالاً        
 

. ذقٍٍى انثزايج انرذرٌثٍح  : راتعالاً        

 

. يزاحم ذقٍٍى انرذرٌة:     ايمالاً 
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 :المقدمة

الرئيسية لتحسيف الإنتاجية كتطكير أحد أىـ العكامؿ يعتبر التدريب 
العنصر أك الكادر البشرم لكؿ مؤسسة أك شركة كخاصة في مجاؿ تطكير 
العامؿ لأنو يعتبر استثمار جيد لكؿ المؤسسات في ظؿ التغيير المستمر  

كبو التطكرات الجديدة كمما لا شؾ فيو فاف العامميف دائمان ما افي العالـ لمك
يحتاجكف إلي اكتساب ميارات كخبرات جديدة كبالتالي فاف المؤسسات 
كقد . أيضان تحتاج إلى الإنتاجية العالية كالأداء المطمكب لمياـ ىؤلاء الأفراد
زاد خلبؿ السنكات الأخيرة الاىتماـ بالتدريب حيث كاف يستخدـ بصفة 

أساسية في تزكيد الأفراد العامميف بالمؤسسات كالشركات كخاصة بالميارات 
الفنية كالإدارية إلا أف ذلؾ لـ يعد كافيان بسبب التغييرات المستمرة 

لذلؾ دأبت ىذه المؤسسات عمى تحديد . لمتكنكلكجيا كخاصة التقنية منيا
احتياجاتيا مف التدريب الفعاؿ حتى يعكد بالفائدة الكبرل لممؤسسة كالفرد 
كالمجتمع كالتدريب عبارة عف عممية تتـ عمى أربعة مراحؿ ميمة سكؼ 

 :  مف التفصيؿ ءأتعرض ليا بشي
  .مرحمة تحديد الاحتياجات التدريبية -1
 . تخطيط التدريب تصميـ أك مرحمة -2
 .مرحمة تنفيذ التدريب -3
 .مرحمة تقييـ التدريب -4

أف مراحؿ  (David Osborne  1981)يرل ديفيد أكسبكركف 
: 1التدريب أربع مراحؿ ىي

 .مرحمة أعداد أىداؼ التدريب -أ 

                                                 

 
1
 David Osborne "Staff Training & Assessment" , New York, U.S.A. 1981 
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كىاتاف المرحمتاف تتعامؿ فييما الإدارة ممثمة في الرئيس أك المدير مع 
 .المشكلبت كاحتياجات العمؿ

 .مرحمة تطبيؽ نتائج التدريب-  د    مرحمة تنفيذ التدريب- ج 
كىاتاف المرحمتاف يتعامؿ فييما المسؤكؿ عف الشؤكف التدريبية في 

حمكؿ لممشاكؿ عف طريؽ المعمكمات التي يتحصؿ عمييا لإيجاد المؤسسة 
قدرات " في كتابة  Jill Brookes جؿ برككس كيحدد.مف كاقع التدريب
مراحؿ  التدريب في أربع مراحؿ كما ىك مكضح في " التدريب كالتطكير

 :1الشكؿ التالي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (انرذرٌة دأرج( )1 )رقى انروضٍحً  انشكم 

كالمنشكر عاـ " إدارة عممية التدريب" في كتاب Mike willsبينما حدد مايؾ كيمز 
    :2عمى النحك الآتيـ   1998

                                                 

 
1
 Jill Brooks " Training & Development combines " New York. Center, U.S.A1982. 

2
 .2000,دار انؼهى نهًلاٌٍٍ ، انقاهرة  ترجًت , "إدارة ػًهٍت انتذرٌب",ياٌك ، وٌهس  

 

تصميـ تدريب 
(2)ملائػـ

تافيذ التدريب 
 (3)جػراءاتالإو 

تقويـ  فعثلية
 (4)ريب التد

تحديد احتيثجثت 
التدريب والاتثئج 

(1)المرجػوة 
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 يبيف مراحؿ التدريب (2) رقىانتىضٍحً  انشكم
إف مراحؿ التدريب خمسة ."Gary Desslerيما يرل جارم ديسمر 

 : 1كىي" مراحؿ
 :مرحمة تحميؿ الاحتياجات التدريبية كذلؾ عف طريؽ -1

                                                 

 
1 Gary Dessler "Human Resources management"  U.S.A.1995 

 تحديد عبء العمؿ 

 

 اختيثر المدربيف الأكفثء 

 تحديد موقع وموارد التدريب 

 أعداد خطة التدريب 

 أعداد موازاة التدريب

 إعداد البراثمج التدريبي 

 تقويـ البراثمج التدريبي

 أدارة مث بعد البراثمج التدريبي 

 أدارة مث قبؿ البراثمج التدريبي 

 إ بثت مصداقية التدريب 

 تعديؿ البراثمج التدريبي 

 تقويـ الحثجثت التدريبية 

 التعرؼ  عمي الحثجثت التدريبية

 تقويـ التدريب 

 اختيثر البراثمج التدريبي الماثسب

  أعداد المدربيف

 أعداد وتخطيط 
 البرامج التدريبية  

   تخريج المتدربيف



44 

 

  تحميؿ مف ىـ في حاجة إلى التدريب لمتأكد مف ملبئمة البرامج
 .لمستكل تعميميـ كخبراتيـ كمياراتيـ كتكجياتيـ

 الاستعانة بالبحكث العممية لتطكير المعرفة القابمة لمقياس . 

 :مرحمة تصميـ معينات التدريب كذلؾ مف خلبؿ -2
  جمع الأىداؼ الإرشادية كالكسائؿ ككصؼ كتسمسؿ المستكل 

 .كالأمثمة كالتماريف كالأنشطة

 التأكد مف كضكح الأدكات المستخدمة مف الكتيبات كصكر الفيديك . 

 ضماف جكدة كفاعمية عناصر البرامج التدريبية . 

مرحمة اختبار صحة محتكل البرامج التدريبية كيمكف  تحقيؽ ذلؾ  -3
عف طريؽ الدخكؿ كتصحيح البرنامج قبؿ أك أماـ أحد الحضكر ثـ القياـ 

بتصميـ المراجعات النيائية عمى أساس نتائج محدكدة لضماف فعالية 
 .البرنامج كجكدتو

 .مرحمة تنفيذ البرنامج -4

 :التقييـ كالمتابعة كذلؾ عف طريؽ -5

 التفاعؿ كيتـ ىذا التفاعؿ مباشرة بيف المتدربيف كالتدريب. 

  التعميـ كيجب ىنا استخداـ أساليب الاسترجاع لقياس ما تـ تعممو
 .بالفعؿ 

   السمكؾ كىنا يتـ ملبحظة ردكد أفعاؿ المدربيف نحك أداء المتدربيف
 .كمف ثـ الحصكؿ عمى النتائج , بالفعؿ

كسكؼ تمقي الباحثة الضكء عمى المراحؿ الأربعة لمعممية التدريبية في 
 .المؤسسات بشيء مف التفصيؿ
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 الخدريبيت الاحخياجاثتحديد وتحليل - أولا
  Training needs Analysisأف تحديد كتحميؿ الاحتياجات التدريبية 

لأف التحديد ,تعتبر مف العناصر الأساسية في تصميـ البرنامج التدريبي 
الدقيؽ ليذه الاحتياجات يساعد في جعؿ النشاط التدريبي نشاطان ىادفان ذا 

كيجعمو كذلؾ نشاطان كاقعيان كيكفر كثيران مف ,معنى لممنشأة كالمتدربيف 
تتحدد الحاجة إلى البرنامج التدريبي مف خلبؿ تحميؿ , الجيكد كالنفقات 

 .كأخيران تحميؿ العامميف ,المنظمة أكلان كالمياـ ثانيان 
يتطمب فحصان كتشخيصان لجميع العكامؿ : تحميؿ الماظمة- 1

إذ أف كؿ ,التنظيمية كثقافة المنظمة كرسالتيا كأىدافيا كىيكميا التنظيمي 
أم يحدد ,عامؿ مف ىذه العكامؿ يساعد في تحديد الحاجات التنظيمية 
فعمى سبيؿ ,كيضمف الحاجة إلى التدريب في مجاؿ أك مجالات معينة 

المثاؿ إذا كانت إستراتيجية المنظمة مركزة عمى الإبداع فإف حاجتيا إلى 
برنامج تدريبي متنكع الميارات تككف أكثر مف حاجتيا إلى ميارات محددة 

كما كأف عممية التحميؿ التنظيمي قد تكشؼ لممخطط حاجة المنظمة إلى ,
المكارد اللبزمة لتنفيذ أم برنامج تدريبي كفي ىذه الحالة تساعد المنظمة 

 .عمى المجكء إلى بدائؿ أخرل عكضان عف ىذا البرنامج 
يمثؿ دراسة الكظائؼ في المنظمة مف حيث : تحميؿ المهمة - 2
 كالأعباء لتحديد التدريب المطمكب لكؿ كظيفة كتحديد المعارؼ تالمسؤكليا

 .كالميارات المطمكبة لإنجاز الكظيفة بفاعمية 
يحدد الحاجة إلى الأفراد لمتدريب عف طريؽ  :تحميؿ العثمميف- 3

قياس أدائيـ كتحديد الانحرافات بيف أداء كؿ فرد كتكقعات المنظمة أك 
 . الأداء المعيارم المعتمد مف قبؿ المنظمة 
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تتطمب تحديد الاحتياجات التدريبية تكضيح الأىداؼ الخاصة 
بالبرنامج التدريبي كلابد مف تككف ىذه الأىداؼ دقيقة كاضحة كمفيكمة مف 

 .1إضافة إلى إمكانية تنفيذىا مف قبميـ, قبؿ جميع العامميف

 :البرامج الخدريبيت  حصميم - اايااً 

تمر عممية تخطيط البرنامج التدريبي بمراحؿ متعددة يمكف تكضيحيا 
: 2بإيجاز فيما يأتي

 كالأىداؼ ىي الغايات التي يؤمؿ تحقيقيا مف :تحديد أهداؼ البراثمج- 1
 ىي عبارة  objectivesكراء البرنامج التدريبي ، كىذه الأىداؼ 
قرار ىا  كتكضح الأىداؼ ما  . مسبقان عف نتائج يجرم تصميميا كا 

يراد إحداثو مف تغيير في مستكل أداء الأفراد ، كاتجاىاتيـ  
كيتـ كضع . كسمككيـ ،  كفي ضكئيا يتـ كضع المادة التدريبية 

أىداؼ البرنامج التدريبي في ضكء تحديد الاحتياجات التدريبية التي 
. سبقت الإشارة إلييا

بعد تحديد الاحتياجات  :تحديد اوع المهثرات التي سيدرب عميهث- 2
التدريبية يأتي دكر تقرير الميارة أك الميارات الملبئمة ليذه 

الاحتياجات ،  كالتي سيعمؿ البرنامج التدريبي عمى إكسابيا أك 

                                                 

 
1

 190:ص,يرجغ ضبق ركرِ ,ضهٍهت ,ػباش  
 238:ص,ـ2005, عماف الطبعة الثالثة , دار الشركؽ, (إدارة الأفراد)ادارة المكارد البشرية ,  مصطفى نجيب,شاكيش 2
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الميارات : كىذه الميارات يمكف أف تككف . صقميا لدل المتدربيف 
المغكية الأساسية كالقراءة كأصكؿ كقكاعد الكتابة ، أك الميارات 
الأساسية ذات الطبيعة الغنية اللبزمة لأداء عمؿ معيف مثؿ 

كحفظ الممفات ،  أك كالأرشفة تصنيؼ اؿ كالطباعة عمى الكمبيكتر
ميارات إقامة العلبقات مع الآخريف، كالاتصالات  كالقيادة الإدارية 

عداد  ، أك الميارات الفكرية ، مثؿ التخطيط ،  كالتنظيـ ، كا 
السياسات ،  ك اتخاذ القرارات كىذا النكع مف الميارات يحتاج إليو 

كافة المدراء  في جميع المستكيات الإدارية ،  كبشكؿ خاص 
. مستكل الإدارة العميا 

كيقصد بالمناىج التدريبي ،  المكضكعات : وضع الماهثج التدريبي - 3
 المتدربكف ،  كيتـ يياأك المكاد كمفرداتيا التي ستدرس أك يدرب عؿ

اج قتحديدىا في ضكء الاحتياجات التدريبية ،  كحتى يككف المف
التدريبي جيدان كيحقؽ الأىداؼ المطمكبة، يجب أف يككف نابعا مف 

. البيئة الكاقعية   كليس مستكردا ،  كأف يتسـ بطابع المعقكلية 
كذلؾ يجب أف تأخذ المناىج في اعتبارىا الأىداؼ النيائية المراد 

 .  لدل المتدربتحقيقيا
بالإضافة إلى ذلؾ يجب أف تتناسب مادة الدراسة كالمادة العممية أك العممية 

ككذلؾ ،   traineeفي برنامج التدريب كالقدرات العممية أك الفنية لممتدرب 
يجب أف تككف مادة التدريب ترجمة صادقة لاحتياجات المؤسسة   كبمعنى 

 مراعاة الحرص كالدقة في تحديد مكاد الدراسة أك التدريب  يجبآخر 



48 

 

كاستعباد المكضكعات التي لا تتصؿ باحتياجات المؤسسة  أك تمؾ التي لا 
. المرجكةتؤدم إلى تحقيؽ أىداؼ التدريب 

التي  (الطرؽ)عمى الرغـ مف تعدد الأساليب   :اختيثر أسموب التدريب- 4
لتدريب،  إلا أنو مف الميـ ملبحظة أف ايمكف استخداميا في مجاؿ 

ىذه الأساليب ليست بدائؿ لبعضيا البعض بحيث يمكف استخداـ 
بعضيا مكاف البعض الآخر أك في جميع المكاقؼ  أو إحداىا 

كالظركؼ،  بؿ إف لكؿ منيا المجاؿ أك الاستخداـ الخاص الذم 
تحقؽ فيو أفضؿ النتائج إلا أنو يمكف أيضا استخداـ أكثر أف يمكف 

. مف أسمكب كاحد بآف كاحد في عممية التدريب 
 عاـ فإف اختيار أسمكب التدريب يعتمد عمى عدد مف العكامؿ كبشكؿ
 : منياأك المعايير 

اليدؼ الذم يسعى التدريب إلى تحقيقو ، فالبرامج التدريبية التي   - أ
تيدؼ إلى زيادة الميارات الفنية تستدعي أساليب تدريب مختمفة عف 
تمؾ التي تستعمؿ في البرامج التدريبية التي تيدؼ لتنمية أك تطكير 

 .الاتجاىات
طبيعة العمؿ أك الكظيفة محؿ التدريب ، فالأساليب التي استخداميا  - ب

في تدريب القائميف بالأعماؿ الكتابية كأعماؿ السكرتارية ،  لا يناسب 
 .استخداميا في مجاؿ تدريب المشرفيف أك القائميف بالأعماؿ المينية 
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المستكل الكظيفي ،  فالأساليب التي قد تلبءـ تدريب المشرفيف أك -  ج
المدراء  في مستكيات الإدارة الدنيا قد لا تلبءـ بالضركرة تدريب 

. المدراء  في مستكيات الإدارة الكسطى كالعميا
المادة التدريبية ،  فالتدريب عمى اتخاذ القرارات يتطمب أسمكبا يختمؼ - د

 .عف أسمكب التدريب عمى العلبقة الإنسانية 
فترة التدريب ،  حيث تعتبر المحاضرة أكثر ملبئمة لمبرامج التدريبية - ق

قصيرة المدة،  في حيف تعتبر الحالات كالمباريات الإدارية كتمثيؿ 
. الأدكار أكثر ملبئمة في حاؿ البرامج طكيمة المدة

التكاليؼ كعدد المتدربيف،  حيث تعتبر المحاضرة أسمكبا مثاليا إذا كاف - ك
اليدؼ ىك تخفيض التكاليؼ،  ككذلؾ إذا كاف عدد المشاركيف في 

. البرنامج التدريبي كبيرا
مستكل العمؽ كالشمكؿ في عرض المكضكعات ، حيث تعتبر - ز

المحاضرة أسمكبا مثاليا إذا كاف اليدؼ مف التدريب ىك تزكيد المتدرب 
بأكبر كأشمؿ قدر مف المعارؼ المرتبطة بمكضكع البرنامج ،  أما إذا 
كاف اليدؼ ىك مجرد إثارة الاىتماـ بالمكضكع ،  فقد تككف المناقشة 

. ىي الأسمكب الأفضؿ 
 لممشاركيف ،  حيث تتطمب المؤتمرات العممية كالعممية الخمفية - ح

كأسمكب لمتدريب تمتع المشاركيف بخبرات كاسعة كتجارب كاسعة ،  
عمى عكس أسمكب المحاضرة الذم لا يتطمب مثؿ ىذا القدر الكاسع 

. مف التجارب كالخبرات 
. المدربكف المتاحيف،  كذلؾ مف حيث مؤىلبتيـ كخبراتيـ- ط

كيمكف لممؤسسة اختيار أسمكب التدريب اختيارا يحقؽ الغرض منو ،  
: بإتباع خطكتيف ىما
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I.  تحدم الفاعمية أك الكفاءة النسبيةrelative efficiency لأسباب 
 .التدريب المختمفة 

II.  التعرؼ عمى  المبادئ التعميمية التي يتضمنيا كؿ نكع مف أنكاع
. التدريب كالأساليب الفنية كالعممية التي يتطمب الأمر استخداميا 

كيمكف أف يتـ التكصؿ إلى إجابة مكضكعية مثمرة في ىذا المجاؿ 
 .عف طريؽ القياـ بالأبحاث اللبزمة في المجاؿ التدريبي 

 مف أساليب التدريب الأكثر ان  بإيجاز عددكفيما يمي سأعرض 
: 1شيكعان 

يمكف تعريؼ أسمكب المحاضرة بأنو عممية : أسموب المحثضرة - أ
كبمعنى آخر ىك عبارة عف حديث مكتكب أك غير ". تعمـ كأخبار"

كقد يتبع ىذا .  أك عبر جياز العرض مكتكب يقدمو فرد لمجمكعة ما
كيعتمد نجاح مثؿ ىذا الأسمكب عمى المحاضر نفسو   .الحديث نقاش

كعمى مقدار براعتو كقدرتو في تنظيـ أفكاره كآرائو كعرضيا عمى 
كىذا أمر ليس بالسيؿ لأنو يتطمب مكاىب كبراعة ككفاءة . مستمعيو 

كقكة شخصية في المحاضر أف يككف عمى قدر كبير مف القدرة في 
. التأثير عمى المجمكعة التي تمقى عمييا المحاضرة 
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كمف أبرز مساكئ ىذا الأسمكب أنو قد لا يتيح المجاؿ أماـ المجمكعة 
بالقدر الكافي إلا اذا تـ اتباع المحاضرة نقاش لمنقاش كتبادؿ كجيات النظر 

. مستضيؼ

جراءاتو  :  أسموب التطبيؽ العممي-     ب  كعممي لمراحؿ أداء العمؿ كا 
دكف أف يشارؾ المتدربكف في أداء العمؿ،  لكي يسمح ليـ بالمناقشة 

 ىذا الأسمكب بسيكلتو كقمة تكاليفو ،  كقدرتو عمى زكيتمي. كالاستفسار
استيعاب عدد كبير مف المتدربيف   بالإضافة إلى أنو يتميز بتثبيت 
.   المعمكمات لدل المتدربيف بدرجة كبيرة أكبر مف الأساليب النظرية

كبشكؿ عاـ يصمح استخداـ ىذا الأسمكب في تدريب العماؿ الحرفييف 
الصناعييف الذيف في العادة يحتاجكف إلى ميارات يدكية أك استخداـ 

 . 1تجييزات محددة
يعتمد ىذا الأسمكب عمى ضركرة كجكد : أسموب دراسة الحثلات - ج

كمف . ليامشكمة أك ظاىرة أك حالة عممية كمطمكب كضع الحؿ أك الحمكؿ 
مزايا ىذا الأسمكب في التدريب أنو يعتبر مف الأساليب التدريبية الفعالة  
كذلؾ لتكفر قدر عاؿ مف المشاركة مف جانب المتدربيف ،  كما أف ىذا 
الأسمكب يعمؿ عمى تنشيط الأفكار كينمي القدرة عمى تخيؿ المشكلبت 

إلا أف ىذا الأسمكب لا . ككضع البدائؿ المختمفة تمييدا لممفاضمة بينيما 
مف بعض العيكب مثؿ أف يتصكر البعض - كغيره مف الأساليب– يخمك 

أف الكصكؿ لحؿ ىذه المشكلبت مف السيكلة بمكاف في خلبؿ فترة زمنية 
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قصيرة  كما أف ىذا الأسمكب لا يصمح إلا في حاؿ الأعداد المحدكدة 
كما قد يتطمب التكصؿ إلى حؿ لإحدل المشكلبت كقتا طكيلب . لممتدربيف 

. 1 الأحيافأغمبكىك الأمر الذم قد لا يتكفر في 
يميؿ الكثيركف نحك الأخذ بيذا : أسموب الاقثش المخطط- د

الأسمكب في عممية التدريب لأنو يفسح المجاؿ أماـ المجمكعة لتبادؿ الآراء 
كيستيدؼ ىذا الأسمكب اكتشاؼ الملبمح الرئيسية . كالاشتراؾ في المناقشة 

في المشكلبت التي تعرض عمى المجمكعة كاستخلبص نتائج محددة 
بشأنيا إلا أف ليذا الأسمكب ،  كغيره مف الأساليب،  مساكئ إذ أنو يتطمب 

يضاؼ إلى ذلؾ . ميارة في الإعداد كالتحضير مما يستغرؽ كقتا طكيلب 
. بأنو يحتاج إلى مدربيف ميرة لإدارة المناقشة بكفاية كفعالية 
: كيأخذ أسمكب النقاش المخطط أشكالا مختمفة منيا

 كىي عبارة عف مناقشة مكجية  conferencesالمؤتمرات  -1
لمكضكعات محددة تتـ تحت قيادة أحد الأفراد تختاره المجمكعة مف 

. بينيا 
 Group كىي عبارة عف مناقشة جماعية seminarsالندكات -2

discussion  بيدؼ الكصكؿ إلى حؿ مناسب  (أك مشكمة) لمكضكع
. ليا ،  كيقكـ بيا أشخاص مف ذكم الخبرة كالمقدرة
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كىي عبارة مناقشات جماعية كقد تككف لأكثر مف جية : كرشات العمؿ -3
 .1مف المتدربيف متماثمة في العمؿ

  :أسموب تم يؿ الأدوار– ق 
شراؾ المتدرب كطرؼ  كيتضمف ىذا الأسمكب خمؽ مكاقؼ عممية كا 
مباشر فييا يكاجو صراعا أك تناقضا معينا ،  كيطمب إليو علبج المكقؼ 

 فعلب ،  ثـ يطمب المؤسسة عيشو في مبالسمكؾ الفعمي كما لك أف كاف 
المدرب مف كؿ فرد أف يبدم رأيو في الطريقة التي تصرؼ بيا زميمو أف 
يقترح  ما يراه مف حمكؿ في ىذا الشأف كيستخدـ ىذا الأسمكب عادة في 

التدريب عمى القيادة الإدارية كتدريب المشرفيف كالبائعيف كغيرىا مف 
لذلؾ فإف تمثيؿ . المجالات التي تتطمب تنمية الميارة كالتعامؿ مع الآخريف 

الأدكار كأسمكب تدريبي يصمح بالدرجة الأكلى عندما يككف ىدؼ التدريب 
تنمية ميارات سمككية معينة  

كيفيد ىذا الأسمكب في تدريب الفرد عمى معالجة المشكلبت المتصمة 
بالمكاقؼ الإنسانية،  كما أنو تدريب عممي عمى التصرؼ السميـ كذلؾ تفيد 

الطريقة في تفتيح الأذىاف لتقبؿ الآراء كالأفكار الجديدة التي يقترحيا 
الزملبء مف المتدربيف بالإضافة إلى تكجييات المدرب ،  كليس مجرد 

يضاؼ إلى . الاعتماد عمى البداىة لدل المتدرب الذم يقكـ بتمثيؿ الدكر 
ذلؾ أف ىذا الأسمكب ينمي في الشخص القدرة عمى التعبير الصحيح نفسو  
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يتـ بمكجب ىذا الأسمكب تقسيـ  :1أسموب المبثريثت الإدارية- و
ثلبثة كغالبا ما يتـ تقسيميـ إلى .المتدربيف إلى مجمكعتيف فأكثر 

 متدربيف ،  تمثؿ كؿ 7-5 ، يتراكح عدد كؿ مجمكعة ما بيف مجمكعات
ثـ يتـ إعطاء أعضاء المجمكعة بيانات كمعمكمات . مجمكعة إدارة شركة ما

ؿ الشركة التي يمثمكنيا لتقكـ كؿ امحددة كمعدة مسبقا عف ظركؼ عـ
بيف أفرادىا   كتقرر لنفسيا  مجمكعة بدكرىا بتكزيع الاختصاصات كالأعماؿ
. أىدافا كسياسات تسترشد بيا في اتخاذ القرارات

تقسـ المباراة إلى عدة جكلات ، يقكـ أفراد كؿ مجمكعة في ضكء 
البيانات التي أعطيت ليا باتخاذ القرارات المناسبة،  كمراجعة أعماليا 

كقراراتيا السابقة ،  كتعديؿ بعض القرارات في حالة إعطائيا بيانات مفاجئة 
كتحسب نتيجة كؿ قرار بناء عمى أسمكب محدد مسبقا . غير متكقعة 

كتبمغ كؿ مجمكعة . بمعرفة ىيئة التدريب ، كلا يعمـ المتدربكف عنو شيئا 
بنتائج القرارات التي اتخذتيا ، إذ تقكـ كؿ مجمكعة في ضكء ىذه النتائج 

كىكذا تستمر المباراة لعدة . بإعادة دراسة المكقؼ ، كاتخاذ قرارات جديدة 
جكلات ، كفي الأخير تعمف نتيجة المباراة حسب مجمكع النقاط التي 

. حصمت عمييا كؿ مجمكعة ، كتعمف بذلؾ المجمكعة الفائزة
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يتـ بعد ذلؾ تقييـ عاـ لممباراة كقرارات كؿ مجمكعة، كتشرح الأخطاء 
. التي كقعت فييا لتلبفييا مستقبلب في الحياة العممية 

: كمف أىـ مزايا ىذا الأسمكب في التدريب
يتيح إدخاؿ تغييرات مفاجئة عمى سير المباراة ،بحيث تكسب   -1

 المتدربيف خبرة في اتخاذ القرارات في ظؿ الظركؼ المفاجئة أك الطارئة 
يساعد عمى تكسيع مدارؾ المشرفيف المرشحيف لاستلبـ كظائؼ - 2

إدارية عميا بحيث يتعممكف كيؼ يدققكف في كؿ الأمكر المتعمقة 
بالمشكلبت كيتعرفكف عمى ردكد الأفعاؿ المتكقعة حياؿ ما يصدركنو مف 

 .قرارات 
في ضكء تقييـ قرارات كؿ مجمكعة يمكف تحديد الثغرات فييا   - 3

كاقتراح الحمكؿ لتلبفييا مستقبلب كذلؾ ببرامج تدريبية أخرل تركز عمى 
 .  معالجة ىذه الثغرات 

: 1يؤخذ عمى ىذا الأسمكب
 . التأكد مف صدؽ تمثيؿ نمكذج المباراة التي تمت لمكاقعصعكبة (1
 .تكاليؼ ىذا الأسمكب مرتفعة  (2
يحتاج إلى خبرات عمى مستكل عاؿ في ىذا المجاؿ ،  كخاصة في  (3

 إعداد محتكل المباراة كحساب نتائج القرارات التي تتخذىا كؿ مجمكعة 
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ىذا الأسمكب يناسب تدريب الأفراد في مستكل الإدارة العميا كالكسطى  (4
 المتيف يككف محكر عمميما اتخاذ القرارات ،  كدراسة المشاكؿ كتحميميا 

كفقا ليذا الأسمكب في التدريب فإف : أسموب تدريب الحسثسية - ز
 ( فردان مف المدراء  12-8مجمكعات صغيرة تتككف عادة مف )المتدربيف 

يقكمكف تحت إشراؼ أخصائي نفسي بمصارحة بعضيـ بآرائيـ في سمكؾ 
كؿ منيـ تجاه الآخر مع مراعاة الصراحة الكاممة كتداعي الأفكار  

بالإضافة إلى أف المدرب يجب أف يظؿ دكره محدكدا إلى أقصى حد   
بحيث لا بتدخؿ أك يقاطع أك يكجو عمى أف يتـ تسجيؿ ما يدكر كيعاد 
. الاستماع إليو ليتحقؽ الفرد مف اتجاىاتو نحك الآخريف كاتجاىاتيـ نحكه

كتيدؼ ىذه الإجراءات إلى أف يصبح كؿ فرد كاعيا لتأثير تصرفاتو عمى 
مثلب  –الآخريف بغرض إتاحة الفرصة أمامو لتغير تمؾ الأنماط السمككية 
التي – مف النمط الدكتاتكرم في القيادة إلى النمط الديمقراطي أك المشارؾ 

. لـ يكف يعتقد أنيا ذات تأثير سيء عمى الآخريف 
 نفسي أك  مشرؼؾ ، يقتصر دكر المدربكبمكجب ىذا الأسمكب 

مكجو ميمتو متابعة المناقشات ،  كمنع حدكث أم نزاع بيف المتدربيف   أك 
حدكث ضغط نفسي عمى البعض نتيجة المصارحة كالصدؽ كالانفتاح في 

 : 1كيمتاز ىذا الأسمكب بما يأتي .تقييـ المتدربيف بعضيـ لبعض 

                                                 

 
  .252ص,2001,مصر,مركز الخبرات المينية للئدارة ,الأصكؿ كالمبادئ العممية لمتدريب ,تكفيؽ ,  عبد الرحمف1
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يساعد عمى زيادة قدرة المتدرب عمى فيـ حقيقة سمككو اتجاىاتو    -1
 . كمدل تأثير سمككو عمى الآخريف،  كتأثر سمككو بسمككيـ 

يساعد المتدرب عمى زيادة تقبمو للآخريف بسمككيـ كاتجاىاتيـ  -2
 .كانفعالاتيـ   لكجكدىـ معو في مكاف إقامة كاحد كلفترة زمنية محددة 

يعمؿ عمى زيادة انفتاح الفرد عمى الآخريف ،  كيجعمو يدرس سمككيـ  -3
 .كاتجاىاتيـ كآراءىـ ،  ليقيميـ تقييما صحيحا 

يساعد المتدرب عمى تصحيح سمككو تجاه الآخريف ك كالبحث عف  -4
 .السمكؾ المناسب للئشراؼ كالتعامؿ مع الغير 

 كمما يؤخذ عمى ىذا الأسمكب،  صعكبة تقييـ النتائج مف كراء تنفيذه   
بالإضافة لذلؾ ىناؾ كثير مف الأشخاص لا يتقبمكف النقد الصريح المكجو 

كلذلؾ في حاؿ عدـ تكافر إشراؼ نفسي متخصص عمى مستكل  .إلييـ 
عاؿ مف الكفاءة أثناء التدريب بحيث يمكف ضبط تطكر النقاش في الاتجاه 

السميـ،  فإنو مف المحتمؿ أف ينيار بعض المتدربيف الذيف ىـ أكثر 
. حساسية مف الآخريف ،  كأقؿ ثقة بأنفسيـ 

كبشكؿ عاـ يمكف القكؿ أف ىذا الأسمكب يستخدـ بشكؿ رئيسي في 
التدريب عمى العلبقة الإنسانية،  كما دامت العلبقات الإنسانية ىي إحدل 

الكظائؼ الأساسية لممشرؼ في أم مستكل إدارم،  لذلؾ يناسب ىذا 
 .الأسمكب تدريب كافة أنكاع المشرفيف في المؤسسة 

  Trainersلا شؾ أف تحديد نكعية المدربيف   :اختيثر المدربيف -5
يعتبر مف العناصر اليامة الكاجب أخذىا بعيف الاعتبار عند القياـ بتخطيط 
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إذ أف تكفير المدرب الكؼء يمثؿ عاملب مف العكامؿ . البرامج التدريبية
الرئيسية التي تعطي مؤشرا مسبقا عمى زيادة  احتمالات نجاح البرامج 

التدريبية التي يتـ إعدادىا كتكجيييا لمقكل العاممة عمى اختلبؼ مستكياتيا 
: 1كعمى أم حاؿ يتكقؼ اختيار المدرب عمى ما يأتي .كتخصصاتيا 

 .أسمكب التدريب المراد استخدامو  - أ

 .المادة التدريبية المراد إكسابيا لممتدربيف - ب
. نكعية المتدربيف - ج

 : كبناء عمى ذلؾ، يمكننا تصنيؼ المدربيف  عمى النحك الآتي
كيقصد بو الشخص الذم يقكـ بنقؿ المعمكمات : المدرب المحاضر  -

 .لممتدربيف عف طريؽ المحاضرات كيككف ىك المتحدث الأساسي فييا
كىك الشخص الذم يتكلى تدريب مجمكعة مف الأفراد : لمدرب القائد     ا -

 .مف خلبؿ قيادتو لمؤتمر أك ندكة ،  أك مناقشة 
كيقصد بو الشخص المدرب الذم لديو الخبرة : المدرب التطبيقي  -

كىذا النكع مف المدربيف . العممية إلى جانب قدر معقكؿ مف الخبرة النظرية 
يككف قادرا عمى تدريب مجمكعات المتدربيف باستخداـ أساليب دراسة 

. الحالات كالمناقشات 
خبرة كمعرفة لديو كيقصد بو الشخص الذم : المدرب النفسي  -

.  بالعمكـ السمككية ،  ككيفية تعديؿ السمكؾ 
                                                 

 
 245:ص,مرجع سبؽ ذكره , مصطفى نجيب ,شاكيش   1
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  يمكف أف نجمميا بالتاليمدرب اؿيجب أف يتحمى بيا التي صفات أما أىـ اؿ
.  الشخصية القكية ،  المركنة ،  الصبر ،  المباقة ،  الثقة بالنفس، كالخبرة 

لا بد مف تحديد كاختيار المكاف الذم يتـ فيو : تحديد مكثف التدريب  -6
كلتحديد مكاف التدريب . بعناية تامة بما يتلبءـ كنكعية التدريبالتدريب 

التدريب الجماعي الذم يتـ : يمكف تقسيـ التدريب إلى نكعيف رئيسيف ىما 
فيو تدريب مجمكعة مف الأفراد،  كالتدريب الفردم الذم يدرب فيو كؿ فرد 

كفي ضكء ىذا التقسيـ لأنكاع التدريب يككف قرار تحديد مكاف  .عمى حدة 
: التدريب ضمف ثلبث اختيارات ىي 

كىذا . في مكاف الكظيفة أك العمؿ نفسو أم في المؤسسة نفسيا  - أ
يناسب التدريب الفردم ،  كالذم يطمؽ عميو التدريب أثناء العمؿ ،  إذ 
. يقكـ المدرب بالإشراؼ عمى المتدرب كتدريبو أثناء قياـ الأخير بعممو 
كما يتـ ىذا النكع مف التدريب عف طريؽ التبادؿ الكظيفي أم بإلحاؽ 

الفرد فترة مف الكقت في كؿ إدارة ليمـ بأعماليا ثـ ينقؿ إلى إدارة 
 . أخرل

 .مخصصة لمتدريب داخؿ المؤسسة  في قاعة - ب
في مكاف خارج مكاف العمؿ كالمؤسسة كأف يككف في معيد تدريب -  ج

. متخصص أك عف طريؽ استئجار قاعة في أحد الفنادؽ
 أم تدريب مجمكعة ،الحالتاف الأخيرتاف تناسباف التدريب الجماعي 

كقد يككف التدريب ىنا في مراكز تدريب أك . مف الأفراد في كقت كاحد 



60 

 

 المؤسساتمعاىد أك مدارس فنية تابعة لممؤسسة نفسيا كما ىك الحاؿ في 
. الكبيرة 

كقد تككف مراكز التدريب ىذه مركزية يدرب فييا الأفراد الذيف يعممكف 
بجميع فركع المؤسسة ،  أك لا مركزية يدرب فييا أفراد كؿ فرع مف فركع 

. ىذه المؤسسة 
كما قد يتـ التدريب الجماعي في معيد أك مركز تدريب متخصص 

ىد الإدارة  امعمثؿ كغير تابع لممؤسسة ،  كقد يككف ىذا المعيد التدريب 
المتخصصة في شتى أنكاع ىد امعاؿأما تمؾ التابعة لمقطاع الخاص فيناؾ 

تنفذ ىذه المعاىد برامجيا التدريبية في مبانييا الخاصة أك تستأجر . التدريب
 . ف كثيرة أحيا فيقاعات تدريب في بعض الفنادؽ

يحكـ عممية اختيار كتقرير مكاف التدريب اعتبارات متعددة أىميا 
إمكانات المؤسسة المالية كالمادية،  كفيما إذا كاف البرنامج التدريبي مقيما 
أك غير مقيـ   كالذم يحكمو نكعية المادة التدريبية ،  كالميارات التي يراد 

فالبرنامج المقيـ يعني كضع المتدربيف في مكاف ما . تدريب الأفراد عمييا 
عزليـ عف عمميـ كحياتيـ الخاصة بعيدا عف المؤثرات الخارجية،  حيث 

أما البرنامج غير المقيـ ،  فلب حاجة معو . تتطمب طبيعة التدريب ذلؾ 
إلى عزؿ المتدرب عف عممو كحياتو الخاصة   كىنا يمكف أف ينفذ البرنامج 

. إما في مكاف العمؿ ذاتو ،  أك في مكاف معد لمتدريب داخؿ المؤسسة 
 الإشارة في ىذا المجاؿ إلى أف التدريب في مكاف العمؿ يناسب يجب

 الكسائؿتعميـ الميارات الفنية التي يتطمبيا الأداء ،  حيث تتكفر في العادة 
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كالمعدات كالأجيزة التي يحتاج إلييا المتدرب ،  كالتي يصعب تكفيرىا في 
مكاف آخر بسبب ضخامتيا أك احتياجاتيا إلى تمديدات كيربائية معينة ك 

 أك تكفر كسائؿ الاتصاؿ المناسب عبر أك تكصيميا مع أجيزة أخرل
في حيف أف التدريب المغكم مثلب لإتقاف الميارات المغكية يتـ  . الإنترنت

أما بالنسبة لميارات . في غرؼ مخصصة لذلؾ داخؿ المؤسسة أك خارجيا 
إقامة العلبقات مع الآخريف كالميارات الفكرية ،  فيتـ التدريب عمييا عادة 

خارج مكاف المؤسسة كأحيانا داخميا،  كىذا يتكقؼ عمى مدل تكفر 
. الإمكانات المادية كالمالية لممؤسسة 

يمكف القكؿ أنو ليس ىناؾ فترة : تحديد فترة براثمج التدريب  -7
زمنية نمكذجية لتنفيذ أم برنامج تدريبي ،  إذ تختمؼ المدة مف برنامج 

: 1 أىمياعدة مفلآخر طبقا لاعتبارات 
  كنكعية المشكلبت التي يعالجيا  كطبيعة،المنياج التدريبي - أ

 .كالميارات التي يراد إكسابيا لممتدربيف
الأساليب التدريبية المستخدمة ،  فيناؾ أساليب يتطمب  - ب

 .استخداميا كقتا أطكؿ مف أساليب أخرل 
الإمكانات المتاحة ،  كسرعة حاجة المؤسسة لممتدربيف ،  أك - ج

عدـ إمكانية المؤسسة الاستغناء عف المتدربيف ليتفرغكا لمتدريب 
. أكثر مف مدة زمنية معينة 

                                                 

 
 .247: ص,مرجع سبؽ ذكره ,مصطفى نجيب , شاكيش    1
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 القكؿ أنو يتعيف إقامة برنامج التدريب في الكقت المناسب كفي نايمكف
فترة تتناسب مع مكضكعو ،  كقد تقسـ برامج التدريب،  مف منظكر المدة 

ففي النكع . اللبزمة ليا   إلى برامج طكيمة المدل،  كأخرل قصيرة المدل
الأكؿ يككف التدريب عممية مستمرة تخطط ليا المؤسسات العاممة في 

 مثؿ شركات قطاعات تتأثر بصكرة دائمة بالتغييرات التكنكلكجية أك الآلية ،
  أك تمؾ التي تعيش في منافسة عممية كفنية مع غيرىا مف الطيراف

. المؤسسات 
أما برامج التدريب قصيرة الأجؿ فتتمثؿ في تمؾ التي يتطمب الأمر 

كتتمثؿ ىذه البرامج في تدريب العامؿ . إعدادىا لأىداؼ محددة أك معركفة 
عمى استخداـ آلة معينة ،  أك تدريب العماؿ الجدد عمى كيفية أداء 

الكاجبات كالمسؤكليات المطمكبة منيـ ،  كيتمثؿ ىذا النكع مف البرامج في 
برامج التدريب التي تيدؼ إلى ترقية العامؿ في حاؿ اجتيازه التدريب 

 . 1بنجاح
 قبؿ القياـ بتنفيذ لا بد : توفير مستمزمثت البراثمج التدريبي -8

البرنامج التدريبي تكفير كافة الاحتياجات كالإمكانات كالكسائؿ اللبزمة 
كيشمؿ ىذا مكاف التدريب المناسب ،  كالأدكات أك المعدات أك . لمتدريب 

الكسائؿ السمعية أك البصرية أك الآلية أك التصكيرية التي يتطمب التدريب 
كيشمؿ ىذا أيضا إعداد المطبكعات كالمذكرات كالكتيبات . استعماليا 

                                                 

 
 .101:ص,مرجع سبؽ ذكره ,عبد الرحماف ,  بف عنتر1
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كالإرشادات كالنماذج التي يتطمب التدريب استخداميا أك الرجكع إلييا أك 
كما أنو مف الضركرم تعييف مدير إدارم أك منسؽ . الاسترشاد بيا 

للئشراؼ عمى سير كتنفيذ البرنامج ،  ليعالج ما يظير مف مشكلبت أثناء 
.  تنفيذ البرنامج التدريبي 

أما فيما يتعمؽ بمكاف التدريب فيجب أف يككف ملبئما لخدمة أغراض 
التدريب  مف حيث تكفر كافة الاحتياجات فيو ،  مثؿ المقاعد ،  سبكرة   

إذ . شاشة عرض   إضاءة كافية ،  تيكية ،  نظافة ،  ىدكء ،  سعة 
تعتبر ىذه الأشياء عكامؿ مساعدة لممدرب عمى العطاء،  كالمتدربيف عمى 

. الاستيعاب 

 : حنفيذ البرامج الخدريبيت- اللااً 
خراجو إلى   إف مرحمة التنفيذ ىي مرحمة إدارة البرنامج التدريبي كا 

كىذه المرحمة ميمة كخطيرة،  إذ فييا نتبيف  حسف كسلبمة . حيز الكجكد 
كينعكس نجاحيا كفشميا إيجابا كسمبا عمى . تخطيط البرامج التدريبية 

 :1المرحمة التالية كالمتعمقة بتقييـ البرامج التدريبية 
جكانب لضماف حسف تنفيذ عدة  عمى إدارة البرنامج أف تراعي يجب

:  كاف المخطط التدريبي قد قاـ بالإعداد ليا كىي  البرنامج كالتي
 :تكقيت البرنامج ،  كيتضمف ىذا الجانب -1
 .مكعد بدء البرنامج كمكعد انتيائو تحديد  - أ

                                                 

 
 .250:ص ,مرجع سبؽ ذكره,مصطفى نجيب شاكيش, شاكيش  1
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 .ؿ فترة البرنامج لاتكزيع العمؿ التدريبي خ  - ب
. تنسيؽ التتابع الزمني لممكضكعات التدريبية المختمفة - ج
 :بالنسبة لممرافؽ كالتسييلبت التدريبية ،  كيتضمف ىذا الجانب -2
مثلب قاعة كبيرة أـ حجرات  )اختيار المكاف كفقا لمتطمبات البرنامج  - أ

 .(صغيرة 
عمى شكؿ طاكلة مستديرة أـ صفكؼ )تصميـ طريقة جمكس المتدربيف  - ب

 .(مستقيمة في مكاجية المدرب مع تحديد مكاف المدرب 
سبكرة عادية أـ مضيئة )تحديد المستمزمات الضركرية في كؿ برنامج - ج

. (كغير ذلؾ مف الكسائؿ المعينة في التدريب 
 : تجييز المطبكعات ،  كيتضمف ىذا الجانب ما يأتي  -3
 .استلبـ المطبكعات مف القائميف بإعدادىا عمميا  - أ
 .إجراءات الطباعة كالتجميد  - ب
. إجراءات التكزيع عمى المتدربيف كفقا لمخطة العممية لمبرنامج - ج
 : ىذا الجانب يتضمفؼبالنسبة لممتدربيف ، أما  -4
ؿ دعكات الاشتراؾ في البرنامج إلييـ في الكقت كالتأكد مف كص - أ

 .المناسب كالتأكد مف مكافقة الجيات ذات العلبقة عمى اشتراكيـ 
 .إعداد قائمة بأسمائيـ ،  كمؤىلبتيـ ،  ككظائفيـ كعناكينيـ   - ب
 :بالنسبة لممدربيف ، كيتضمف ىذا الجانب ما يأتي   -5
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الاتصاؿ بيـ في الكقت المناسب لتذكيرىـ بالبرنامج كبمكاعيدىـ فيو    - أ
كتييئة كصكليـ إلى المكاف الذم يعقد فيو البرنامج في الكقت المحدد لكؿ 

 .منيـ 
تكفير المستمزمات التي يطمبيا المدرب مف مكاد تدريبية كتقنيات   - ب

 سمعية كبصرية 
. تقديـ المدرب لممشاركيف بعبارات مناسبة كمختصرة  - ج
التدخؿ بمباقة كأدب في سير المحاضرة إف خرجت عف الأىداؼ - د

. المرسكمة لمبرنامج 
دفع المخصصات التي يستحقيا المدرب في الكقت المناسب عمى ألا - ق

يتأخر ذلؾ كثيرا عف مكعد إنياء محاضراتو أك انتياء البرنامج التدريبي 
. إف كاف مف البرامج القصيرة

 : ،  كيتضمف ىذا الجانبالتدريبافتتاح برنامج  -6
 .سب اافتتاح البرنامج في الكقت المف - أ

 .شرح أىداؼ البرنامج كمتطمباتو لممشاركيف -  ب
. التعرؼ عمى تكقعات المشاركيف كالآخذ بالتكقعات المعقكلة منيا - ج
. عمؿ حفؿ تعارؼ بسيط لممشاركيف ليتعرفكا عمى بعضيـ البعض - د
 
 إدارة مف قبؿالمتعمقة بسير البرنامج العامة لإرشادات مراعاة ا -7

  :مثؿالبرنامج ك المدربيف مراعاتيا،  
 .الحرص عمى فيـ أىداؼ البرنامج كالعمؿ عمى تحقيقيا  - أ
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معرفة المشاركيف بشكؿ جيد ،  كالعمؿ عمى إدماجيـ في أنشطة - ب
 .البرنامج  كاحتراـ قدراتيـ ،  كالعمؿ عمى حؿ مشكلبتيـ 

الحرص عمى جعؿ محاضرات البرنامج التدريبي كنقاشاتو ذات طابع - ج
. عممي  كذات معنى لممشاركيف 

المحافظة عمى حسف إدارة كقت الجمسات ،  كالحرص عمى البدء - د
كالانتياء في الكقت المحدد لجميع فعاليات البرنامج سكاء أكانت ىذه 

،  أك مجمكعات عمؿ  اتالفعاليات عبارة عف محاضرات كنقاش
،  أك ( أنشطة عممية ،  أك مشاغؿ تدريبية ،  أك زيارات ميدانية ) 

.  نشاطات اجتماعية ترفييية تتخمؿ البرنامج التدريبي 
التعرؼ عمى كجيات نظر المشاركيف كالمدربيف في سير البرنامج - ق

 مستمرة عف البرنامج    feed backكالحصكؿ عمى تغذية راجعة 
. كاطلبع المشاركيف عمى نتائجيا أكلا فأكؿ 

 بيف المشاركيف  Individual differenceمراعاة الفركؽ الفردية - ك
. كالتجاكب مع الاحتياجات الخاصة بيـ 

تكزيع شيادات حضكر البرنامج عمى المشاركيف الذيف أكممكا - ز
. متطمبات البرنامج في حفؿ اختتامي

 الجهة التي تقوـ بتافيذ ومتثبعة البرامج التدريبية :
تختمؼ الجية التي تقكـ بيذه الميمة التدريبية مف مؤسسة إلي أخرل 

كىناؾ مؤسسات تترؾ ليذا الأمر الصلبحية الكاممة لإدارات التدريب 
. الممحقة داخؿ تنظيماتيا
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أف عنصر : 1" أسس التدريب الإدارمقأحمد باشات في كتاب: "يقكؿ
التنفيذ الأساسي لمتدريب ىك التجييز كالإعداد لمعمؿ التدريبي كيمكف النظر 
عمى أف المدربيف كالمحاضريف كمصممي البرامج التدريبية ىـ المسئكلكف 

كقد تختمؼ الجية التي تككف مسئكلة عف ". عف سير النشاط التدريبي
.   متابعة التنفيذ كالبرامج التدريبية في المؤسسات

 :يمكف تعيد احتياجات التدريب إلى النكاحي الآتية
I. تعيد ىذه الميمة لإدارة الرئيس المباشرة في الإدارة داخؿ كأف 

المؤسسة كالذم بدكره يقكـ بتكميؼ مكظؼ آخر يككف عمى كظيفة أخصائي 
  .التدريب كيككف تابع للئدارة كتحت إشرافو

II.  كقد تنشئ الإدارة مركز تدريبي يتكلى ذلؾ المركز إعداد كافة
 .البرامج التدريبية التي تحتاجيا المؤسسة

III.  يككف عف طريؽ إدارة المكارد البشرية لممؤسسة بالتنسيؽ مع
مركز  التدريب كما ىك الحاؿ في بعض المؤسسات العامة كالأجيزة 

. الحككمية

:     حقييم البرامج الخدريبيت-رابعااً  
 أساسيان مف ان     أف تقييـ البرنامج التدريبي كما حققو مف نتائج يعتبر جزء

تمؾ الإجراءات التي تقاس فييا " نشاط التدريب ، كيمكف تعريؼ التقييـ بأنو 
كفاءة البرامج التدريبية كمدل نجاحيا في تحقيؽ أىدافيا المرسكمة   كما 

تقاس بيا كفاءة المتدربيف كمدل التغيير الذم نجح التدريب في إحداثو فييـ  
. 2" ككذلؾ تقاس بيا كفاءة المدربيف الذيف قامكا بتنفيذ العمؿ التدريبي

                                                 

 
  54:ص ,و1987, أضص انتذرٌب الإداري ,أحًذ , باشات 1

2
 40:ص,2007,عماف ,1ط,دار الفكر الجامعي ,ادارة المكارد البشرية , محمد, الصيرفي 
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: ىدؼ إلى ما يأتيم يمكف القكؿ أف تقييـ البرامج التدريبية ك بناء عمى ذلؾ
 الثغرات التي حدثت خلبؿ تنفيذ البرنامج ،  مف حيث إعداده تحديد -1

 أسبابيا ،  لمعمؿ عمى تجنبيا كتلبفييا لكتخطيطو كتنفيذه كالكقكؼ عؿ
 .مستقبلب 

معرفة مدل نجاح المدربيف في قياميـ بعممية التدريب كنقؿ المادة التدريبية  -2
 .لممتدربيف

 .دربيف مف التدريب تإعطاء صكرة كاضحة عف مدل استفادة الـ -3
كمف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ السابقة فلب بد مف إتباع الأساليب المناسبة في 

 في تقييـ كجرت العادة عمى استخداـ الأساليب التالية . عممية التقييـ 
 : 1  منيانذكر ، النجاح في إعداد كتنفيذ البرنامج التدريبي كتقييـ المدربيف

كبمكجبيا تكزع عمى المتدربيف بعد الانتياء  :  Questionnaireالاستبانة  - أ
مف البرنامج التدريبي استمارة أك استبانة  تتضمف معايير مكضكعية عمى 

شكؿ أسئمة أك استفسارات يجيبكف  عنيا ،  معبريف بذلؾ عف رأييـ 
إذ مف ىذه . الخ ... بالمدربيف ،  كأسمكب تخطيط البرنامج كتنفيذه 

كما قد تكزع . الإجابات يمكف التعرؼ عمى الثغرات كنقاط الضعؼ 
 الاستمارة فارغة ،  كتترؾ الحرية لممتدرب الإدلاء برأيو كما يشاء بالبرنامج 

إذ يمكف تقييـ البرنامج التدريبي :  Observationالملبحظة المباشرة - ب
تجاه   reactionكالمدربيف عف طريؽ مراقبة  كملبحظة ردة فعؿ المتدربيف 
كيتـ ذلؾ مف . البرنامج بما فييـ المدربكف كالييئة المشرفة عمى التدريب 

                                                 

 

  25ص, مرجع سبؽ ذكره , مصطفى نجيب, شاكيش 1 
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خلبؿ الأحاديث التي تدكر بيف بعضيـ ،  أك مف خلبؿ الشكاكل المكجية 
 .مف قبميـ لمنسؽ البرنامج أك المشرؼ عمى تنفيذه 

كىناؾ أسمكب آخر بمكجبو يتـ عقد اجتماع أخير أك حفؿ ختامي - ج
يحضره المتدربكف كمف خلبؿ الاجتماع كالذم يككف ىدفو الأساسي تقييـ 
البرنامج كتكزيع الشيادات عمى المتدربيف يتـ سؤاؿ المتدربيف عف رأييـ 

إلا أنو يؤخذ عمى ىذا الأسمكب أنو غير مكضكعي كغير دقيؽ   . بالبرنامج 
ذلؾ أف المتدربيف لا يعرضكف رأييـ بصراحة أماـ المدربيف ،  كأعضاء 

 .الييئة الإدارية المشرفة عمى تنفيذ البرنامج ،  كذلؾ مجاممة ليـ
         أما مف حيث تقييـ مدل استفادة المتدربيف مف التدريب الذم خضعكا لو

،  فيناؾ أساليب أك معايير (أم اليدؼ الثالث مف أىداؼ التقييـ السابقة  )
متعددة يمكف بكاسطتيا الحكـ عمى مدل الاستفادة ،  بشرط ألا تككف ىناؾ 

 الإشارة ىنا إلى أف تقييـ مدل رعكامؿ أخرل مؤثرة غير التدريب  كتجد
الاستفادة مف التدريب لا يمكف أف يتـ إلا بعد مضي فترة زمنية مناسبة 

suitable time interval عمى انتياء التدريب كعكدة المتدربيف إلى 
:  كأىـ ىذه المعايير ما يأتي . أعماليـ كممارستيـ ليا 

  دراسة التطكرات كالتحسينات التي طرأت عمى العمؿ في الإدارات التي
يعمؿ فييا المتدربكف ،  كذلؾ بعد عكدتيـ مف المشاركة في البرنامج 

التدريبي ،  كاستلبـ عمميـ  مثؿ استخداـ طرؽ كأساليب عمؿ جديدة تدربكا 
 .عمييا كأدت إلى زيادة إنتاجية العمؿ كتحسيف مستكاه كتخفيض تكمفتو 

  قياس التغيرات في الأداءjob performance كذلؾ بمقارنة النتائج 
 . السابقةءةالحالية بنتائج قياس الكفا

 الاختباراتtests  إذ يمكف بكاسطتيا الكشؼ عف مدل استيعاب كاستفادة  ،
 .المتدربيف مف البرنامج التدريبي 
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  الترقيةpromotion كذلؾ عف طريؽ معرفة عدد المتدربيف الذيف  ، 
حصمكا عمى ترقيات نتيجة كفاءتيـ في العمؿ كذلؾ بعد التدريب ،  إذ 

 عمى نجاح البرنامج التدريبي في تحسيف indicatorيعتبر ذلؾ مؤشرا 
 .الأداء كرفع الكفاءة 

  المجمكعة الضابطةcontrol group كىذا يعني اختيار مجمكعتيف مف  ،
العامميف   الأكلى نخضعيا لمتدريب ،  كالثانية لا تدرب ،  ثـ نخضع 

المجمكعتيف لاختبار كاحد مع فصؿ العكامؿ المؤثرة عمى أداء المجمكعة 
كالفرؽ بيف نتائج المجمكعتيف يككف ناتجا عف . الضابطة غير المدربة 

 ىذا الأسمكب يمكف أف يستخدـ في مرحمة التصميـ التجريبي لكف. التدريب 
إلا أف صعكبة استخدامو تكمف في  experimental approachلمتدريب 

 effectivenessفي تحديد العكامؿ المؤثرة   inaccuracyعدـ الدقة 
factors  عمى أداء المجمكعة الضابطة  .

 :يزاحم ذقٍٍى انرذرٌة- 1

I. كىذه المرحمة تتضمف عدد مف :التقييـ قبؿ تافيذ البراثمج التدريبي 
: 1الخطكات نذكر منيا

.  مف التدريبتحقيقياتحديد دقيؽ لأىداؼ التدريب كالنتائج المتكقع  -1
متابعة كتقييـ الترتيبات الإدارية لمتأكد مف تكفر المادة التدريبية كتكفر  -2

 .مكاف التدريب المناسب
 .التأكد مف تكفر المدرب المتميز كالمناسب لمبرنامج التدريبي -3

                                                 

 
 252-251:ص,مرجع سبؽ ذكره , مصطفى نجيب, شاكيش  1
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متابعة كتقييـ المرشحيف لمبرنامج التدريبي لمتأكيد مف شركط القبكؿ  -4
 .ؽ عمييـبلمبرنامج التدريبي تنط

استطلبع أراء المرشحيف لمبرنامج التدريبي حكؿ تكقعاتيـ مف البرنامج  -5
 .1كحكؿ مكضكعاتو كترتيبيا

II. التقييـ أ اثء تافيذ البراثمج التدريبي: 

 متابعة كتقييـ كؿ خطكه مف خطكات التدريب أثناء إلى تيدؼ ىذه المرحمة 
مخطط التنفيذ كذلؾ لمتأكد مف أف البرنامج التدريبي يسير كفقان لما ىك 

: 2 كتتضمف ىذه المرحمة مجمكعة مف الخطكات نذكر منيالو
 .مدل تحقيؽ البرنامج التدريبي لأىدافو -1
مدل كفاءة الأساليب  التدريبية المستخدمة  -2
 .مدل كفاءة الكسائؿ التدريبية المستخدمة -3
 . تصميـ كتنظيـ البرنامج التدريبي لأىدافو الرئيسيةملبئمةمدل  -4
 . بمبادئ التدريبالالتزاـمدل حرص المدرب عمى  -5
III.  كتيدؼ ىذه المرحمة إلي: البراثمج التدريبيااتهثءالتقييـ بعد  :

.  القكة بونقاطالتعرؼ عمى إيجابيات البرنامج التدريبي  -1
 . الضعؼ بونقاطالتعرؼ عمى سمبيات البرنامج التدريبي  -2
 .3تقييـ المتدرب كالمدرب   -3
 

                                                 

 
 46:ص2004, القاىرة,بميؾ ,4ج,1ط" أدكات تقييـ الأداء "مجمة منيج الإدارة العميا , عبد الرحمف,  تكفيؽ 1
2

 28: و،ص2000أضص الإدارة انؼايت ،ػًاٌ ،,جًٍؼاٌ، يٍخائٍم  
3

ترجمة سعيد عمي الشكاؼ ,الرياض,معيد الادارة العامة , تصميـ نظـ التدريب كالتطكير,كليـ , تريسي 
 .572:ص1999
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:  تعذ انرذرٌة قٍاس أذقوٌى  داء الأفزاد-  2

تعد عممية قياس كتقكيـ أداء المكظفيف في المؤسسات العامة مف 
العمميات الميمة كالتي عف طريقيا يمكف لممؤسسة أف تتعرؼ عمى دقة 

السياسات كالبرامج في المراكز التدريبية كأما بالنسبة لمعامميف فتعتبر عممية 
القياس كالتقكيـ كسيمة يتعرؼ مف خلبليا الفرد العامؿ عمى نقاط القكة 

فالفرد العامؿ في . كالضعؼ فييا كالتي يمكف أف يعالجيا في المستقبؿ
المؤسسة لا يستطيع أف يطّمع بشكؿ غير رسمي عمى أدائو إلا أف تقكيـ 
الأداء يعتبر أسمكب رسمي كنظامي كفيو يشعر العامؿ بالجدية كالثقة 

 كتعتمد عممية القياس ,لمؤسسة ؿالأمر الذم يزيد مف كلائو لمعمؿ ك. بالنفس
:  1لأداء العامميف عمى ثلبثة نقاط ىي

قياس الأداء المحقؽ مقارنة بمعايير مكضكعة كيطمؽ عمى ىذه  -1
.  Measurementالعممية بالقياس

تعزيز نقاط القكة أك معالجة نقاط الضعؼ في الأداء المتحقؽ كيطمؽ  -2
 .Evaluationعمى ىذه العممية بالتقكيـ 

تحديد مستكل الأداء المتحقؽ فيما إذا كاف أداءن جيدان أك ضعيؼ  -3
 . Assessmentكيطمؽ عمى ىذه العممية بالتقدير

 
: يؤسمح اوقرصادٌح ال  داءقٍاس  - 3

مف خلبؿ ىذه المرحمة مف عممية التقييـ  تتمكف المؤسسة مف قياس  
 : التي يمكف مكاجيتيا في ىذه المرحمة ىي مشكمة كاؿ,كفاءتيا كفعاليتيا

ات المؤسسمعظـ  ما ىي المعايير كالمؤشرات التي يتـ المجكء إلييا، ؼتحديد
                                                 

 
1
 Kirk Patrick , "Evaluation & Training management" , Los- Angelos , U.S.A,2003. 



73 

 

 تكاجو مشكمة اختيار المعايير كالمؤشرات المكافقة لطبيعة الاقتصادية 
كيتـ اختيار المعايير كالمؤشرات حسب طبيعة عمؿ كؿ ,الأداء المراد  قياسو

 . مؤسسة
تزكد مسؤكلي المؤسسة بقيـ رقمية فيما ب   الأداء  كيتمثؿ  قياس

أف عممية القياس لا يمكف  , يخص أداؤىا بناء عمى معايير الفعالية كالكفاءة
أف تتـ  إلا بتكفر مجمكعة مف المعايير التي ىي الأخرل تفسر مف خلبؿ 

ففي ىذا المقاـ نشير إلى كجكد فرؽ بيف المعيار . مجمكعة مف المؤشرات
كالمؤشر، فالأكؿ يعني الأساس أك الركيزة التي  تستند إلييا عممية تقييـ 
الأداء  أما المؤشر فيك أداة لمقياس كتفسير  المعيار أم أف المعيار  يتـ 

قياسو كتفسيره مف خلبؿ  مجمكعة مف المؤشرات    
فقياس الأداء كتقييمو مرىكف باختيار المعايير كالمؤشرات التي  تعكس 

. فعلب الأداء  المراد تقييمو
ككفقان لمعيار الطبيعة الذم مف خلبلو تضع المؤسسة الاقتصادية ىدفيا 

كيعتبر الأداء الاقتصادم .  الاقتصادم كيتـ تصنيؼ أدائيا الاقتصادم
الميمة الأساسية التي تسعى المؤسسة الاقتصادية إلى بمكغيا كيتمثؿ في 

الفكائض الاقتصادية التي تجنييا المؤسسة مف كراء تعظيـ نكاتجيا 
، الربح، القيمة المضافة، رقـ الأعماؿ، حصة السكؽ، الإنتاج)

رأس الماؿ العمؿ المكاد الأكلية، )كتدني استخداـ مكاردىا  (…المردكدية
 1.(…التكنكلكجيا

 

                                                 

 
1

 .2:ص,2003,جايؼت انجسائر,يطبىػت جايؼٍت ,تقٍٍى الأداء ,ػبذ الله ,ػهً 
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 الفصل اللالث

  مإسست الطيران العزبيت السىريت
 

  .اشأة وحطىر المإسست: المبحث الأول 
   .طٍزاٌ انعزتٍح انمورٌح نًحح عٍ يؤسمح ال -1  

 .انًشارٌع اوسرلًارٌح نًؤسمح انطٍزاٌ- 2   

 .انرذرٌة فً يؤسمح انطٍزاٌ انعزتٍح انمورٌح  -3   

 

 .الدراست الميداايت  :المبحث اللااي
 . داج انذراسح  -1         

 .يزحهح اوعذاد أانرطوٌز- 2            

 .يزحهح او رثاراخ - 3            

  .يكوَاخ انذراسح - 4            

 .أصف انخصائص انذًٌغزافٍح - 5            

   .عزض أذحهٍم َرائج فقزاخ اوسرثٍاٌ- 6            

  . ا رثار فزضٍاخ انذراسح أذفمٍزها -7            

 

   :المبحث اللالث
 .الإحصائٍح أانًانٍح  نًؤسمح انطٍزاٌ انعزتٍح انمورٌحانخصائص : أولاً 

 .نًحح عٍ يؤشزاخ الأداء انثمٍطح فً يؤسمح انطٍزاٌ - 1

 .يؤشزاخ انطاقح انرشغٍهٍح نًؤسمح انطٍزاٌ - 2     

 

 قٍاس انًؤشزاخ اوقرصادٌح نهرذرٌة فً يؤسمح انطٍزاٌ انعزتٍح انمورٌح:    اٍَالاً 

    

انرحذٌاخ أانًعوقاخ انرً ذؤ ز عهى الأداء اوقرصادي نًؤسمح انطٍزاٌ :    انلالاً 

 .جانعزتٍح انموري

 

  .نرذنٍم انًعوقاخ انمورٌح انعزتٍح انطٍزاٌ  يقرزحاخ إدارج يؤسمح :راتعالاً 
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 :اشأة وحطىر المإسست : المبحث الأول

 : 1 طيراف العربية السوريةلمحة عف مؤسسة اؿ- 1
كانت الانطلبقة باسـ شركة الخطكط الجكية السكرية  

 اندمجت / ,1188/بمكجب المرسكـ الجميكرم رقـ, ـ21/12/1946بتاريخ
ـ مع شركة مصر لمطيراف باسـ الطيراف العربية 1958الشركة في عاـ 

كبعد الفصؿ تـ إحداث مؤسسة الطيراف العربية السكرية بمكجب , المتحدة 
شركة الطيراف "ـ تحت اسـ 1961لعاـ / 25/المرسكـ التشريعي رقـ 

ـ 1974لعاـ /18/كبعد صدكر المرسكـ التشريعي رقـ ,"العربية السكرية 
حيث صدر المرسكـ التشريعي , جرل تكفيؽ أكضاع الشركة مع أحكامو 

تحدث في الجميكرية العربية : الذم نص عمى 1975لعاـ /2748/رقـ 
ترتبط " مؤسسة الطيراف العربية السكرية :"السكرية مؤسسة عامة تسمى 

أف تصمد في أحمؾ الظركؼ رافعةن المؤسسة استطاعت كقد  بكزارة النقؿ 
 فيي تممؾ سمعة جيدة في (السكرية تعني الأماف)شعارىا الدائـ كالثابت 

كما ,مجاؿ السلبمة كالأماف فسجميا التأميني خاؿ تمامان مف أية حكادث 
يمتمؾ ملبحييا سمعة كميارة عمى مستكل عالمي ككؿ ذلؾ بفضؿ التدريب 

 .    كتنمية قدرات العامميف
 :خدمات متنكعة  مؤسسة الطيراف العربية السكرية قدـت
خدمات المناكلة الأرضية كالمعدات لجميع الطائرات اليابطة في مطارات - 

. ( دكلة 14 شركة طيراف لأكثر مف 35)القطر 

                                                 

 
1 
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مف تخديٍـ لمركاب كالركب الطائر , خدمات النقؿ الأرضي حيث يمزـ- 
. كالعامميف فييا

لى المحافظات ككذلؾ نقؿ المجمكعات -  خدمات نقؿ الحجاج مف كا 
السياحية  

خدمات الإطعاـ لكافة الطائرات مف خلبؿ مبنى الإطعاـ الخاص بيا - 
. الذم ينتج أكثر مف مميكف كجبة سنكيان 

تغطي المؤسسة أكثر مف خمس كثلبثيف كجية في القارات الثلبث أسيا - 
 .أكركبا –أفريقيا –
تممؾ المؤسسة مركزان جيدان لمتأىيؿ كالتدريب تنفذ مف خلبلو معظـ - 

ك تممؾ أيضا مراكز تدريب في , الدكرات التدريبية لعناصر المؤسسة
المحافظات  

. رعاية كخدمة الزبائف عند الكصكؿ كالمغادرة -  أ  :تممؾ دكائر لػ - 
.                           التنشيط كالتركيج السياحي -                      ب

الاستثمارية , تيدؼ المؤسسة عبر خططيا المتتابعة السنكية
: كالإنتاجية كخطة القكل العاممة إلى الأىداؼ التالية 

. رفع الجاىزيّة الفنية للؤسطكؿ الحالي  .1
 .تحديث كتطكير الخدمات المقدمة لممسافريف في كافة المجالات  .2
المقدمة ,  تطكير كتحسيف خدمات المؤسسة الأرضية في المطارات .3

نظران لككنيا الككيؿ , لشركات الطيراف في مجالات الاستقباؿ كالترحيؿ
العاـ لخدمات الاستقباؿ كالترحيؿ لجميع الطائرات اليابطة  في 

 .مطارات القطر
 رفع مستكل خدمات كنكعية إطعاـ كضيافة الركاب في قاعات  .4

 .الترانزيت بالمطار كمف ثـ عمى الطائرة خلبؿ الرحمة 
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تطكير برامج الأنظمة لأتمتو كافة أعماؿ المؤسسة بحيث تكاكب  .5
 .التطكّر العالمي في مجاؿ الطيراف 

كخاصة , رفع مستكل أداء العامميف في جميع المديريات كالمرافؽ .6
مف خلبؿ التدريب المستمر , الطياريف كالمضيفيف كالميندسيف كالفنييف

دارية لجميع العامميف في المؤسسة عبر  دكرات لغكيّة كتقنية كمينية كا 
 .داخؿ القطر كخارجو 

كاستكماؿ , تنفيذ مشاريع استثمارية كبيرة بدأت كتحتاج إلى إتماـ متابعة .7
 . مشاريع أخرل تجييزات

كأىـ بنكده تعمير ىياكؿ الاستمرار في مشركع الاستبداؿ كالتجديد  .8
 .كمحركات الطائرات 

مكاكبة المؤسسة كافة التقنيات كالأساليب الحديثة في إدارتيا مف خلبؿ  .9
 (أنظمة الطيراف في ظركؼ الرؤيا المتدنية )CATالتدريب مثؿ أنظمة 

 .كأنظمة الحجز المتطكرة 

:  المشثريع الاست مثرية لمؤسسة الطيراف - 2
تقديـ الخدمات تسعى المؤسسة لممساىمة في التنمية الاقتصادية ك

 :تعمؿ عمىكلذلؾ الاجتماعية 
  شراء طائرات جديدة مف سعات مختمفة لاستبداؿ الطرازات القديمة 

 . ـ 2015 مف ركسيا خلبؿ عاـ بطرازات حديثة
  تأىيؿ ك تدريب الككادر المكجكدة في المؤسسة لرفع المستكل الميني

 . لدييـ 
  تطكير برامج تشغيؿ أسطكؿ المؤسسة لاعتماد نقاط جديدة كعقدة ربط

 . إضافة لدمشؽ كحمب  (H U B)محكرية لشبكة الرحلبت 
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  استكماؿ ربط الرحلبت الجكية الداخمية لشبكة المؤسسة إلى المحافظات
 .فيما بينيا مع الرحلبت الخارجية بشكؿ مباشر

 :التدريب في مؤسسة الطيراف العربية السورية- 3
 مف مرسكـ إحداث مؤسسة الطيراف العربية السكرية 24نصت المادة 

تعمؿ ىذه المديرية عمى تأىيؿ . عمى إحداث مديرية التدريب كالتأىيؿ 
عداد البرامج التدريبية المتعمقة بمياـ كأىداؼ المؤسسة حيث تقكـ  كتدريب كا 

كقد . بالتنسيؽ كالتعاكف مع الإدارات المختصة لتحديد الاحتياجات المطمكبة
انظر ,تـ إحداث خمسة دكائر لمقياـ بمياـ التدريب كالتأىيؿ في المؤسسة 

 1:كىذه الدكائر ىي. (3)الشكؿ البياني رقـ
 

 :دائرة خطط التدريب: أولاً 
تقكـ بإعداد خطط التدريب الخارجي ك الداخمي كذلؾ حسب 

احتياجات مديريات ىذه المؤسسة كبالتعاكف مع الجيات المختصة المعنية 
 :كتتضمف ىذه المديرية شعبتيف لمتابعة العمؿ ىما. بشؤكف التدريب 

شعبة إعداد خطط التدريب الخارجي كتتبع تنفيذىا ، كتعمؿ ىذه الشعبة - أ
 :عمى القياـ بالمياـ التالية

 .تتبع تنفيذ الدكرات الداخمية كالخارجية- 1
 .ما يككؿ إلييا مف مياـ ضمف مجاؿ اختصاصيا- 2
 :كتعمؿ ىذه الشعبة عمى المياـ التالية: شعبة ذاتية التدريب - ب

                                                 

 
1

 .ـ 2005\11\14تاريخ (1570)النظاـ الداخمي الصادر بقرار كزارم رقـ , مديرية الشؤكف الادارية كالقانكنية 
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فتح بطاقات ذاتية لممتدربيف داخميان كخارجيان كتتبع الدكرات - 1
 .كنتائجيـ كتفريغ ذلؾ في ذاتياتيـ داخؿ كخارج المؤسسة 

 .ما يككؿ إلييا مف مياـ ضمف مجاؿ اختصاصيا- 2 
 : دائرة تافيذ التدريب والتأهيؿ الداخمي:  ثايث

تقكـ بإعداد خطط التدريب الخارجي ك الداخمي كذلؾ حسب احتياجات 
مديريات ىذه المؤسسة كبالتعاكف مع الجيات المختصة المعنية بشؤكف 

 :كتتضمف ىذه المديرية أربعة شعب لمتابعة العمؿ ىي. التدريب 
 :كتقكـ ىذه الشعبة بالمياـ التالية: شعبة البرامج كالمناىج- أ
إعداد المناىج كالبرامج التدريبية لمدكرات الداخمية كالخارجية حسب - 1

 .احتياجات المؤسسة
تزكيد المكتبات المينية بمختمؼ أنكاع المراجع كالكتب التدريبية ك - 2

 .كسائؿ التدريس حسب الاحتياجات المؤسسة
الاتصاؿ مع الجيات العامة التي يتكفر لدييا برامج تدريبية تمبي - 3

 .احتياجات المؤسسة
التنسيؽ مع الجيات العامة التي تقكـ ببعض أعماؿ التدريب لصالح - 4

 .المؤسسة
 .ما يككؿ إلييا مف مياـ ضمف مجاؿ اختصاصيا- 5
 :كتقكـ بالمياـ التالية: شعبة تنفيذ خطط التدريب-ب
صدار -1 متابعة تنفيذ خطط التدريب الداخمي كالإشراؼ عمى امتحاناتيا كا 

 .الشيادات اللبزمة لممتدربيف
 .إعداد القرارات اللبزمة لافتتاح كتنفيذ الدكرات الداخمية كمتابعتيا -2
عداد التعديلبت اللبزمة عمى بعض برامج التدريب الداخمية -3 دراسة كا 

 .بالتنسيؽ مع المديريات المعنية
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إعداد اتفاقيات التدريب اللبزمة مع الجيات المختصة داخؿ القطر -4
 .كمتابعة تنفيذىا

 .ما يككؿ إلييا مف أعماؿ ضمف اختصاصيا-5
تعمؿ ىذه الشعبة : شعبة تنفيذ التدريب الداخمي في المراكز المحمية- ج

عمى تنفيذ الدكرات الداخمية التي لا يمكف أف تنفذ في مراكز المؤسسة 
 .كتنفيذىا في مراكز محمية ضمف القطر

شعبة تنفيذ التدريب الداخمي كقياس النتائج كتتكلى مياـ متابعة تنفيذ - د
الخطط كحساب نسب التنفيذ كقياس النتائج كتقييـ الأداء كالإشراؼ 

عمى المناىج كتطكيرىا ، كما يككؿ إلييا مف أعماؿ ضمف 
 .الاختصاص

 
 :دائرة تافيذ التدريب والتأهيؿ الخثرجي:  ثل ثً 

تعمؿ عمى مراسمة المديريات المعنية لمتنسيؽ معيا بشأف تنفيذ دكراتيا 
التدريبية المدرجة في الخطة كمراكز التدريب الخارجية لتأميف كتنفيذ ىذه 
الدكرات، كما يككؿ إلييا مف أعماؿ ضمف مجاؿ اختصاصيا، كيتبع ليا 

 :عدد مف الشعب، ىي
جراء : شعبة تنفيذ التدريب الخارجي- أ تقكـ بمراسمة المديريات المعنية كا 

كما  .المراسلبت مع مراكز التدريب الخارجية كتحديد مكاعيد الدكرات
. لييا مف أعماؿ ضمف الاختصاصإيككؿ 

كتقكـ بمياـ متابعة تنفيذ : شعبة تتبع التنفيذ الخارجي كقياس النتائج- ب
الخطط كحساب نسب التنفيذ كقياس النتائج كتقييـ الأداء، كما يككؿ إلييا 

 .مف أعماؿ ضمف الاختصاص
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 تعمؿ ىذه الدائرة عمى تأميف المدربيف  :دائرة المدربيف: رابعثً 
عدادىـ ليككنكا  الاختصاصييف ذكم الخبرة كالكفاءة كتطكير خبراتيـ كا 
مدربيف معتمديف مف جيات عالمية كالإشراؼ عمييـ ليقكمكا بتدريس 

الدكرات الكاردة في خطط المؤسسة ضمف مراكز التدريب الداخمية، كما 
 :كيتبع ىذه الدائرة عدة شعب. يككؿ إلييا مف أعماؿ ضمف الاختصاص

تقكـ بتأميف مدربيف لتدريب عناصر مديريات : شعبة التدريب الفني-أ
كما يككؿ إلييا . ( الاتصالات كالمعمكمات–الآليات - الفنية- الجكية)

 .مف أعماؿ ضمف الاختصاص
تقكـ بتأميف مدربيف لتدريب عناصر مديريات : شعبة التدريب الإدارم-ب
كما يككؿ إلييا مف . (المغات-  المحاسبة–التجارم - المالي- الإدارم)

 .أعماؿ ضمف الاختصاص
 :كتقكـ بالمياـ التالية: دائرة مركز التدريب والتأهيؿ: خثمسثً 

 .تنفيذ الدكرات التدريبية كالإشراؼ عمييا-1
 .العمؿ عمى تطكير المراكز بشكؿ مستمر حسب احتياجات التدريب-2
 .تزكيد المراكز بكسائؿ التدريب المتطكرة-3
. لييا مف أعماؿ ضمف الاختصاصإكما يككؿ  -4

كيعمؿ عمى أرشفة جميع أعماؿ : مكتب أمانة السر كالأرشفة: كيرتبط بو
المركز كجميع المراسلبت كثبكتيات الدكرات التدريبية كنتائجيا كيحتفظ 
بذاتيات المدربيف كمراقبة حسف دكاميـ ، كمتابعة تأميف المدربيف سكاء 

 .مف داخؿ المؤسسة أك مف خارجيا
نستنتج مف خلبؿ ما تـ استعراضو أف المؤسسة قد أخذت بعيف 

 .الاعتبار جميع النكاحي  التي تيـ التدريب كالتأىيؿ لمعامميف في المؤسسة 
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لمديرية التدريب والتأهيؿ في مؤسسة الهيكؿ التاظيمي  (3)الشكؿ البيثاي رقـ 

 الطيراف العربية السورية 
 

 

مدٌرٌة التدرٌب 
والتأهٌل 

مكتب أمانة السر 
والارشفة

دائرة خطط التدرٌب

شعبة إعداد خطط 
التدرٌب الخارجً 

وتتبع تنفٌذها

شعبة ذاتٌة التدرٌب

دائر تنفٌذ التدرٌب 
والتأهٌل الداخلً

شعبة البرامج 
والمنهاج

شعبة تتبع تنفٌذ 
التدرٌب الداخلً 

وقٌاس النتائج

شعبة تنفٌذ خطط 
التدرٌب

شعبة تنفٌذالتدرٌب 
الداخلً فً المراكز 

المحلٌة

دائرة تنفٌذ التدرٌب 
والتأهٌل الخارجً

شعبة تنفٌذ التدرٌب 
الخارجً

شعبة تنفٌذ التدرٌب 
الخارجً وقٌاس 

النتائج

دائرة المتدربٌن

شعبة التدرٌب الفنً شعبة التدرٌب الاداري

دائرة مراكز التدرٌب 
والتأهٌل 
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الدراست الميداايت   :  المبحث اللااي

 
 :  داج انذراسح - ا

 كالذم يعد تكنيكان لجمع البيانات ،تمثمت أداة الدراسة في الاستبياف
كآراء المبحكثيف حكؿ ظاىرة أك مكقؼ معيف مف خلبؿ الإجابة عمى 

مجمكعة الفقرات، كتعد قائمة الاستبياف أداة ملبئمة ليذا النكع مف الدراسات 
لأنيا تخفي شخصية المشاركيف في الدراسة مما يترتب عميو إعطاؤىـ 

 ةن كقد قامت الباحثة بتصميـ أداة الدراسة مستفيد, الحرية الكاممة في الإجابة
مف الإطار النظرم كاستبيانات بعض الدراسات ذات العلبقة ببعض 

متغيرات الدراسة، كمف أجؿ تصميـ أداة قياس لممتغيرات تتكفر فييا دلالات 
صدؽ كثبات مقبكلة، فقد تضمنت عممية تطكير الاستبياف عدد مف 

الخطكات حتى كصمت إلى شكميا النيائي الذم تـ اعتماده كاستخدامو، كقد 
أاظر ) :تكزعت ىذه الخطكات عمى مرحمتيف رئيستيف، نتناكليما كما يأتي

 (استمثرة الاستبيثف" 1"الممحؽ رقـ 
 

كقد بدأت مع إعداد مشركع الدراسة حيث تـ : يزحهح الإعذاد أانرطوٌز- 2
: في ىذه المرحمة المبكرة مف الدراسة القياـ بالخطكات الآتية

تحديد الأبعاد الرئيسة التي تمثؿ تحسيف التنمية الاقتصادية في - (أ)
 ، ككذلؾ تحديد الأبعاد التي تمثؿ  كمتغير تابعالمؤسسة كيعبر عنيا

التدريب كمتغيرات مستقمة فرعية ، كقد تـ اختزاؿ المتغيرات المستقمة 
. كالمتغير التابع 
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إعداد فقرات القياس التي تقيس الأبعاد الرئيسة لكؿ متغير مف - (ب)
المتغيرات المستقمة كالمتغير التابع، كما جاءت في الفرضيات، كقد 

ركعي في إعدادىا الشمكلية كالكفاية في التعبير عف تمؾ الأبعاد كتمثيؿ 
المتغيرات، كقد تـ الاستئناس ببعض استمارات الاستبياف المستقاة مف 
الدراسات السابقة، كقد تـ عرض استمارة الاستبياف عمى أكاديمييف 

مطانيكس .د_ قاسـ النعيمي . د )كالخبراء ممارسيف في جامعة دمشؽ 
كقد حصمت الباحثة عمى بعض الملبحظات  (منذر عكاد.د_ مخكؿ 

. القيمة التي تخدـ القياس
المراجعة الشاممة لفقرات الاستبياف في ضكء الإطار النظرم بعد - (ج)

الانتياء مف كتابتو لتحقيؽ التكافؽ بيف فقرات الاستبياف كالمتغيرات المراد 
يؽ أىداؼ الدراسة ثـ ؽقياسيا، كبالتأكد مف قدرة فقرات القياس عمى تح

. إعادة صياغة الفقرات تمييدان لإجراء الاختبارات عمييا
 :أقذ ذضًُد هذِ انًزحهح انخطواخ اَذٍح: يــزحهح او رثاراخ- 3
: الاختبثرات الحُكمية- أ
لتحقيؽ صدؽ الأداة كالتأكد مف دقة فقرات القياس كتناسقيا كتكافقيا  

ككضكحيا كملبءمتيا لمبيئة البحثية، كقدرتيا عمى قياس المتغيرات المراد 
 :قياسيا قامت الباحثة بما يأتي

 كتـ مف خلبؿ عرض الاستبياف عمى :اختبثر الصدؽ الظثهري- ب
 في كمية  الأفاضؿمجمكعة مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدريس

الاقتصاد بجامعة دمشؽ،  كقد تمقت الباحثة عدد مف الملبحظات القيمة 
%( 80)المكضكعية كالفنية كالمنيجية، كأخذت بالتعديلبت التي أتفؽ عمييا 

. مف المُحكميف لزيادة فعالية الاستبياف
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مف أجؿ زيادة المكثكقية في صدؽ كثبات : الاختبثرات الإحصثئية- ج
كتمييز الفقرات الأكثر قياسان لمتغيرات الدراسة، تـ إخضاع الاستبياف لعدد 

مف الاختبارات الإحصائية باستخداـ الحزمة البرمجية الإحصائية 
(SPSS.) 
كيدؿ ىذا : 1(Cronabch alpha)اختبثر  بثت أداة الدراسة - د 

المقياس عمى مدل ثبات الأداة المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة، 
كتعد نتائج الأداة مكثكقة إذا كانت تعكس بشكؿ أساسي آراء الأغمبية 

مقارنة مع الآراء الفردية المعارضة، كيعبر عف ذلؾ مف خلبؿ المعامؿ 
الذم تتراكح قيمتو بيف الصفر كالكاحد، فالقيـ القريبة مف  ()الإحصائي 

الكاحد تعبر عف مكثكقية مرتفعة، بينما القيـ القريبة مف الصفر تعبر عف 
عدد الأسئمة المتضمنة في : بعامميف ()كثكقية منخفضة، كتتأثر قيمة 

الأداة كالارتباط بيف الإجابات عف الأسئمة المطركحة، فكمما ازداد عدد 
الأسئمة تزداد نسبيان مكثكقية الأداة، ككذلؾ كمما كاف ىناؾ ارتباط إحصائي 
أكبر بيف الإجابات عف مختمؼ الأسئمة كمما كانت الكثكقية أكبر، كيعبر 

: بالعلبقة الآتية ()عف 


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
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عدد الأسئمة المتضمنة في الاستبياف،  - k:  حيث
2
iS -  تشتت إجابات

،iالمكظفيف عمى السؤاؿ رقـ 
2
sumS -  يعطى لكؿ )تشتت مجمكع إجابات المكظفيف

. (مكظؼ علبمة تساكم مجمكع علبمات الأسئمة التي أجاب عمييا ثـ يحسب التشتت

                                                 

 
 .ـ2009-2008. ، الاقتصاد القياسي، جامعة دمشؽ  مميـ, ديبك – قاسـ ,  النعيمي1



86 

 

، كمقبكلان إذا كاف (%60)  كيُعد ىذا المقياس ضعيفان إذا كانت نتيجتو أقؿ مف 
، كممتازان (%80%- 70)، كجيدان إذا كانت نتيجتو تقع بيف (%70%- 60)يقع بيف 

كبالاطلبع عمى نتائج الاختبار الإحصائي تبيف %(  80)إذا كاف أكبر مف 
أف البيانات التي تـ الحصكؿ عمييا مناسبة لقياس المتغيرات، فقد بمغ 

استمارة ،  (100)فقرة، كلعينة حجميا  (42)لعدد  (0.896)معامؿ الثبات 
كقيمة ألفا كركنباخ لممتغيريف عاليتاف، كتدلاف عمى أف إجابات المبحكثيف 

يكضح  (1)كالجدكؿ رقـ عالية،  (مصداقية)تتمتع بدرجة اعتمادية 
معاملبت الثبات لمقياس استراتيجيات إدارة المكارد البشرية، كمقياس أداء 

: المكظفيف، كذلؾ عمى النحك الآتي
( 1)جػػدوؿ رقػـ 

معػثمػػلات ال بثت ألفػثكػػروابػثخ لممتغيػػرات المستقمة والمتغير التثبع لمدراسػػة يبيف 

 أسػػـ المحػػور قػػـ المحػورر
عػػدد 
 الفقػرات

معػػثمؿ ال بػثت 
 ألفثكػػروابثخ

 **0.658 7 الأكلىمتغيرات الفرضية  1
 **0.762 17 متغيرات الفرضية الثانية 2
 **0.864 18 متغيرات الفرضية الثالثة 3
 .                            إعداد الباحثة: المصدر      - (.0.05)داؿ إحصائيان عند مستكل  *       - *

أف جميع معاملبت الثبات مكجبة كدالة  (1) يتضح مف الجدكؿ رقـ 
،  كقد بمغ معامؿ الثبات الكمي العاـ (0.05)إحصائيان عند مستكل 

(. 0.896) لممحاكر المستخدمة في ىذه الدراسة ()ألفاكركنباخ 
 نستنتج مف الجدكؿ السابؽ أف معامؿ الثبات لممحكر السابع المتمثؿ في 

الترقية كانت أكثر المحاكر ارتفاعان، كما أف معامؿ الثبات الكمي 
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لممحاكر المستخدمة في ىذه الدراسة عاليان ، حيث بمغ  (ألفاكركنباخ)
. ، مما يدؿ عمى قكة الاتساؽ الداخمي لممقياس(0.896)

 :يكوَاخ  داج انذراسح - 4

: عمى النحك الآتي (الاستبياف)لقد تككف الييكؿ العاـ لأداة الدراسة  
. ("انظر الممحؽ)
كفيو تـ مخاطبة أفراد العينة بصفاتيـ كليس بأسمائيـ، : الكتثب الموجه (أ)

كطمب تعاكنيـ في الإجابة عمى فقرات الاستبياف، مع التأكيد عمى سرية 
. البيانات التي سيدلكف بيا كاستخداميا فقط لأغراض البحث العممي

: كتككنت مف جزأيف أساسييف كما يأتي: فقرات الاستبيثف (ب)
كقد احتكل عمى البيانات التعريفية بالمبحكثيف، كقد تـ : الجزء الأوؿ- 

الجنس، المؤىؿ التعميمي،  عدد : فقرات اشتممت الجكانب (6)تحديده بػ 
سنكات الخبرة ، الدكرات التدريبية التي تمقاىا المكظؼ، كالمسمى الذم 

. يشغمو المكظؼ
 جكانب الأسئمةفقرة، غطت  (42)كقد احتكل عمى : الجزء ال ثاي- 

ث زيادة ربحية المؤسسة ممختمفة تيـ المؤسسة كليا علبقة بالتدريب، مف ح
يراداتيا  ك تقيـ أداء العامميف في المؤسسة في مجاؿ التدريب، ككذلؾ تقيـ كا 

كقد جرل تممس إجابات أفراد العينة عمييا مف خلبؿ . البرامج التدريبية
(: 2)مقياس ليكارت الخماسي الذم يكضحو الجدكؿ رقـ 

 (2)جػدوؿ رقـ 
معثيير الاستجثبة ودرجػة كؿً ماهمث يبيف 

 غير مػوافؽ بشدة غير مػوافؽ محػثيد مػوافؽ موافؽ بشدة

1 2 3 4 5 
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: وصؼ الخصثئص الديموغرافية لعياة الدراسة- 5
يتناكؿ ىذا المبحث عرض كتحميؿ كمناقشة النتائج الإحصائية   

الجنس، : المتعمقة بالخصائص الديمكغرافية لعينة الدراسة، كالمتمثمة بػ
المؤىؿ التعميمي لممكظؼ، الفئة العمرية لممكظؼ، عدد سنكات الخبرة، 

الدكرات التدريبية التي خضع ليا المكظؼ، كالمسمى الكظيفي الذم يشغمو 
: يبيف تحميؿ كمناقشة النتائج عمى النحك الآتي (3)المكظؼ، كالجدكؿ رقـ 

( 3)جدوؿ رقـ 
توزيع أفراد مجتمع الدراسة وفقثً لمبيثاثت الديموغرافية يبيف 

 البيثاثت الديموغرافية
    التكرارات 

 سبيلفا

 الجاس- 1
 56 ذكر- 1

 44 أا ى- 2

 المستوى التعميمي- 2

 52  ثاوية عثمة فأقؿ- 1

 11 دبموـ متوسط- 2

 27 بكثلوريوس- 3

 10 الدراسثت العميث- 4

 عدد الدورات المتبعة- 3

 3 دورة (5)أقؿ مف - 1

 7 دورة ( 10- 5- )2

 38 دورة (15- 10- )3

 52 دورة فأك ر (15- )4
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 ساوات الخبرة - 4

 11 ساوات (5)أقؿ مف - 1

 15 ساوات (10 - 5- )2

 14 ساوات (15 - 10- )3

 60 ساة  فأك ر (15- )4

 المستوى الوظيفي - 5

 7 مدير - 1

 3 معثوف  مدير - 2

 82 إداري- 3

 8 فاي أو مهاي- 4

 .ةإعداد الباحث: المصدر-            

 :كسكؼ تقكـ الباحثة بتفسير نتائجيا تباعان عمى النحك الآتي 
:  الجاس- أولاً 

أف الغالبية العظمى مف أفراد عينة  (4)يلبحظ مف الجدكؿ رقـ             
الدراسة مف مدراء، كنكاب المدراء، كمدراء إدارات، كرؤساء أقساـ، 

مف مجمكع  (%56)كمكظفيف عادييف ىـ مف الذككر، إذ بمغت نسبتيـ 
.  مف الإناث%( 44)أفراد العينة ، بينما بمغت نسبة 

  (4 )جدول رقم

  الجاسٌبٌن التوزع الاسبً لأفراد العٌاة حسب 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 56.0 56.0 56.0 56 ذكر

 100.0 44.0 44.0 44 انثى

Total 100 100.0 100.0  
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 :المؤهؿ التعميمي-  ثايثً 
مف   مف أفراد العينة ىـالأقؿأف النسبة  (5) يتضح مف الجدكؿ          

، حيث (البكالكريكس، الماجستير، الدكتكراه)حممة المؤىلبت الجامعية 
طبعان يعتبر مؤشر غير . مف مجمكع أفراد العينة  (%37)بمغت نسبتيـ 

كقد يككف . صحي في مؤسسة مثؿ مؤسسة العربية السكرية لمطيراف
 بعد لمفئات العمرية الإحلبؿ تعينات سابقة كبالتالي لـ يتـ إلىالسبب 

. الشابة كالمؤىمة بشكؿ صحيح
 (5 )جدول رقم

  المستوى التعلٌمً ٌبٌن التوزع الاسبً لأفراد العٌاة حسب 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 52.0 52.0 52.0 52 ثانوي فما دون

 63.0 11.0 11.0 11 معهد متوسط

 90.0 27.0 27.0 27 إجازةجامعٌة

 100.0 10.0 10.0 10 دراسات علٌا

Total 100 100.0 100.0  

 

 
: المسمى الوظيفي-  ثل ثً 

أف الغالبية العظمى مف أفراد عينة  (6)تشير نتائج الجدكؿ رقـ            
، (رئيس قسـ، مكظؼ عادم)الدراسة ىـ ممف يشغمكف كظائؼ تنفيذية 

مف مجمكع أفراد العينة ، كىذا يدؿ عمى  (%82)حيث بمغت نسبتيـ 
تعدد الكظائؼ التنفيذية في المؤسسة مما يتطمب أعدادان كبيرة مف 

إذ كصمت نسبتيـ   (مدير إدارة)المكظفيف، يمييـ مف يشغمكف كظيفة 
مف مجمكع أفراد العينة، كجاء في المرتبة الأخيرة مف يشغمكف  (7%)

مف مجمكع أفراد  (%3)، حيث بمغت نسبتيـ (معاكف مدير)كظيفة 
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ف كانت متدنية، إلا أنيا تشير إلى أف الكصكؿ  العينة ، كىذه النسبة كا 
إلى منصب الإدارة العميا يككف بعد التدرج في التسمسؿ اليرمي، كىك ما 

يعني أف الأقمية مف مدراء العمكـ كنكابيـ يقع عمى عاتقيـ كضع 
 الخاصة بإجراء التغيرات الملبئمة للبرتقاء بمستكل الإستراتيجيةالخطط 

. العمؿ لممؤسسة
  (6 )جدول رقم

  لوظٌفًمىالمسٌبٌن التوزع الاسبً لأفراد العٌاة حسب 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 7.0 7.0 7.0 7 مدٌر

 10.0 3.0 3.0 3 معاون مدٌر

 92.0 82.0 82.0 82 إداري

 100.0 8.0 8.0 8 فنً أو مهنً

Total 100 100.0 100.0  

 

: ساوات الخبرة في المؤسسة- رابعثً 
مف أفراد العينة كاف % 60 أف ىناؾ (7) رقـ يبيف الجدكؿ             
سنكات خبرتيـ تراكحت بيف % 40 سنة فأكثر، بينما الػ 15عندىـ 

 مف الأقؿلمفئة % 11ك (10-5)لمفئة % 15ك (15-10)لمفئة %  14
. سنكات5

أف الغالبية العظمى مف أفراد عينة الدراسة يتمتعكف بسنكات  كىذا يدؿ عمى
خبرة طكيمة، كلدييـ المعرفة الكافية بأكضاع المؤسسة التي يعممكف 

 (الداخمية كالخارجية)فييا، كالقدرة عمى التعامؿ مع المتغيرات البيئية 
التي تعمؿ فييا المؤسسة، مما يثرم ىذه الدراسة كيضفي عمييا 

. المصداقية
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  (7 )جدول رقم

  ساوات الخبرةٌبٌن التوزع الاسبً لأفراد العٌاة حسب 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 11.0 11.0 11.0 11 (5)أقل من 

 26.0 15.0 15.0 15 (10)وأقل من  ( 5)من 

 40.0 14.0 14.0 14 (15)وأثل من  (10)من 

 100.0 60.0 60.0 60 فما فوق ( 15)من 

Total 100 100.0 100.0  

 
:  عدد الدورات التدريبية التي تمقثهث الموظؼ- خثمسثً 
ست )أف المكظفيف الذيف تمقكا  (8)يتضح مف نتائج الجدكؿ رقـ       
يمييـ  مف مجمكع أفراد العينة ، (%52)فما فكؽ بمغت  نسبتيـ  (دكرات

، حيث بمغت نسبتيـ (دكرتاف إلى ثلبث الى خمس  دكرات)الذيف تمقكا 
لدكرة كاحدة الى )مف مجمكع أفراد العينة ، يمييـ الذيف خضعكا  (38%)

، كجاء المرتبة الأخيرة المكظفكف الذيف (%7)، حيث بمغت نسبتيـ (دكرتيف
لـ يحصمكا عمى أم شيء مف الدكرات التدريبية بالمطمؽ، حيث بمغت 

مف مجمكع أفراد العينة، كيستدؿ مما تقدـ بأف الغالبية  (%3)نسبتيـ 
قد حصمكا عمى حصص  (مؤسسة الطيراف)العظمى مف أفراد عينة الدراسة 

كبيرة مف الدكرات التدريبية، مما يشير إلى الدكر الكبير الذم تقكـ بو 
تقانيـ  المؤسسة العربية السكرية لمطيراف في تدريب كتأىيؿ المكظفيف، كا 

  .الميارات كالخبرات التي تساىـ في زيادة تحسيف أدائيـ
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  (8 )جدول رقم

  المتبعة الدورات عددٌبٌن التوزع الاسبً لأفراد العٌاة حسب 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3.0 3.0 3.0 3 ٌتبع لم

 10.0 7.0 7.0 7 2-1 من

 48.0 38.0 38.0 38 5- 3 من

 100.0 52.0 52.0 52 فأكثر 6 من

Total 100 100.0 100.0  

 
كبشكؿ عاـ فإنو يتضح مف خلبؿ ما تقدـ بأف الخمفية العممية كالعممية  

لأفراد عينة الدراسة تُعد جيدة، كتؤىميـ لتقييـ أثر التدريب في المؤسسة 
، كأف الغالبية العظمى قد تمقت الكثير مف الدكرات التدريبية لأىمية ذلؾ 

. في عمؿ المؤسسة كلمكاكبة العمؿ
لدييـ  (المكظفيف) كخلبصة القكؿ أف الغالبية العظمى مف أفراد العينة 

الإلماـ كالمقدرة عمى فيـ محتكل فقرات القياس، كاختيار الإجابة التي 
تعبر عف رأييـ بصكرة دقيقة  

في ضكء إدراكيـ كمعرفتيـ لكاقع المؤسسة، كىك ما يعطي إجاباتيـ درجة 
. عالية مف المصداقية كالثقة كالمكضكعية

 

: عزض أذحهٍم َرائج فقزاخ اوسرثٍاٌ-6

أثر تدريب  "لدراسةعرض كتحميؿ كتفسير نتائج فقرات الاستبياف  
كتنمية قدرات العامميف في تحسيف الأداء الاقتصادم لممؤسسات ػ مؤسسة 

 .الطيراف أنمكذجان 
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IV. عرض وتحميؿ اتثئج فقرات المتغيرات المستقمة  :
لقد تـ استخداـ التحميؿ العاممي مف أجؿ تصنيؼ أسئمة الاستبياف الذم 

كحصمنا عمى خمس عكامؿ .  يفترض أف يقيس أثر التدريب في المؤسسة 
ممحؽ   (1)كما ىك مكضح بالجدكؿ رقـ 

 
 العكامؿ الخمس التي حصمنا عمييا كالكاردة في الجدكؿ ةيمكننا تسمي

ممحؽ كالمرتبة حسب مساىمة المتغيرات فييا كحسب درجة  (1)رقـ
 .المساىمة 
 18كىك يعكس أىمية التدريب في المؤسسة ، كيتككف مف  : الأكؿالعامؿ 

 (:9)متغير ، كما ىك كارد في الجدكؿ رقـ
( 9)الجدوؿ رقـ 

 One-Sample Test يبيف أهمية التدريب في المؤسسة حسب اختبثر

X 

 

 

Q 
T Df 

Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Differen

ce 

المعاوية 
الاحصثئية 

عاد مستوى 
 %5دلالة 

V9 معاوي 850.- 000. 99 9.297- .يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى الحد مف هدر الوقت 

V16 معاوي 550.- 000. 99 4.823- .  زيثدة أربثح المؤسسة تزيد مف تحسيف دخؿ العثمميف 

V17 
يتـ اختيثر البرامج التدريبية باثء عمى الخطط الإستراتيجية 

. لتحسيف أداء المؤسسة 
 معاوي 260.- 013. 99 2.522-

V18 
يتـ اختيثر العثمميف لمتدريب حسب الخطط المتبعة في إدارة 

 . الموارد البشرية  في المؤسسة 
 غير معاوي 220.- 059. 99 1.911-

V19 
يسهـ التدريب في سد الفجوة بيف الأداء الحثلي والأداء 

 .المستقبمي
 معاوي 1.090- 000. 99 14.468-
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V21 
يؤدي تقييـ أداء العثمميف بعد كؿ دورة تدريبية لتحديد الاحتيثجثت 

 .الفعمية لممتدربيف مستقبلاً 
 معاوي 1.130- 000. 99 13.913-

V24 
يتـ مراعثة الفروؽ الفردية بيف المتدربيف عاد تحديد الاحتيثجثت 

 .التدريبية
 معاوي 280.- 014. 99 2.500-

V25  معاوي 440.- 000. 99 4.280- . لممؤسسةالإستراتيجيةيتـ تحديد البرامج التدريبية وفؽ الأهداؼ 

V26 معاوي 390.- 001. 99 3.433- .البرامج التدريبية المافذة تاصب في مجثؿ عممؾ بشكؿ مبثشر 

V27 
 يتـ مشثركة جميع العثمميف في المؤسسة عاد تحديد الاحتيثجثت 

 .التدريبية 
 معاوي 920.- 000. 99 7.392-

V28 
 يتمقى العثمموف الفايوف والمهايوف تدريبهـ التخصصي داخؿ 

 .المؤسسة بشكؿ دائـ
 غير معاوي 180.- 166. 99 1.395-

V29 
يخضع العثمموف الفايوف والمهايوف تدريبهـ التخصصي بشكؿ 

 .دوري 
 معاوي 570.- 000. 99 4.654-

V34  غير معاوي 070.- 599. 99 527.- .أشعر بثلرضث عف عدد الدورات المتبعة 

V35  معاوي 0.000 1.000 99 0.000 . تعتبر فترة الزماية لمدورة التدريبية كثفية 

V36 معاوي 980.- 000. 99 10.168- يتـ إجراء الدورات التدريبية بظروؼ مشثبهة لظروؼ 

V37  معاوي 620.- 000. 99 4.824- .يفضؿ أف تكوف الدورات التدريبية خثرج أوقثت الدواـ الرسمي 

V40 معاوي 520.- 000. 99 4.521- يفضؿ استقداـ الخبراء لمتدريب في المؤسسة 

V42 غير معاوي 160.- 222. 99 1.230- يوجد ربط بيف المؤسسة والجثمعثت السورية في التدريب 

 
مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نلبحظ أف أغمب المتغيرات ىي معنكية 

 كىذا يؤكد أىمية التدريب في أم مؤسسة كفي مؤسسة الطيراف إحصائيا
 فيي تدؿ إحصائيابشكؿ خاص، كلكف المتغيرات التي كانت غير معنكية 

عمى عدـ تكافؽ المكظفيف عمى الآليات المتبعة في المؤسسة فمثلب لا نجد 
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يتـ اختيار العامميف لمتدريب حسب الخطط  (V18)تكافؽ حكؿ السؤاؿ 
( V28)ككذلؾ السؤاؿ. المتبعة في إدارة المكارد البشرية  في المؤسسة 

يتمقى العاممكف الفنيكف كالمينيكف تدريبيـ التخصصي داخؿ المؤسسة بشكؿ 
نلبحظ أف عدـ تكافؽ العامميف في المؤسسة عمى التدريب المستمر . دائـ

داخؿ المؤسسة ككذلؾ عدـ التكافؽ عمى عممية مشاركة العامميف في تحديد 
أما الشعكر بالرضا فلب يتكفر عند العامميف في . الاحتياجات التدريبية

أشعر بالرضا  (V34)المؤسسة كيستدؿ عمى ذلؾ مف عدـ معنكية السؤاؿ 
يكجد ربط بيف المؤسسة  (V42)أما السؤاؿ . عف عدد الدكرات المتبعة 

نلبحظ حسب رأم المبحكثيف لا يكجد ربط . كالجامعات السكرية في التدريب
 .مع الجامعة

 أرباح التي تيـ التدريب مف زيادة الأسئمةكلكف ىناؾ تكافؽ في بقية 
يتـ مشاركة جميع  (V27) تخطيط التدريب كالمشاركة ككذلؾ كالسؤاؿ إلى

ككذلؾ السؤاؿ . العامميف في المؤسسة عند تحديد الاحتياجات التدريبية
(V35)  ىذا يعني الرضا عف .تعتبر فترة الزمنية لمدكرة التدريبية كافية

يتـ إجراء الدكرات  (V36)أما السؤاؿ. كفاية  زمف الدكرات التدريبية
ىذا يعني أنو لا يكجد اختلبؼ . التدريبية بظركؼ مشابية لظركؼ العمؿ 

يفضؿ  (V37)كالسؤاؿ . في الآراء حكؿ المادة المقدمة في الدكرة التدريبية
 ىناؾ تكافؽ أيضا. أف تككف الدكرات التدريبية خارج أكقات الدكاـ الرسمي 

يفضؿ التفرغ  (V38)أما السؤاؿ . في أراء أفراد العينة حكؿ مكاف الدكرة
. لمدكرات التدريبية بشكؿ كامؿ

المساىمات : يمكف أف نطمؽ عميو تسميتو عمى النحك الآتي: العامؿ الثاني
 العامميف، كيتككف مف قدراتالتي يقدميا التدريب لممؤسسة مف خلبؿ تنمية 

(. 10) متغير حسب الجدكؿ 15
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 (10)رقـ  جدوؿ

 One-Sample Test   حسب اختبثريبيف المسثهمثت التي يقدمهث التدريب لممؤسسة

X 

 
 
 
 
 

Q T df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 
Differe

nce 

95% 
Confide

nce 
المعاوية 

 الإحصثئية

q5  معاوي  390. 000. 99 5.195 عدد الدورات المتبعة 

V2  يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى تحسيف اوعية
 الخدمثت

 معاوي 1.570- 000. 99 31.553-

V3  يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى تحسيف
 الكفثءة الإاتثجية لمعثمميف في المؤسسة

 معاوي 1.380- 000. 99 18.762-

V4  يسهـ التدريب وتامية قدرات العثمميف في تحقيؽ
 .الأهداؼ الإستراتيجية لممؤسسة

 معاوي 1.190- 000. 99 14.214-

V5  اطلاع العثمميف عمى الوضع المثلي لممؤسسة مف خلاؿ
التدريب يسهـ في فهـ الخطط الإستراتيجية لممؤسسة  

 معاوي 1.080- 000. 99 13.292-

V6  معاوي 1.380- 000. 99 24.442- يسهـ تامية قدرات العثمميف في تحسيف أداء المؤسسة 

V7 معاوي 860.- 000. 99 12.096- .يزيد التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى الالتزاـ بثلعمؿ 

V10  يسهـ التدريب وتامية قدرات العثمميف في حؿ مشكلات
 .في العمؿ

 معاوي 1.100- 000. 99 15.326-

V11  يسثعد التدريب عمى تحسيف بيئة العمؿ والعمؿ بروح
 .الفريؽ 

 معاوي 740.- 000. 99 10.286-

V12 معاوي 820.- 000. 99 9.312- .يعمؿ التدريب عمى تحسيف التواصؿ فيمث بيف العثمميف 

V13 
يسهـ  التدريب وتامية قدرات العثمميف في تحقيؽ 

 معاوي 1.190- 000. 99 13.459-
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 .طموحهـ الوظيفي

V14  يسهـ  التدريب وتامية قدرات العثمميف في تطوير
 .مهثراتهـ

 معاوي 1.360- 000. 99 20.163-

V15  معاوي 1.110- 000. 99 10.947- .أخضع لمدورات التدريبية بمحض إرادتي 

V30 معاوي 1.390- 000. 99 18.516- .يفضؿ إجراء بعض الدورات التدريبية خثرج القطر 

V32  يؤدي تاويع البرامج التدريبية إلى  تحسيف أداء
 .العثمميف

 معاوي 1.420- 000. 99 22.812-

    
 العينة حكؿ مساىمة أفراد إجاباتنجد أف ىناؾ تكافؽ كامؿ في     

. أرباحياالدكرات التدريبية في رفع سكية العمؿ في المؤسسة ككذلؾ زيادة 
 النسبية في التكافؽ عمى الأىميةكيمكننا أف نصؼ المتغيرات حسب 

(. 11) الجدكؿ إلىانظر . الإجابات
 (11)جدوؿ رقـ 

 يبيف مسثهمة الدورات التدريبية في رفع سوية العمؿ في المؤسسة

X 

 

Q Mean 
Std. 

Deviation 
 الأهمية
 الاسبية

V15  53.7 1.014 1.89. أخضع لمدورات التدريبية بمحض إرادتي 

V13 48.8 884. 1.81 .يسهـ  التدريب وتامية قدرات العثمميف في تحقيؽ طموحهـ الوظيفي 

V30 46.6 751. 1.61 .يفضؿ إجراء بعض الدورات التدريبية خثرج القطر 

V4  يسهـ التدريب وتامية قدرات العثمميف في تحقيؽ الأهداؼ الإستراتيجية
 .لممؤسسة

1.81 .837 
46.3 

V3  يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى تحسيف الكفثءة الإاتثجية
 لمعثمميف في المؤسسة

1.62 .736 
45.4 
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V5  اطلاع العثمميف عمى الوضع المثلي لممؤسسة مف خلاؿ التدريب يسهـ
 في فهـ الخطط الإستراتيجية لممؤسسة

1.92 .813 
42.3 

V14 41.1 674. 1.64 .يسهـ  التدريب وتامية قدرات العثمميف في تطوير مهثراتهـ 

V12 40.4 881. 2.18 .يعمؿ التدريب تحسيف التواصؿ فيمث بيف العثمميف 

V32 39.4 622. 1.58 .يؤدي تاويع البرامج التدريبية إلى  تحسيف أداء العثمميف 

V10 37.8 718. 1.90. يسهـ التدريب وتامية قدرات العثمميف في حؿ مشكلات في العمؿ 

V6 34.9 565. 1.62 يسهـ تامية قدرات العثمميف في تحسيف أداء المؤسسة 

V2 34.8 498. 1.43 يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى تحسيف اوعية الخدمثت 

V7 33.2 711. 2.14 .يزيد التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى الالتزاـ بثلعمؿ 

V11  31.8 719. 2.26 .يسثعد التدريب عمى تحسيف بيئة العمؿ والعمؿ بروح الفريؽ 

 النسبية لممتغيرات المساىمة الأىميةمف ىذا الجدكؿ أعلبه نجد أف 
لمساىمة تعكس كجية نظر العامميف في التدريب ؿفي العامؿ الثاني كالتي 

. الحقيقية  في زيادة أرباح مؤسسة الطيراف
 

كيتككف مف "  الرضا الكظيفي"  يمكننا أف نطمؽ عميو تسمية:العثمؿ ال ثلث
 .(12) متغيرات حسب الجدكؿ رقـ 6

 إحصائيامف خلبؿ متغيرات العامؿ الثالث كالتي جميعيا كانت معنكية 
 ىناؾ رضا كظيفي مف قبؿ العامميف عمى ضركرة التدريب أفكالتي تؤكد 

كىناؾ .  المؤسسةأرباحلممؤسسة لأنو يرفع مف كفاءة العامميف كيزيد مف 
رضا عمى نكعية التدريب حسب المستكيات الكظيفية كالاعتماد في التدريب 

. عمى خبراء المؤسسة
 



100 

 

 
 (12)جدوؿ رقـ 

 One-Sample Test يبيف الرضث الوظيفي  عمى اوعية التدريب حسب اختبثر

X 

 

 

q 

 T Df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

95% 
Confide
nce 

المعاوية 
 الإحصثئية

V1  يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى زيثدة
 أربثح المؤسسة

 معاوي  1.290- 000. 99 17.372-

V22  يسهـ تقييـ أداء العثمميف بعد التدريب في تحسيف
 .أدائهـ الوظيفي

 معاوي 940.- 000. 99 11.208-

V23  يشعر العثمموف بثلرضث عادمث يحصموف عمى
 .حوافز مثدية ومعاوية بعد التدريب

 معاوي 1.340- 000. 99 13.304-

V31  تؤدي الزيثدة في مخصصثت التدريب لتحسيف
 . اوعية التدريب

 معاوي 1.190- 000. 99 14.013-

V39  يتـ مراعثة المستويثت الوظيفية عاد تحديد
 .   البراثمج التدريبي

 معاوي 460.- 000. 99 3.655-

V41 معاوي 720.- 000. 99 6.232- يفضؿ الاعتمثد عمى خبراء المؤسسة في التدريب 

 
 النسبية في التكافؽ عمى الأىميةكيمكننا أف نصؼ المتغيرات حسب 

(. 13) الجدكؿ إلىانظر . الإجابات
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 (13 )جدوؿ رقـ
  لمعثمؿ ال ثلث في التوافؽ  الاسبيةالأهمية يبيف

X 

 

Q N Mean 
Std. 

Deviation 
 الأهمية
 الاسبية

V23  يشعر العثمموف بثلرضث عادمث يحصموف عمى
 .حوافز مثدية ومعاوية بعد التدريب

100 1.66 1.007 60.7 

V41 50.7 1.155 2.28 100 يفضؿ الاعتمثد عمى خبراء المؤسسة في التدريب 

V39  يتـ مراعثة المستويثت الوظيفية عاد تحديد
 .البراثمج التدريبي

100 2.54 1.259 49.6 

V31  تؤدي الزيثدة في مخصصثت التدريب لتحسيف
 .اوعية التدريب

100 1.81 .849 46.9 

V1  يؤدي التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى زيثدة
 أربثح المؤسسة

100 1.71 .743 43.4 

V22  يسهـ تقييـ أداء العثمميف بعد التدريب في تحسيف
 .أدائهـ الوظيفي

100 2.06 .839 40.7 

 
مف خلبؿ المقارنة البسيطة في قراءة الجدكؿ أعلبه نشاىد ترتيب المتغيرات حسب 

 الأكلى النسبية لمساىمة متغيرات العامؿ الثالث ، حيث نجد أنو حؿ بالمرتبة الأىمية
 تقيـ أداء العامميف كىذا لو علبقة بالسمكؾ الأخيرةالحكافز المادية كفي المرتبة 

 . الإنساني
 
 
 
 
 



102 

 

 المياـ إنجازيعبر عف المستكل التعميمي كالخبرة في سرعة : لعثمؿ الرابعا
(. 14)عند العامميف المتبعيف الدكرات التدريبية ، انظر  الجدكؿ 

 
  (14 ) رقـجدوؿ

 المياـ عند العامميف المتبعيف الدكرات إنجاز المستكل التعميمي كالخبرة في سرعة يبيف
 One-Sample Test  حسب اختبارالتدريبية

 

X 

 

 

Q 
T df 

Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

95% 
Confide

nce 
المعاوية 
 الإحصثئية

q1 معاوي 1.560- 000. 99 31.270- الجاس 

q2 معاوي 1.050- 000. 99 9.587- المستوى التعميمي 

q4 معاوي 230. 034. 99 2.146 ساوات الخبرة 

V8  يعمؿ التدريب وتامية قدرات العثمميف إلى
 .السرعة في إاجثز المهثـ

 معاوي 1.080- 000. 99 14.711-

V33  عثدة يخضع العثمموف الجدد في المؤسسة
 .لدورة تدريبية قبؿ البدء بثلعمؿ

 معاوي 680.- 000. 99 5.163-

مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه نجد أف جميع متغيرات ىذا العامؿ معنكية 

، كىي تعبر عف المستكل التعميمي لمعامميف في المؤسسة كعدد إحصائيا

 بالإضافة لعدد إلييـ المياـ المككمة إنجازسنكات خبرتيـ كسرعتيـ في 

. الدكرات التي اتبعكىا
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 التفرغ الكامؿ لمتدريب، كيتككف مف متغير كاحد ، :العثمؿ الخثمس

(. 15)كما ىك مبيف في الجدكؿ رقـ 
(  15 ) رقـجدوؿ

 One-Sample Testيبيف التفرغ الكثمؿ لمتدريب حسب اختبثر 

X 

 

 

 

Q T Df 

Sig. 
(2-

tailed) 
Mean 

Difference 

95% 
Confidenc

e  المعاوية
 الإحصثئية

V38 
يفضؿ التفرغ لمدورات التدريبية عاد 

 .الخضوع لهث بشكؿ كثمؿ 
 معاوي 1.290- 000. 99 17.699-

 
 عند أفراد العينة عمى ضركرة إجماعنجد أنو يكجد  (15)مف الجدكؿ 

ذاالتفرغ الكامؿ أثناء التدريب، لتككف الفائدة كبيرة   كانت خارج العمؿ كا 
تككف أفضؿ 

 
V.  اسرخذاو جذاأل انرقاطع و رثار فزضٍاخ انذراسح أذفمٍزها: 

 كمستكل (%95)ثقة  احتماؿ عند الدراسة فرضيات اختبار تـلقد       
 مف الدراسة متغيرات بيف علبقات كالتي نقبؿ عندىا كجكد (%5) دلالة

لاختبار جميع  (SPSS) تـ استخداـ برنامج الإحصائي عدميا، كقد
- المستكل التعميمي- الجنس)خصائص العينة أم متغيرات الدراسة حسب 

 (عدد الدكرات التدريبية المتبعة– كسنكات الخبرة – كالمستكل الكظيفي 
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 ، أنظر الإحصائيةلمحكـ عمى أسئمة الاستبياف كتحديد المعنكية 
. ممحؽ (2)الجدكؿ

ممحؽ أغمب المتغيرات معنكية حسب تصنيؼ  (2)يتبيف لنا مف الجدكؿ 
: خصائص العينة ما عدا المتغيرات التالية

( V27)  يتـ مشاركة جميع العامميف في المؤسسة عند تحديد الاحتياجات
. التدريبية 

(V28)  يتمقى العاممكف الفنيكف كالمينيكف تدريبيـ التخصصي داخؿ
. المؤسسة بشكؿ دائـ

(V34)  أشعر بالرضا عف عدد الدكرات المتبعة .
(V35)  تعتبر فترة الزمنية لمدكرة التدريبية كافية
(V36)  يتـ إجراء الدكرات التدريبية بظركؼ مشابية لظركؼ العمؿ
(V42) يكجد ربط بيف المؤسسة كالجامعات السكرية في التدريب 

 : الإحصائية Fاختبار تحميؿ التبايف باستخداـ 
ممحؽ كالنتائج محسكبة عمى قاعدة  (3)تـ عرض النتائج في الجدكؿ

جميع . كالفرضية البديمة خلبؼ ذلؾ (فرضية العدـ)الفرضية الصفرية 
النتائج تؤكد التحميؿ السابؽ بالنسبة لجميع المتغيرات 

(. V1)يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى زيادة أرباح المؤسسة- 1
 ذككر إلى المبحكثيف مختمفة مف حيث تصنيؼ الباحثيف إجاباتلقد جاءت 

ناث كجدنا معنكية الاختبار بيف  .  كبالتالي التكافؽ عمى ذلؾ الإجاباتكا 
 جامعييف كما دكف كجدنا عدـ إلىكلكف لنفس السؤاؿ عند تقسيـ المبحكثيف 

 يككف أف أم أف الاختلبؼ جكىرم كىنا تظير أىمية الإجاباتمعنكية 
كعند تقسيـ العامميف حسب . العامميف مف الفئات الدراسية الجامعية فما فكؽ

 سنكات خبرة  كجدنا أف الاختلبؼ 10 فأكثر كأقؿ مف 10سنكات الخبرة 
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 أف العامميف القدامى لا يرغبكف في التدريب إلىجكىرم كىذا عائد 
كيعتمدكف عمى الخبرة في حيف العامميف الجدد يرغبكف في اكتساب 

 فأكثر 3أما عند تقسيـ العامميف حسب عدد الدكرات . الميارات الجديدة
 كجدنا معنكية ىذا الاختبار أما الاختبار النيائي لمعامميف فيك 3كأقؿ مف 

% 5 عمى ىذا السؤاؿ بالإجماؿ عند مستكل دلالة الإجابةيدؿ عمى معنكية 
% . 95أم باحتماؿ ثقة 

يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى تحسيف نكعية - 2
 إجاباتممحؽ أف جميع  (2)نلبحظ مف الجدكؿ رقـ. (V2)الخدمات

.  المبحكثيف تنص عمى رفض الفرضية الصفرية كقبكؿ الفرضية البديمة
يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى تحسيف الكفاءة الإنتاجية - 3

 المبحكثيف غير إجاباتأيضا جاءت . (V3)لمعامميف في المؤسسة
 .معنكية حسب كافة تصنيفاتيـ

يسيـ التدريب كتنمية قدرات العامميف في تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية - 4
 حسب التصنيفات المبحثيف الإجاباتنلبحظ أغمب . (V4)لممؤسسة

كتـ .  لممؤسسةالإستراتيجية الأىداؼالذيف  يقركف في أف التدريب يحقؽ 
.  بالإجماؿالإجاباتتأكيد معنكية 

كىكذا بالنسبة لجميع المتغيرات الداخمة في الدراسة، ما عد بعض 
 المبحكثيف كما في إجاباتالمتغيرات التي كانت مكضكع خلبؼ في 

 :الجدكؿ التالي 
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 (16)جدكؿ رقـ 

 يبيف المتغيرات الداخمة في الدراسة

رمز 
 الجاس اسـ المتغير المتغير

المستوى 
 التعميمي

المستوى 
 لوظيفي

ساوات 
 الخبرة

عدد 
الدورات 
 الاتيجة المتبعة

V18 
يتـ اختيثر العثمميف لمتدريب حسب الخطط المتبعة 

 غير معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي .في إدارة الموارد البشرية  في المؤسسة 

V27 
يتـ مشثركة جميع العثمميف في المؤسسة عاد تحديد 

 غير معاوي معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي .الاحتيثجثت التدريبية 

V28 
يتمقى العثمموف الفايوف والمهايوف تدريبهـ 

 غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي .التخصصي داخؿ المؤسسة بشكؿ دائـ

V34 غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي أشعر بثلرضث عف عدد الدورات المتبعة 

V35 غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي تعتبر فترة الزماية لمدورة التدريبية كثفية 

V36 
يتـ إجراء الدورات التدريبية بظروؼ مشثبهة لظروؼ 

 غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي معاوي معاوي العمؿ

V42 
يوجد ربط بيف المؤسسة والجثمعثت السورية في 

 غير معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي التدريب

 
حيث نجد أف الاختلبفات ليذه المتغيرات بسبب جنس المبحكث أك 

 .المستكل التعميمي أك المستكل الكظيفي كعدد سنكات الخبرة
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: ا رثار فزضٍاخ انذراسح أذفمٍزها - 7 

 كمستكل (%95)ثقة  احتماؿ عند الدراسة فرضيات اختبار  لقد تـ
 مف الدراسة متغيرات بيف علبقات كالتي نقبؿ عندىا كجكد (%5) دلالة

لإيجاد القيـ المحسكبة  (SPSS)عدميا، كقد تـ استخداـ النظاـ الإحصائي 
لمعاملبت كؿن مف الارتباط، الالتكاء، الانحدار المتعدد، كمستكل التبايف 

المعتمدة لقبكؿ أك  (0.05)، كمقارنتيا بقيمة الدلالة الإحصائية (F)لمقيمة 
: رفض الفرضيات، كذلؾ كفقان لما يأتي

فيما يتعمؽ باختبار الفرضيات، تـ الاعتماد عمى : قػاعػدة القػػرار*** 
، كمقارنتيا بقيمة (F)معامؿ الارتباط، كالانحدار المتعدد، كمستكل قيمة 

المعتمدة لقبكؿ، أك رفض الفرضيات، كذلؾ  (0.05)الدلالة الإحصائية 
: كما يأتي

إذا كانت قيمة مستكل الدلالة المحسكبة  (Ho)قبكؿ الفرضية الصفرية ** 
(. 0.05)لأم اختبار أكبر مف قيمة مستكل الدلالة الإحصائية المعنكية 

إذا كانت قيمة مستكل الدلالة  (Ho)رفض الفرضية الصفرية ** 
المحسكبة لأم اختبار أقؿ مف قيمة مستكل الدلالة الإحصائية المعنكية 

(. H1)بالفرضية البديمة  القبكؿ يتـ ، كبالتالي(0.05)
 بعد تطبيؽ قاعدة القرار عمى نتائج التحميؿ الإحصائي لمبيانات، تـ 

 :اختبار الفرضيات بكاسطة الأساليب الإحصائية الآتية
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VI.  ا رثار انفزضٍاخ أفقا نًعاٌز one -sample test :

- oneنتائج اختبار فرضيات الدراسة كفقان  (17) يبيف الجدكؿ رقـ 
sample test كسكؼ يتـ مناقشة ىذه النتائج حسب ترتيب فرضيات ،

: الدراسة عمى النحك الآتي
 

( 17)جػػدوؿ رقػػـ 
 One-Sample Test  حسب اختبثرالتثبعرات  العلاقة بيف المتغيرات المستقمة والمتغييبيف

 Tst Value = 3 
T df Sig. (2-

tailed) 
Mean 

Difference 
95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
Lower Upper 

V1 -17.372 99 .000 -1.290 -1.44 -1.14 
V2 -31.553 99 .000 -1.570 -1.67 -1.47 
V3 -18.762 99 .000 -1.380 -1.53 -1.23 
V4 -14.214 99 .000 -1.190 -1.36 -1.02 
V12 -9.312 99 .000 -.820 -.99 -.65 
V16 -4.823 99 .000 -.550 -.78 -.32 
V23 -13.304 99 .000 -1.340 -1.54 -1.14 

 . إعداد الباحثة بالإضافة إلى مخرجات الحاسكب: المصدر- 
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 :الأولىالفرضية 
 (: H0)فرضية العدـ الأولى - 
 ."لا توجد علاقة ذات دلالة إحصثئية بيف ربحية المؤسسة والتدريب "
كتيدؼ ىذه الفرضية إلى معرفة فيما إذا كانت لا تكجد علبقة ذات  

، كالتدريب كسيتـ استخداـ  تحميؿ الإيراداتدلالة إحصائية بيف زيادة 
One-Sample Test  ( 18)كمف خلبؿ النتائج الظاىرة في الجدكؿ

 :أظيرت الاختبارات الإحصائية النتائج الآتية
كىذا يعني أف % 5أف جميع المتغيرات معنكية مف أجؿ مستكل دلالة 

 المؤسسة ىي محققة كىذا يعني قبكؿ إيراداتمتغيرات التي تبيف زيادة 
لا توجد "والتي تاص (H0)كرفض فرضية العدـ  ( H1)الفرضية البديمة 

. "علاقة ذات دلالة إحصثئية بيف ربحية المؤسسة والتدريب
 

 (18)جدكؿ رقـ
 One-Sample Test يبيف العلاقة بيف ربحية المؤسسة والتدريب حسب اختبثر 

 Test Value = 3 
T Df Sig. (2-

tailed) 
Mean 

Difference 
95% Confidence Interval 

of the Difference 
Lower Upper 

V1 -17.372 99 .000 -1.290 -1.44 -1.14 
V2 -31.553 99 .000 -1.570 -1.67 -1.47 
V3 -18.762 99 .000 -1.380 -1.53 -1.23 
V4 -14.214 99 .000 -1.190 -1.36 -1.02 
V12 -9.312 99 .000 -.820 -.99 -.65 
V16 -4.823 99 .000 -.550 -.78 -.32 
V23 -13.304 99 .000 -1.340 -1.54 -1.14 
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لا توجد علاقة ذات : (H0)فرضية العدـ الأولى  :الفرضية ال ثاية 
 ."دلالة إحصثئية بيف أداء العثمميف وتحديد احتيثجثت التدريب

كتيدؼ ىذه الفرضية إلى معرفة فيما إذا كانت لا تكجد علبقة ذات  
 ، كالتدريب كسيتـ استخداـ  تحميؿ الإيراداتدلالة إحصائية بيف زيادة 
One-Sample Test ( 19) كمف خلبؿ النتائج الظاىرة في الجدكؿ

: أظيرت الاختبارات الإحصائية النتائج الآتية
 (19)رقـ جدكؿ 

 One-Sample Test يبيف العلاقة بيف زيثدة الإيرادات والتدريب حسب اختبثر 
 Test Value = 3 

T Df Sig. (2-tailed) Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of 
the Difference 

Lower Upper 
V6 -24.442 99 .000 -1.380 -1.49 -1.27 
V7 -12.096 99 .000 -.860 -1.00 -.72 
V8 -14.711 99 .000 -1.080 -1.23 -.93 
V9 -9.297 99 .000 -.850 -1.03 -.67 
V10 -15.326 99 .000 -1.100 -1.24 -.96 
V11 -10.286 99 .000 -.740 -.88 -.60 
V13 -13.459 99 .000 -1.190 -1.37 -1.01 
V14 -20.163 99 .000 -1.360 -1.49 -1.23 
V22 -11.208 99 .000 -.940 -1.11 -.77 
V27 .643 99 .522 .080 -.17 .33 
V31 -14.013 99 .000 -1.190 -1.36 -1.02 
V32 -22.812 99 .000 -1.420 -1.54 -1.30 
V33 -5.163 99 .000 -.680 -.94 -.42 
V34 -.527 99 .599 -.070 -.33 .19 
V36 .208 99 .836 .020 -.17 .21 
V37 2.956 99 .004 .380 .12 .64 
V38 -17.699 99 .000 -1.290 -1.43 -1.15 
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كعميو، كحسب القرار المعتمد لاختبار صحة الفرضيات فإننا نرفض فرضية 
لا تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف أداء " التي تنص عمى (H0)العدـ 

التي  (H1)، كنقبؿ الفرضية البديمة "  التدريبتاحتياجاالعامميف كتحديد 
تنص عمى كجكد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف أداء العامميف كتحديد 

 .احتياجات التدريب
بالطبع اتخذ ىذا القرار عمى أساس معنكية أغمب المتغيرات الدراسة 

المخصصة ليذه الفرضية حسب الجدكؿ أعلبه، عمى الرغـ مف كجكد 
:  متغيرات غير معنكية إحصائيان مثؿ

 
V27يتـ مشثركة جميع العثمميف في المؤسسة عاد تحديد الاحتيثجثت  

  .التدريبية 
مف الكاضح كقكع الاختلبؼ بيف أفراد العينة في الإجابة عمى أسئمة        

 أشعر بالرضا عف عدد الدكرات V34أما المتغير الثاني فيك ,ىذه الفرضية 
 أك بدكف إستراتيجيةالكؿ يطمب المزيد مف الدكرات ضمف خطط . المتبعة 
أما المتغير .  يعتبركف ىذه الدكرات مكسب مف نكاحي عديدةلأنيـذلؾ 

 يتـ إجراء الدكرات التدريبية بظركؼ مشابية لظركؼ V36: الثالث فكاف
 السابقة لممتغيريف الأسبابكىذا المتغير أيضا ينطكم تحت نفس . العمؿ

. السابقيف في التبرير
 

: الفرضية ال ثل ة
(:  H0)فرضية العدـ الأولى - 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصثئية بيف البرامج التدريبية وبيف  "

". طبيعة عمؿ المؤسسة
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 كتيدؼ ىذه الفرضية إلى كجكد علبقة مف عدمو ذات دلالة إحصائية 
بيف البرامج التدريبية كبيف طبيعة عمؿ المؤسسة كتـ استخداـ تحميؿ 

One-Sample Test ( 20) كمف خلبؿ النتائج الظاىرة في الجدكؿ
: أظيرت الاختبارات الإحصائية النتائج الآتية

 (20)جدكؿ رقـ 
-One يبيف العلبقة بيف البرامج التدريبية كبيف طبيعة عمؿ المؤسسة حسب اختبار

Sample Test 
 Test Value = 3 

T Df Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

95% Confidence Interval of 
the Difference 

Lower Upper 
V5 -13.292 99 .000 -1.080 -1.24 -.92 
V15 -10.947 99 .000 -1.110 -1.31 -.91 
V17 -2.522 99 .013 -.260 -.46 -.06 
V18 -1.911 99 .059 -.220 -.45 .01 
V19 -14.468 99 .000 -1.090 -1.24 -.94 
V20 -4.855 99 .000 -.590 -.83 -.35 
V21 -13.913 99 .000 -1.130 -1.29 -.97 
V24 -2.500 99 .014 -.280 -.50 -.06 
V25 -4.280 99 .000 -.440 -.64 -.24 
V28 -1.395 99 .166 -.180 -.44 .08 
V29 -4.654 99 .000 -.570 -.81 -.33 
V30 -18.516 99 .000 -1.390 -1.54 -1.24 
V35 .000 99 1.000 .000 -.22 .22 
V39 -3.655 99 .000 -.460 -.71 -.21 
V40 -4.521 99 .000 -.520 -.75 -.29 
V41 -6.232 99 .000 -.720 -.95 -.49 
V42 -1.230 99 .222 -.160 -.42 .10 
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كعميو، كحسب القرار المعتمد لاختبار صحة الفرضيات فإننا         
لا توجد علاقة ذات دلالة "التي تنص عمى  (H0)نرفض فرضية العدـ 

 ، كنقبؿ "إحصثئية بيف البرامج التدريبية وبيف طبيعة عمؿ المؤسسة
وجود علاقة ذات دلالة إحصثئية " التي تنص عمى (H1)الفرضية البديمة 

 ."بيف بيف البرامج التدريبية وبيف طبيعة عمؿ المؤسسة
 

بالطبع اتخذ ىذا القرار عمى أساس معنكية أغمب المتغيرات الدراسة 
المخصصة ليذه الفرضية حسب الجدكؿ أعلبه، عمى الرغـ مف كجكد 

:  متغيرات غير معنكية إحصائيان مثؿ
 

V18 يتـ اختيثر العثمميف لمتدريب حسب الخطط المتبعة في إدارة 
تبيف مف خلبؿ الإجابة عمى ىذا السؤاؿ  . الموارد البشرية  في المؤسسة

في حيف غير % 30أف أغمب أفراد العينة كانكا حيادييف كبمغت نسبتيـ 
انظر الشكؿ .أم الأغمبية لغير المكافقيف  %  27المكافقيف كانت نسبتيـ 

 (.4)رقـ 
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( 4)الشكؿ رقـ 
 اختيثر العثمميف لمتدريب حسب الخطط المتبعة في إدارة الموارد البشرية  في المؤسسةيبيف 

 
. 
 

V28 يتمقى العثمموف الفايوف والمهايوف تدريبهـ التخصصي داخؿ 
  .المؤسسة بشكؿ دائـ

 في ىذا تظير الإجابات مكزعة تقريبا بالتساكم ما بيف مكافؽ 
كمكافؽ بشدة كمحايد كغير مكافؽ كغير مكافؽ بشدة كىذا يدلؿ عمى عدـ 

 التدريب في المؤسسة أك أف الخطط التدريبية متباعدة لـ يستطيع انتظاـ
(. 5)العامميف لحظ ذلؾ انظر الشكؿ رقـ

 
 
 
 

موافق بشدة
19%

موافق
24%

حٌثدي
23%

غٌر موافق
22%

غٌرموافق بشدة 
12%
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( 5)رقـ شكؿ 
 العاممكف الفنيكف كالمينيكف تدريبيـ التخصصي داخؿ المؤسسة يبيف تمقى

بشكؿ دائـ 

 
 

V35 تعتبر فترة الزماية لمدورة التدريبية كثفية . 
تبيف مف خلبؿ الإجابة عمى ىذا السؤاؿ أف أغمب أفراد العينة كانكا      

 28في حيف غير المكافقيف كانت نسبتيـ % 39حيادييف كبمغت نسبتيـ  
أم الأغمبية لغير المكافقيف كغير المكافقيف بشدة، مع الحيادييف في %  

 كىنا لـ يتـ الحسـ بيف مكافؽ كلا يعمـ لذلؾ كانت عدـ المعنكية إجابتيـ
 (.6)الإحصائية ليذا السؤاؿ، انظر الشكؿ رقـ 

 
 
 
 
 

موافق بشدة
18%

موافق
27%

موافق
0%

حٌثدي
22%

0%

غٌر موافق
21%

غٌر موافق
0%

غٌرموافق بشدة 
12%

غٌرموافق بشدة 
0%
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( 6)شكؿ رقـ 
. فترة الزماية لمدورة التدريبية كثفية اؿ اذا كثات  يبيف

 

 
 
 

42  vيوجد ربط بيف المؤسسة والجثمعثت السورية في التدريب .
أف أغمبية الإجابات عمى ىذا السؤاؿ تكزعت  (7)يتبيف مف الشكؿ رقـ

انظر الشكؿ . بالتساكم بالتالي لـ تحسـ الإجابة ككانت السؤاؿ غير معنكم
كىنا يظير لنا ضعؼ الربط بيف الجامعة كمؤسسات المجتمع  (7)رقـ

المحمي كالتي في أغمب الأحياف تخضع لمزاجية المدير ليذه المؤسسة أك 
تمؾ مف ناحية كمف ناحية عندما يطمب مف الجامعة ترشيح أك القياـ 

بدكرات تدريبية لأم جية مف الجيات العامة أك الخاصة  نجد أنو يستأثر 
بيا مجمكعة محددة دكف غيرىا مما يفسد العممية كيتـ ترشيح الأشخاص 
غير المناسبيف ، الأمر الذم يؤدم إلى الامتناع عف الاستعانة بالجامعة 

موافق بشدة
19%

موافق
24%

حٌثدي
23%

غٌر موافق
22%

غٌرموافق بشدة 
12%
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كىذا ما كرد عمى لساف القائميف عمى عممية التدريب في المؤسسة لدرجة 
 .أنو تـ ذكر بعض الأسماء

 ( 7 ) رقـشكؿ
  ربط بيف المؤسسة والجثمعثت السورية في التدريبيبيف

 

 
 

 

 

موافق بشدة
19%

موافق
24%

حٌثدي
23%

غٌر موافق
22%

غٌرموافق بشدة 
12%

V42 ٌوجد ربط بٌن المؤسسة والجثمعثت السورٌة فً التدرٌب 
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  المبحث اللالث

 ؤسست الطيران العزبيت السىريتلم  والماليت لخصائص الإحصائيتا:أولااً 

: لمحة عف مؤشرات الأداء البسيطة في مؤسسة الطيراف - 1
الإحصائية التي تعبر عف عبارة عف المؤشرات   :المؤشرات الإحصثئية - أ

 التي تصدر عف مديرية التخطيط كالدراسات الكضع القائـ لممؤسسة ك
التخطيط كالإحصاء كالدراسات : كالإحصاء ممثمةن بدكائرىا الثلبث 

ا أف كحدة الإنتاج لمطائرة ىي المقعد فيك مصدر الإيراد كعميو  عممن
كمف أمثمة ىذه , تصرؼ النفقة كبالتالي ىك مصدر الربح أك الخسارة

 :الإحصاءات البسيطة 
 .عدد الطائرات العاممة -1       

 عدد المقاعد* عدد الطائرات = عدد مقاعد الطائرات العاممة -2       
 :حيث عدد المقاعد يختمؼ باختلبؼ طراز الطائرة حسب الجدكؿ التالي 

( 21)رقـ جدكؿ 
 يبيف عدد المقاعد حسب طراز الطائرة                         

 عدد المقثعد طراز الطثئرة
 319 747بكينغ 
 145 727بكينغ 
 149 320 إيرباص

 كتقسـ الرحلبت إلى داخمية أم ضمف حدكد القطر :عدد الرحلات  -1
 .كخارجية إلى الدكؿ العربية  كدكؿ العالـ عمى مدار العاـ 

ك ,  ك يقسـ أيضان إلى ركاب داخمييف بيف مطارات القطر:عدد الركثب  -2
 .ركاب دكلييف عمى مدار العاـ ككؿ راكب يعبّر عف إيراد لمرحمة 
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إف كؿ طف مف الشحف المحمكؿ عمى متف  : (FREIGHT )الشحف 
عممان أف , الطائرة يمثؿ إيراد لمرحمة كذلؾ عمى اختلبؼ نكع الشحنة

 .تكاليؼ الشحف تحصّؿ إمّا عف الكزف أك عف الحجـ أييما اكبر 
 إف زيادة ( :KILOMETERS FLOWN)المسثفة المقطوعة  -3

المسافة التي تقطعيا الطائرة خلبؿ رحمتيا تؤثر طردان عمى زيادة رسكـ 
 .عبكر الأجكاء

إف زيادة عدد ساعات ( : HOURS FLOWN)سثعثت الطيراف  -4
 . الطيراف تؤثر طردان عمى زيادة كمفة الصيانة 

 إف زيادة عدد ( :AIRCRAFT DEPARTURE) عدد الإقلاعثت  -5
 .الإقلبعات تؤدم إلى زيادة في رسكـ التحميؿ كاليبكط

تعتبر ىذه المؤشرات جميعيا مؤشرات ىامة في التعبير عف التقدـ 
الاقتصادم ليذه المؤسسة ككذلؾ تعتبر مف المقاييس اليامة التي تبيف 

أىمية التدريب فييا ، فيي تعبر عف الكادر البشرم في تسيير ىذه 
 . المؤسسة

 وهي عبثرة عف المؤشرات التي تبيف اشثط الشركة :المؤشرات المثلية-ب
 .المثلي 
  الإيرادات 
 عفش زائد-التذاكر: تتألؼ مف إيراد كؿ مف: الإيرادات الرئيسية  .1

 (أتاكات)تعكيض تجارم  -صناديؽ مشتركة -بريد -بكالص شحف
كاردات شركات الطيراف  -نشاط تشغيؿ أساسي -خدمات مباعة أخرل

 الأخرل
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تأجير معدات  -نقؿ ركاب أرضي- استقباؿ كترحيؿ:الإيرادات ال ثاوية  .2
 إيرادات متنكعة -تخزيف -نقؿ إطعاـ -خدمات إطعاـ مباعة-أرضية

 نثرية  -إيرادات غاليميك -استثمار تأميف مخاطر حربية -فرؽ عممة
  .خدمات مباعة لصالح الغير: الإيرادات التحويمية  .3
مبيعات الباربككس عمى متف الطائرة ك إيرادات : مبيعثت بغرض البيع  .4

              .متنكعة أخرل
  الافقثت : 

 .الأجكر  .1
أدكات -كقكد معدات نقؿ-كقكد طائرات: المستمزمات السمعية  .2

 .إطعاـ مسافريف كأدكات إطعاـ -كتابية ككتب كمطبكعات
خدمات أبحاث –الصيانة بكافة أشكاليا: المستمزمات الخدمية  .3

علبف كتجارب -تدريب كتأىيؿ-نقؿ كتعكيضات انتقاؿ-دعاية كا 
 .....عمكلات مختمفة-مصركؼ التأميف

  . (الباربككس)مشتريات بغرض البيع  .4
 .ىي اىتلبكات الأصكؿ الثابتة : أعباء اىتلبؾ  .5
 .مثؿ ضريبة العقارات كرسكـ آليات  : ضرائب كرسكـ  .6
 إيجارات فعمية, مثؿ حفلبت كضيافات:  متنكعة إداريةمصاريؼ  .7

 ....تعكيض حقائب مفقكدة, فكائد مدينة
مثؿ مصركفات :  خسائر رأسمالية كمصاريؼ متنكعة أخرل  .8

رسكـ استقباؿ كترحيؿ , سنكات سابقة مصركفات قضائية كنثرية
 .....كىبكط كمركر كمغادرة مطارات
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  ىك الأرباح الصافية : فائض المكازنة - 1  : الأربثح. 
 .ىك اىتلبكات الأصكؿ الثابتة  :فائض السيكلة - 2                
ىك ناتج جمع فائض المكازنة : الفائض المتاح لمتنمية -3               

 .كفائض السيكلة الذم يتـ إنفاقو لمتابعة عمميات التنمية 
 :  مؤشرات الطثقة التشغيمية لمؤسسة الطيراف- 2

 RPK / REVENUE PASSENGER )الركاب الكيمكمترييف -1
KILOMETERS )  كىك عبارة عف إيراد الراكب مضركبان بالمسافة

المقطكعة  
 
 ASK  / AVAILABLE SEAT)المقاعد المتاحة -2

KILOMETERS )  كىك عدد المقاعد المتاحة عمى الطائرة مضركبان
 . بالمسافة المقطكعة

 LF /PASSENGER ) (نسبة الامتلبء)معامؿ حمكلة الركاب -3
LOAD FACTOR= ) RPK/ASK ك ىك يعبّر عف نسبة استغلبؿ 

. المقاعد المتاحة 
  PASSENGER INCL.BAGGAGE  TONNE)الكزف المنجز -4

KILOMETER PERFORMED/ RTK)  أك ما يسمى إيراد الكزف     
REVENUE TONNE KILOMETER) )  كيدؿ ىذا المؤشر عمى

مضافان إليو , كليس عددىـ مضركبان بالمسافة المقطكعة وزف الركثب إيراد
. كزف العفش الزائد الخاص بالركاب مضركبان بالمسافة المقطكعة 

كىك , (FRIGHT  TONNE KILOMETER/FTK)الشحف المنجز -5
. يعبرعف إيراد كزف الشحف المتاح مضركبان بالمسافة المقطكعة
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 ATK  AVAILABLE TONNE)الكزف المتاح عمى الطائرة-6
KILOMETER /)  كىك كافة الكزف المتاح عمى الطائرة مف كزف ركاب +

. كزف الشحف مضركبان بالمسافة المقطكعة + كزف عفش زائد 
إف ناتج ىذه النسبة يعبر عف كمفة كحدة الإنتاج  = RTK/ النفقات - 7

كيدؿّ انخفاض ىذا المؤشر عمى حسف استغلبؿ , (الطف الكيمكمترم)الكزنية 
. أم انخفاض اليدر أم تكمفة أقؿّ لكحدة الإنتاج , النفقة

إف ناتج ىذه النسبة يعبّر عف كمفة كحدة السعة  = ATK/ النفقات - 8
  .(الطف الكيمكمترم)الكزنية 

إف ناتج ىذه النسبة يعبّر عف إيراد كحدة الإنتاج  = RTK/  الإيراد - 9
كيدؿ ارتفاع ىذا المؤشر عمى حسف الأداء في , (الطف الكيمكمترم)الكزنية 

 .   كانخفاض نفقتياالإنتاجفيك يدؿّ عمى ارتفاع إيراد كحدة , تشغيؿ الطائرة

إف ناتج ىذه النسبة يعبر عف إيراد كحدة السعة  = ATK/ الإيراد - 10
 . (الطف الكيمكمترم)الكزنية 

كىك / WLF)  (  WEIGH LOAD FACTORمعامؿ الحمكلة - 11
كىي  , RTK  / ATKنسبة الكزف المنجز إلى الكزف المتاح عمى الطائرة 

كالمجاؿ العالمي ليذا المعامؿ حسب , تعبر عف نسبة استغلبؿ الكزف المتاح
 % WLF  ( = 55 -% 60تجارب التشغيؿ لشركات الطيراف العالمية 

 .كالطيراف السكرية محافظة في أدائيا عمى ىذا المجاؿ , 1(
 

 

                                                 

 
 http://www.iata.org/Pages/default.aspx.1 
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لخدريب في مإسست الطيران العزبيت ل ةقياس المإشزاث الاقخصادي:  اايااً 
:  السىريت

 

:  مؤشرات الأداء التشغيمي - 1
فيك يتراكح بيف ,  نلبحظ أف عدد الطائرات المكجكدة في انحدار

بسبب , 2009 طائرات عاـ 6 كدنيا 2000 طائرة عاـ 16قيمتيف عميا 
كما في الشكؿ , %63خركج الطائرات مف الخدمة بنسبة انخفاض بمغت 

(. 8)رقـ
  

 (8)الرسـ البيثاي رقـ 
 يبيف عدد الطثئرات العثممة
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  عاـ 2583عدد مقاعد الطائرات العاممة يتراكح بيف قيمتيف عميا 
%, 62 بنسبة انخفاض بمغت ـ2009 عاـ 945 كدنيا ـ2000

 .بسبب خركج الطائرات مف الخدمة 
 
 
 

 (9)الرسـ البياني رقـ 
 يبيف عدد مقاعد الطائرات العاممة
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  ـ2007 رحمة عاـ 6174عدد الرحلبت تراكح بيف أعمى قيمة 
          %24 بنسبة انخفاض بمغت 2003 رحمة عاـ 4678ك

 ( بسبب عدـ تكافرىا لأنيا لستة أشيرـ2010باستثناء بيانات 
بالرغـ مف انخفاض عدد الطائرات العاممة إلا أف المؤسسة تغمبت 

 (تكاتر الرحلبت)عمى ىذه العقبة بزيادة عدد ساعات التشغيؿ 
 . 2007حتى بمغت ذركتيا في عاـ 

 
 (10)                 الرسـ البياني رقـ 

 يبيف عدد الرحلبت
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 ASKراكب كـ جكم )2282680 يتراكح بيف أدنى قيمة
 ـ2005 عاـ 3896265 كأعمى قيمة ـ2009عاـ  (بالألؼ

إلا أف ىذا المؤشر عاد ليرتفع مع  %,41بنسبة انخفاض بمغت 
 بسبب دخكؿ طائرتيف جديدتيف ـ2010 كبداية ـ2009نياية 

(ATR)  عمى الأسطكؿ ككذلؾ عكدة طائرتي(A-320 )
كاستئجار طائرات جديدة مف , لمخدمة بعد تعمير محركاتيما

حيث يعبر ىذا المؤشر عف  (JORDAN AVIATION)شركة 
 .الطاقة النقمية المتاحة لمطائرات

 
 

 (11)الرسـ البياني رقـ 
 (ASK)يبيف الطاقة النقمية المتاحة لمركاب 

    

 
 
 

0

500000

1000000

1500000

2000000

2500000

3000000

3500000

4000000

4500000

5000000

20002001200220032004200520062007200820092010



127 

 

 RPK كأعمى قيمة 2000 عاـ 1334202 يتراكح بيف أدنى قيمة 
تغيرات منحني , %75 بنسبة ارتفاع بمغت 2006 عاـ 2340144

حيث يعبر ,  كلنفس الأسبابASKىذا المؤشر تساير تغيرات منحني 
RPK عف الطاقة النقمية الفعمية لمطائرات مع مراعاة تغير نسب 

  الركاب فعميان .الامتلبء

 
 

 (12)الرسـ البياني رقـ 
 (RPK)يبيف الطاقة التشغيمية لنقؿ الركاب فعميان 

 
 
 
 
 
 
 

0

500000

1000000

1500000

2000000

2500000

20002001200220032004200520062007200820092010



128 

 

  راكب عاـ 762779يتراكح عدد الركاب المنقكليف بيف أدنى قيمة 
 بنسبة ارتفاع 2007 راكب عاـ 1271651 كأعمى قيمة 2000
 بيف منحني عدد الركاب المنقكليف كازم يبدك جميان الت, %67بمغت 

 .   ك ذلؾ بسب كجكد علبقة ارتباط بينيماRPKمع منحني 

 
 

 (13)الرسـ البياني رقـ 
  المنقكليف عدد الركاب
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  عاـ 11216كمية الشحف المنقكلة بالطف تراكحت بيف أعمى قيمة 
  بنسبة انخفاض بمغت 2009 عاـ 1668 كأدنى قيمة  2004

-إف نسبة الانخفاض المرتفعة يعكد لخركج طائرتي بكينغ, 85%
 Wide)) مف الخدمة كالمتاف تعتبرا مف الطراز عريض الجسـ 747

bodyالذم يتميز بإمكانية حمكلات شحف كبيرة  . 

 
 

 (14)الرسـ البياني رقـ 
 ( FTK)يبيف كمية الشحف الكيمكمترية الفعمية بالطف 
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  كمية الكزف الفعمي المنقكؿ بالطائراتRTK يتراكح بيف أعمى قيمة 
 بنسبة 2009 عاـ 132007 كأدنى قيمة 2005 عاـ 229115

 .  كينطبؽ ىنا نفس تحميؿ الشكؿ السابؽ , %42انخفاض تبمغ 
 
 
  

 (15)الرسـ البياني رقـ 
 (RTK)يبيف كمية الكزف المتاحة 
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                                               :تحميؿ مؤشرات الأداء التشغيمي - 2
للؤداء  أف أعمى قيمة ات التشغيمية يتبيف لنامؤشركمف خلبؿ تحميؿ اؿ

,  مما يعني أنيا أفضؿ سنة في الأداء2003عاـ  (0,45)لو التشغيمي 
كما ,  أسكأ سنة في الأداءإنيا أم 2009عاـ  (-1,17)كأدنى قيمة لو 
 (. 22 )يظير الجدكؿ 

 (22)جدوؿ رقـ 
 /ـ2010/ لغثية عثـ / ـ2000/ يبيف المؤشرات التشغمية مف عثـ

 
 انعاو انًؤشزاخ انرشغٍهٍح 

0.07 2000 

0.33 2001 

0.40 2002 

0.45 2003 

0.34 2004 

0.23 2005 

o.13 2006 

0.06 2007 

- 0.47 2008 

- 1.17 2009 

0.36-  2010 

دراسة غير منشكرة في مؤسسة الطيراف العربية السكرية تمت باستخداـ التحميؿ : المصدر*
 . العاممي كتصنيؼ المؤشرات التشغيمية 

 لتغيرات ىذا المؤشر بتغير الأعكاـ خلبؿ سمسمة نحنى كعند رسـ ـ 
تبيف أف أداء , (16) الشكؿ2010 كتنتيي عاـ 2000زمنية تبدأ عاـ 

 بسبب التحسف 2003 حتى عاـ 2000المؤسسة كاف في تحسف مف عاـ 
عدد -عدد الركاب-عدد الطائرات العاممة )في كافة مؤشرات التشغيؿ

مما يعني أف  (عدد العامميف-نسبة الامتلبء-كمية الشحف-الرحلبت
المؤسسة كانت تستثمر مكاردىا المادية كالبشرية بشكؿ فعاؿ كمتصاعد مما 

 التي أظيرت 2009ثـ انحدر ىذا الأداء حتى عاـ , انعكس عمى أدائيا
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أدنى مستكل للؤداء كالسبب الرئيسي في تدىكر الأداء ىك حرماف مؤسسة 
بسبب تكقؼ الطائرات كاحدة تمك ,  الرئيسيةإنتاجياالطيراف مف أدكات 

الأخرل كعدـ إمكانية تعكيضيا عف طريؽ شراء طائرات جديدة كصعكبة 
جراء الحظر الأمريكي المفركض , تعمير المحركات التي تحتاج لتعمير

 كىي أدنى 2009 طائرات عاـ 6عمى سكريا فعدد الطائرات العاممة بمغ 
قيمة ليذا المؤشر كتبعو ىبكط في بقية المؤشرات المرتبطة بو مف عدد 

الركاب ككمية الشحف  
 
 

 (16)رسـ بيثاي رقـ 
 يبيف تغيرات المؤشر التشغيمي عبر الساوات
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:      الأداء المثلي اتتحميؿ مؤشر- 3
( 23 )جدوؿ رقـ 

 ـ لمؤسسة الطيراف2013- 2000مف عثـ البيثاثت المثلية يبيف 

 الساة
إجمثلي 
 الإيرادات

إجمثلي 
 الافقثت

ت الفرؽ بيف الإيرادا
 والافقثت

عدد 
 الإافثؽ عمى التدريب العثمميف

2000 11713766 12906561 -11927.95 
  2001 14255973 14048908 2070.65 
  2002 15480177 15079595 4005.82 
  2003 8389320 7935686 4536.34 5118 148237 

2004 10573983 9724105 8498.78 5202 229702 
2005 11354039 10456250 8977.89 5034 130345 
2006 11737900 10810366 9575.34 5543 127795 
2007 12533213 11678143 8550.70 5454 152462 
2008 10210978 9701265 5097.13 5554 179213 
2009 9649956 9154737 4952.19 5641 132765 
2010 10189742 10374246 -1845.04 5466 163270 
2011 9715581 9613334 1022.47 5461 160334 
2012 8521203 9987015 -14658.12 5172 152123 
2013 3295000 10376000 -70810.00 4531 158576 

 .ـ2013 لمعثـ مديرية التخطيط والدراسثت والإحصثء –المؤسسة العثمة لمطيراف : المصدر
    
أىـ  (حيث الكحدة تقدر بآلاؼ الميرة السكرية  )يظير الجدكؿ أعلبه     

 (الإيرادات كالنفقات كالفرؽ بينيما)المؤشرات المالية لمؤسسة الطيراف 
ككذلؾ العلبقة بيف عدد العامميف كمقدار الإنفاؽ عمى التدريب ، كالتي تبيف 

الكضع المالي كالاقتصادم كعلبقتو بالتدريب كتنمية المكارد البشرية في 
 .يبف ىذه النسب كالمقارنة فيما بينيا (24)كالجدكؿ رقـ . المؤسسة 
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( 24) رقـ ؿجدو

  في المؤسسة العثمة لمطيراف لمتدريب المؤشرات المثليةيبيف قيثس
 الساوات

 التدريبعمى اسبة الإافثؽ 
حصة العثمؿ مف 

 التدريب

حصة التدريب 
إجمثلي مف 

 الافقثت

معدؿ امو 
 *التدريب

معدؿ امو 
 الإيرادات

1 2 3 4 5 6 
 %     

2003 1.8 29.0 1.9 - - 
2004 2.2 44.2 2.4 35.46552 20.7 
2005 1.1 25.9 1.2 -76.2262 6.9 
2006 1.1 23.1 1.2 -1.99538 3.3 
2007 1.2 28.0 1.3 16.17911 6.3 
2008 1.8 32.3 1.8 14.92693 -22.7 
2009 1.4 23.5 1.5 -34.9851 -5.8 
2010 1.6 29.9 1.6 18.68378 5.3 
2011 1.7 29.4 1.7 -1.83118 -4.9 
2012 1.6 29.4 1.5 -5.39761 -14.0 
2013 1.4 35.0 1.5 4.06914 -158.6 

 إعداد الباحثة: المصدر
  100:تـ حساب معدؿ النمك مف المعادلة*

)(

1

1



 


t

tt

X

XX
R 

يبيف العمكد الثاني مف الجدكؿ نسبة الإنفاؽ عمى التدريب أم حصة 
التدريب مف إجمالي الإيرادات التي حصمت عمييا الشركة ، لذلؾ نجد 

% ( 2.2 )2004اختلبؼ ىذه النسبة حيث بمغت أعمى قيمة ليا في عاـ 
كىذا أيضا  . 2006 ك2005في حيف بمغت أدنى قيمة ليا في عامي 

انعكس عمى حصة العامؿ مف التدريب كما ىك كاضح في العامكد 
 .حيث نرل التكافؽ بالارتفاع كالانخفاض في الأعكاـ المذككرة. (3)رقـ
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أما العامكد الرابع فيبيف لنا حصة التدريب مف إجمالي النفقات في 
المؤسسة ، حيث نجد أف ىذه النسب تكاد أف تككف متطابقة مع نسبة 

 .الإنفاؽ عمى التدريب مف إجمالي الإيرادات
أما العامكد الخامس يظير معدؿ نمك التدريب خلبؿ الفترة المدركسة 

 (.25)حيث نلبحظ التذبذب كما ىك مبيف عمى الشكؿ رقـ 
 
 

( 17) رقـ رسـ بياني
 مؤسسة الطيراف يبيف تطكر الإيرادات كالنفقات في 

 
 

 
 

 البياني أعلبه نلبحظ  أف الإيرادات كالنفقات تسير بشكؿ رسـمف اؿ
في  2011عاـ داية  كلكف ب2011  عاـ إلى 2003متكازم مف العاـ 
تعرضت سكرية للبزمة، لذلؾ ىناؾ انخفاض شديد الشير الثالث 

 كسكؼ نلبحظ ىذا الانخفاض في جميع الرسكـ البيانية كذلؾ بالإيرادات
  .بسبب الحرب الككنية ضد سكريا
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( 18) رقـ رسـ البيثاياؿ

 يبيف إجمثلي الإيرادات 
 

 
 

 ألؼ 15480177نلبحظ أف مؤشر الإيرادات يتراكح بيف أعمى قيمة 
الرئيسية ) ك ذلؾ بسب ارتفاع الإيرادات بكافة بنكدىا 2002س عاـ .ؿ

 2003س عاـ . ألؼ ؿ8389230كأدنى قيمة  (....كالثانكية كالتحكيمية
     .بسبب انخفاض كافة بنكد الإيرادات

 كاف بند التنشيط 2002-2001-2000 خلبؿ الأعكاـ :ملاحظة
مما ساىـ في , يدخؿ في طرفي المكازنة أم ضمف الإيرادات كالنفقات

جمالي النفقات حيث كانت سياسة , تضخيـ أرقاـ إجمالي الإيرادات كا 
كثـ بيعيا بالسعر  (FULL FAIR)المؤسسة نشر الأسعار الكاممة لتذاكرىا 

اعتباران مف , كاعتبار الفرؽ بيف السعريف تنشيطان  ((CUT FAIRالمقطكع 
ككف ,  تـ اتخاذ قرار بإلغاء التنشيط مف طرفي المكازنة2003عاـ 

  .المؤسسة تبيع تذاكرىا بالسعر المقطكع كذلؾ أسكة بباقي شركات الطيراف
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( 19) رقـ الرسـ البياني
 يبيف إجمالي النفقات 

 

 
 

يتراكح بيف أعمى قيمة  (الاستخدامات)نلبحظ أف مؤشر النفقات 
 ألؼ 7935688 ك أدنى قيمة 2002س عاـ . ألؼ ؿ15079595

 ىك صاحب 2002إذان عاـ , %47 بنسبة انخفاض تبمغ 2003س عاـ .ؿ
 ىك صاحب أدنى إيرادات كأدنى 2003أعمى إيرادات كأعمى نفقات كعاـ 

يبقى الحكـ لمفرؽ بينيما كىك مؤشر الفائض أك الأرباح كالذم , نفقات
 .سيحدد لنا العاـ الأفضؿ ك العاـ الأسكأ بالنسبة لفائض المكازنة
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 (20)الرسـ البياني رقـ 
 يبيف فائض المكازنة

 
 

 927534نلبحظ أف مؤشر فائض المكازنة يتراكح بيف أعمى قيمة 
 2000س عاـ . ألؼ ؿ1192759- كأدنى قيمة 2006س عاـ .ألؼ ؿ

 ىك عاـ خسارة مالية كيعتبر 2000إذان عاـ , %228بنسبة ارتفاع تبمغ 
إلا أف المؤسسة عانت مف , طفرة في الحقبة الحديثة مف مسيرة المؤسسة

شيار لإفلبسيا عاـ   حيثُ ضمت مكجكداتيا 1948خسارة أيضان كا 
 15ثـ أعيد تأسيسيا بمكجب مرسكـ تشريعي رقـ , لمصمحة الدفاع الكطني

 كتعداد مصمحة الخطكط الجكية السكرية تحت اسـ 3/7/1952بتاريخ 
. 1 عامؿ81عامميف بمغ 

 

                                                 

 
1

 2005,عاـ,دمشؽ , كتاب صادر عف مؤسسة الطيراف العربية السكرية, الكثيقة الذىبية 
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 العاـ الأفضؿ كالعاـ  الأداء المالي لممؤسسة كتحديدكلكي نستنتج 
ة  الماليات المؤشر قياسكنستخدـ ليذا اليدؼ, الأسكأ في الأداء المالي

عاـ  (0.52)حيث أظير أف أعمى قيمة لو , لتظير أعمى قيمة كأدنى قيمة 
كأدنى قيمة لو ,  مما يعني أنيا أفضؿ سنة في الأداء المالي2007

كما يظير ,  أم أنيا أسكأ سنة في الأداء المالي2000عاـ  (-0,79)
  *(. 25)الجدكؿ 

 
 (25)جدوؿ رقـ 

 يبيف مؤشرات قيثس الأداء المثلي
 انعاو يؤشزاخ قٍاس الأداء انًانً 

.79- 2000 

.33 2001 

.32 2002 

.60- 2003 

.10- 2004 

.44- 2005 

.17 2006 

.52 2007 

.41 2008 

.07 2009 

.10 2010  

  دراسة غير ماشورة في مؤسسة الطيراف العربية السورية تمت بثستخداـ التحميؿ العثممي وتصايؼ المؤشرات المثلية: المصدر *

 : قتصثديمؤشر قيثس الأداء الا- 4
نقكـ بدمج مؤشرم الأداء التشغيمي ك المالي معان لنحصؿ عمى مؤشر 

:    حسب الجدكؿ التالي قتصادمالأداء الا
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( 26) رقـ جدكؿ

 يبيف مؤشرات قياس الأداء الاقتصادم
قتصثديمؤشرات قيثس الأداء الا  العثـ 

0.72- 2000 

0.66 2001 

0.72 2002 

0.15- 2003 

0.24 2004 

0.21- 2005 

0.30 2006 

0.58 2007 

0.06- 2008 

1.1- 2009 

0.26- 2010  

  بعد دمج المؤشرات التي تعكس الأداء التشغيمي كالأداء المالي لممؤسسة، 
نحصؿ عمى نفس النتائج السابقة أم عمؿ المؤسسة لـ يكف في حالة 

استقرار تاـ فيي تعاني مف حالة تذبذب في أدائيا الاقتصادم كىذا عائد 
إلى عدـ استقرار الطاقة الإنتاجية ليا مف جية كمف جية أخرل عدـ 
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الاستقرار في الإنفاؽ عمى التدريب الذم كاف عمى الأغمب يخضع 
 .لإيرادات المؤسسة في السنكات السابقة لمتدريب

( 21)رقـ رسـ البياني ؿا
 يبيف قياس الأداء الاقتصادم 

 

 
 

( 21)     يأخذ الأداء في مؤسسة الطيراف شكؿ المنحني السابؽ الشكؿ
ك يظير جميان أف أفضؿ ,فيك يتذبذب صعكدان كىبكطان بتأثير كافة المؤشرات 

كأسكا عاـ ىك  ( 0.72)ـ حيث بمغت قيمة مؤشر الأداء 2002عاـ ىك 
 -(.1,1)ـ حيث بمغت قيمة مؤشر الأداء   2009
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( 22) رقـ لرسـ البيثايا
لطيراف ا مؤسسةيبيف تطور اسبة الإافثؽ عمى التدريب مف إجمثلي الإافثؽ  في 

 

 
 

يتبيف لنا انو بمغت أعمى قيمة إنفاؽ في عاـ  (22)    مف الرسـ البياني 
س بينما بمغت قيمة الإنفاؽ عمى التدريب .ؿ229702 حيث بمغت 2004
كعمى العمكـ نجد أف الإنفاؽ عمى ,س .ؿ127795 ـ 2006في عاـ 

س .ؿ157711التدريب يكاد يككف حصة ثابتة خلبؿ بقية الأعكاـ بمتكسط 
  .28457.5كبانحراؼ معيارم 
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( 23) رقـ الرسـ البياني
 مؤسسة الطيراف يبيف حصة التدريب مف إجمالي الإيرادات في 

 
 

نلبحظ مف الشكؿ البياني أعلبه أف حصة التدريب تقريبا ثابتة  في 
 الأمركىذا  . 2011 كحتى العاـ 2008السنكات الماضية أم منذ عاـ 
كالذم يبيف حصة العامؿ مف  (24)ينطبؽ عمى الشكؿ البياني رقـ 

يعكد السبب أف كيمكف .  نجد أف حصة العامؿ تقريبان ثابتة أيضا,التدريب
مف المكازنة العامة لأم مؤسسة مف أجؿ الإنفاؽ عمى % 1 اعتماد إلى

 .التدريب مف قبؿ رئاسة الكزراء
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( 24 )رسـ البياني رقـاؿ
 .لطيراف احصة العامؿ مف  التدريب في مؤسسةيبيف 

 

 
 
( 25) رقـ رسـ بياني

 . يبيف معدؿ النمك لمتدريب خلبؿ الفترة المدركسة
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نلبحظ إف معدؿ نمك التدريب متذبذب ىبكطان كصعكدان كىك مرتبط بالإنفاؽ 
 .عمى التدريب سنكيان 

(  27 ) رقـالجدكؿ
مصفكفة الارتباط بيف متغيرات الدراسة يبيف 

 الافقثت الإيرادات  
الفرؽ بيف الإيرادات 

 عدد العثمميف والافقثت

الإافثؽ 
عمى 
 التدريب

 1 الإيرادات
 1 0.3086982 النفقات    

الفرؽ بيف    
 0.9207232 الإيرادات كالنفقات

-
0.086932467 1 

 1 0.772093141 0.026761957 0.7476576 عدد العامميف  
الإنفاؽ عمى  

 0.04253- التدريب
-

0.108570631 -3.44673E-06 -0.084892451 1 

مف خلبؿ نتائج التي حصمنا عمييا في مصفكفة الارتباط نجد أف 
-  0.04253 يساكم بيف الإيرادات كالإنفاؽ عمى التدريب معامؿ الارتباط 

علبقة بيف الإنفاؽ عمى التدريب كتحقيؽ الإيرادات في  اؿىذا يعني أف
لأف التدريب لايعطي نتائج فكرية , ليست مباشرة المؤسسة العامة لمطيراف

كبالإضافة إلى ذلؾ محاسبيان , كبسبب ضآلة مقدار الإنفاؽ عمى التدريب 
لذلؾ . عدـ القدرة عمى فصؿ أنكاع الإنفاؽ كتشخيص الإنفاؽ عمى التدريب

نجد أف العلبقة بيف عدد العامميف كتحقيؽ الإيرادات معنكية كتساكم إلى 
نستنتج مف ذلؾ أف المؤسسة العامة لمطيراف السكرية تعتمد عمى  . 0.75

 . مالة كليس عمى نكعية الععمالة حجـ اؿ
نستنتج أف معامؿ الارتباط ضعيفة جدان كىك عكسي بيف متغير الإنفاؽ 

 .عمى التدريب كمتغير الفرؽ بيف الإيرادات كالنفقات 
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انرً ذؤ ز عهى الأداء انرحذٌاخ أانًعوقاخ : انلالاً 

 : اوقرصادي نًؤسمح انطٍزاٌ انعزتٍح انمورٌح 

  تكاجو مؤسسة الطيراف صعكبات كتحديات فنية كمالية بسبب 
جراءات حظر التعامؿ المفركضة عمييا  تؤثر عمى أدائيا , العقكبات كا 

 : الاقتصادم أىميا
 

امتناع الشركات الغربية عف تعمير محركات الطائرات السكرية  -1
نظاـ العقكبات بسبب ,كصيانتيا كبيع القطع البديمة التي تحتاجيا 

مما يسبب خركج بعض , ـ2003 منذ عاـ المفركض عمى سكريا
 B- 727)بسبب التقادـ مثؿ طائرات طائرات الأسطكؿ مف الخدمة 

استبداليا إضافة إلى ما يتصؿ بقضايا دكف إمكانية تجديدىا أك ( 
كصعكبة تحكيؿ الاستحقاقات كالالتزامات المالية , خدمات الطيراف 

 .لممؤسسة عبر المصارؼ 
تعاني المؤسسة مف عجكزات مالية بسبب نقص عدد الطائرات  -2

غلبؽ بعض المحطات كالخطكط الخارجية كزيادة كتمة الركاتب  كا 
كالتعكيض كالنفقات الإدارية كالتشابكات المالية بيف المؤسسة كالجيات 

                                    .العامة 
بسبب انخفاض نسبة , ضعؼ مستكل أداء العامميف كتدني مردكديتيـ -3

بالنسبة إلى حممة %( 17)حممة الشيادات الجامعية الاختصاصية 
الشيادات الأدنى كصعكبة تأىيميـ كتدريبيـ بسبب ظركفيـ 

إعاقة أك أعمار متقدمة أك عدـ رغبتيـ الشخصية  )الاجتماعية 
, الأمر الذم ينعكس سمبان عمى العمؿ (كخكفيـ مف رىبة التحديث 
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يفادان )عممان أف المؤسسة تجيد في تفعيؿ الخطة التدريبية  داخميان كا 
.  لرفع سكيّة العامميف  (خارجيان 

 مؤىمّة قادرة عمى تطكير آلية العمؿ ةعدـ كجكد ككادر اختصاصي -4
لمكاكبة شركات الطيراف الدكلية ،لذلؾ تعمؿ المؤسسة عمى تدريب 

 .رالككاد
انخفاض عدد العامميف في مؤسسة الطيراف منذ بداية الأزمة في  -5

حتى كصؿ , ـ2011 عامؿ في عاـ 5461سكريا حيث كاف عددىـ 
ـ بحسب إحصائيات مديرية 2015\3\1عامؿ لغاية 4365إلى 

 .التخطيط كالدراسات كالإحصاء في مؤسسة الطيراف السكرية 
تشتت مديريات المؤسسة في أماكف متعددة مما يزيد كيطيؿ الدكرة  -6

حيث كاف مف المنتظر أف تحؿ ىذه المعضمة باستثمار , المستندية
الذم يجمع كافة , المبنى الإدارم الجديد في شارع الثكرة بدمشؽ
 مؤسسة طيراف ليلبئـمديريات المدينة في بناء لائؽ كجديد مجيز 

إلا أنو بقيت ىذه المعضمة قائمة بسبب انتقاؿ ممكية المبنى , دكلية
 . لصالح كزارة الشؤكف الاجتماعية كالعمؿ 

إخضاع المؤسسة لبعض التشريعات كالقكانيف التي ترتّب عمييا رسكـ   -7
ذلؾ  ك, إضافية  مثؿ الرسكـ القنصمية كرسـ الإنفاؽ الاستيلبكي

أدكات - قطع تبديؿ - محركات )لمؤسسة مف اعمى كافة مستكردات 
عممان أف ىذه المستكردات ىي كسائؿ إنتاج  (.... معدات - 

كالمبالغ المدفكعة لأجميا كبيرة جدان كتؤثر تأثيران مباشران عمى , المؤسسة
منكّىيف إلى أف طبيعة , زيادة التكاليؼ كتضعؼ إمكانية المنافسة

تعامؿ المؤسسة مع المؤسسات كالييئات الدكلية ممّا يجعميا مختمفة 
 .في آلية عمميا كعمالتيا 
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 يؤسمح انطٍزاٌ انعزتٍح انمورٌح إدارجيقرزحاخ : راتعالاً 

 1:نرذنٍم انًعوقاخ 

تعتبر مؤسسة الطيراف العربية السكرية الكجو الحضارم كالسفير المتنقّؿ 
الذم يحمؿ عمـ القطر العربي السكرم إلى بمداف العالـ، كىي قطاع 

بيدؼ رفع مستكل أدائيا كتكسيع ك, اقتصادم خدمي رافد للبقتصاد الكطني
, انتشارىا في ظؿّ المتغيرات الدكليّة في عالـ صناعة النقؿ الجكم كالطيراف

  :فإف مقترحات تطكير عمميا حسب رأم إدارتيا كالقائميف عمييا 

العمؿ عمى إنشاء مركز تأىيؿ كصيانة لمطائرات السكرية كتأميف - 1
التجييزات كالمعدات الفنية التي يحتاجيا بالتعاكف كالتنسيؽ مع بعض الدكؿ 

. الصديقة كالاستفادة مف خبراتيا في ىذا المجاؿ
 بيدؼ تحقيؽ نكع مف التكازف بيف أجكر 14تعديؿ المرسكـ - 2

كتعكيضات العامميف في المؤسسة عمى اختلبؼ كظائفيـ كمياميـ كربط 
 .التعكيضات بالإنتاجية كساعات الطيراف الفعمية

, إعفاء مؤسسة الطيراف العربية السكرية مف الرسػػكـ الجمركية كالمالية- 3
المتعمقة بالتخميص الجمركي لقطع غيار الطائرات كالآليات كالتجييزات 

ككنيا لا تدخؿ إلى , التي تعمؿ ضمف حرـ المطارات لخدمة الطائرات
. القطر

إعادة ىيكمة مؤسسة الطيراف العربية السكرية مف حيث المكارد البشرية - 4
 .بما يتناسب مع المعايير الدكلية المعتمدة 

إصدار التعميمات اللبزمة لكافة مؤسسات كجيات القطاع العاـ المدينة - 5
. بتسديد كافة الالتزامات المالية المترتبة عمييا, لممؤسسة

                                                 

 
1
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رفع أسعار تذاكر النقؿ عمى المحطات الداخمية لتفادم العجز المالي - 6
عممان أف المؤسسة تتقاضى رسكـ لاتزاؿ دكف تكاليؼ المؤسسة الخدمية ,

 .عمى الرغـ مف ككنيا مؤسسة اقتصادية 
كمنظمة الطيراف المدني  (IATA)منظمة الطيراف العالمية  تحكـت- 7

  تتمتعحيث,  عمؿ شركات الطيراف العالميةفي( ICAO)المحمية كالدكلية 
 أف مؤسسة الطيراف العربية إلاّ , اتجراءفي الإ بمركنة كتبسيط ىذه الأنظمة

ىي , السكرية إضافةن ليذه الأنظمة تحكميا أنظمة كقكانيف كمراسيـ كطنية
الأمر , نفس القكانيف كالأنظمة المطبقة عمى سائر شركات القطاع العاـ

الذم يعيؽ انسياب أعماؿ المؤسسة كمكاكبتيا لمتغيرات المتلبحقة في عالـ  
ّـ اقتراح اعتماد الأنظمة الدكلية المتعمقة . صناعة النقؿ الجكم ممّا تقدـ ت

. بالطيراف في حاؿ تعارضيا مع القكانيف كالأنظمة المحمية 
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 والمقترحاثالنخائج 
   النخائج

 أف ىناؾ علبقة ذات :نستنتج مف اختبارات الفرضية الإحصائية الأكلى -1
جراء التدريب الدكرم في  دلالة معنكية بيف زيادة ربحية المؤسسة كا 

 كقد حافظت المؤسسة عمى إجراء التدريب حتى في .الحالات الاعتيادية
الأزمة الحالية التي تمر فييا سكريا حيث أرسمت الطياريف لمتدريب 

 .ـ2014,2013,2012الخارجي في مصر لعاـ 
أف ىناؾ علبقة ذات  :نستنتج مف اختبارات الفرضية الإحصائية الثانية -2

دلالة معنكية بيف تحديد احتياجات التدريب كزيادة أداء العامميف في 
عمى الرغـ مف ظيكر عدـ ارتياح العامميف في ,الحالات الاعتيادية

مؤسسة الطيراف عمى الأسس المتبعة في اختيار المتدربيف كتـ في حينو 
 .تكضيح ذلؾ 

 أف ىناؾ علبقة ذات :نستنتج مف اختبارات الفرضية الإحصائية الثالثة  -3
دلالة معنكية بيف البرامج التدريبية كبيف طبيعة العمؿ في المؤسسة في 

ظركؼ الطبيعية حيث تـ اختيار البرامج بما يتناسب مع طبيعة عمؿ اؿ
 .المؤسسة كاحتياجات العامميف 

نستنتج أيضان أف حصة العامؿ مف التدريب تكاد أف تككف ثابتة أم  -4
التغيير بيف عاـ كأخر طفيؼ لأف التدريب غير مرتبط بما تحققو 

المؤسسة مف أرباح بقدر ارتباطو بالمحافظة عمى الحد العاـ مف المنافسة 
 كالأماف  
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مف خلبؿ الجداكؿ كالرسكـ البيانية الكاردة يتبيف لنا أنو لا يكجد علبقة  -5
مباشرة بيف التدريب كما تحققو المؤسسة العربية السكرية لمطيراف مف 
إيرادات ، ىذا الأمر يعني أف الإنفاؽ عمى التدريب يتـ بشكؿ غير 
منيجي كلا يعتمد الأسس العممية في تكزيع النفقات ، كىك يتـ عمى 

الاستثمارية  كتمة المشاريع  مف0.01ص مخصبتأساس القرار المتخذ 
كيأخذ جزء مف الميزانية الجارية لمتدريب ك عمى أساس ما , لتدريبؿ

 . تحققو المؤسسة مف أرباح أثناء السنة التشغيمية السابقة
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 المقترحاث 
يجب تعزيز اللبمركزية في اتخاذ القرار عند تحديد مكازنات كمخصصات   -1

. التدريب في المؤسسة 
العامميف في مؤسسة بناء قاعدة بيانات إحصائية صحيحة لكافة  لابد مف  -2

الطيراف العربية السكرية ليتـ التخطيط كتحديد الاحتياجات التدريبية بشكؿ 
 .صحيح كالتقيد بيا

, إعادة النظر بييكمية القكل العاممة في المؤسسة بحيث يتـ تأميف كادر مؤىؿ  -3
 .مف حممة الشيادات الجامعية المتخصصة 

 . تفعيؿ ىيكمية التدريب كتحديد المياـ  -4
 لابد مف زيادة مخصصات التدريب لمكاكبة المنافسة الدكلية كخاصة إنيا  -5

 .منافسة عالمية بيف شركات الطيراف 
اىتماـ القائميف عمى مؤسسة الطيراف بتدريب كتنمية قدرات العامميف لتطكير   -6

 .  ألية العمؿ لمكاكبة شركات الطيراف العالمية 
 تمبية طمكحات العامميف مف حيث التأميف الصحي كالتأميف عمى الحياة كالتقاعد  -7

كسمـ الركاتب مما ينعكس عمى أدائيـ الإنتاجي لمكصكؿ إلى نمك اقتصادم 
 .  كتحقيؽ ربحية جيدة 

 . يجب تفعيؿ عممية الربط بيف مركز تدريب المؤسسة كالجامعات السكرية  -8
 . تخصيص ميزانية للئنفاؽ عمى الدراسات كالبحكث العممية  -9
 الاىتماـ بدراسة المردكد المحقؽ مف التدريب في الدراسات المستقبمية كمقارنة  -10

 .مع النفقات كتكاليؼ التدريب بشكؿ فعمي 
 . رصد المؤسسة لأثار كنتائج التدريب اللبحقة كي يحقؽ التدريب أىدافو  -11
 تطكير البرنامج التدريبي مف أجؿ تنمية قدرات العامميف لممحافظة عمى شعار  -12

 .السكرية تعني الأماف كمف أجؿ تحقيؽ النمك الاقتصادم لبمدنا الحبيب سكريا 
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 :الصعىباث والخحدياث الخي واجهج البحث
 

ـ 2004عدـ كجكد بيانات لتنمية المكارد البشرية قبؿ عاـ  -1
 .كتـ تقدير ىذه القيـ بالطرؽ العممية السميمة 

ـ 2010عدـ دقة كصحة البيانات التشغيمية كالمالية بعد عاـ  -2
بسبب الأزمة في سكريا كالعقكبات الجائرة التي فرضت 

ـ 2000مما أستدعى اعتماد تمؾ البيانات مف عاـ ,عمييا
 .ـ 2010لغاية عاـ 

 ندرة المراجع الخاصة بقياس أثر التدريب في تحسيف الأداء  -3
عممان أف الباحثة استفادت مف خلبؿ ,الاقتصادم لممؤسسات 

زيارة عمؿ للؤردف كقامت بزيارة المكتبة المركزية كاستعانت 
 .ببعض المراجع التي تخدـ البحث  

قمة البحكث كالدراسات الخاصة بمؤسسة الطيراف العربية  -4
 .السكرية 

صعكبة التنقؿ بيف كافة مديريات مؤسسة الطيراف بسبب  -5
تشتتيا في مدينة دمشؽ كمطار دمشؽ بسبب الكضع الأمني 

 .الحالي 
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 (1 ) الملحق
 الاستبانة

:  أختي العثممة/ أخي العثمؿ
تحية طيبة وبعد؛ 

أ ر تدريب وتامية قدرات العثمميف في تحسيف ": تقكـ الباحثة بإجراء دراسة عمميّة بعنكاف
، كيقكـ بالإشراؼ عمييا "الأداء الاقتصثدي لممؤسسثت ػ مؤسسة الطيراف أاموذجثً 

 .الدكتكر محمد جميؿ عمر
لذلؾ يرجى مف حضرتكـ التكرـ بالإجابة عمى الأسئمة الآتية بكضع إشارة 

( .)عممان بأفّ ىذه المعمكمات سريّة كلف تستخدـ . أماـ العبارة التي تركنيا مناسبة
. إلّا لأغراض البحث العممي

 ولػكػـ جػزيػؿ الشػكػر
 : أا ى : ذكر: الجاس

المستوى 
: التعميمي

 : معهد متوسط :  ثاوي فمث دوف
 : دراسثت عميث : إجثزة جثمعية

المستوى 
: لوظيفي

 : معثوف مدير : مدير

 :  أو مهايفاي : إداري 

:ساوات الخبرة  

 ( : 10)وأقؿ مف  (5)مف  ( 5)مف أقؿ 
 :  فمث فوؽ (15)مف   (:15)ف وأقؿ ـ (10)مف 

عدد الدورات 
:المتبعة   

  2 – 1مف    :       لـ يتبع
   فأك ر           6مف   5 – 3مف 
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غير موافؽ  غير موافؽ حيثدي موافؽ موافؽ بشدة الباػػػودـ 
 بشدة

يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى زيادة  1
 .لمؤسسةح ااأرب

     

يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى    2 
 .تحسيف نكعية الخدمات

     

يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى  3
 في تحسيف الكفاءة الإنتاجية لمعامميف

 .المؤسسة

     

 فيالتدريب كتنمية قدرات العامميف يسيـ  4
 . لممؤسسةالإستراتيجيةالأىداؼ تحقيؽ 

     

اطلبع العامميف عمى الكضع المالي لممؤسسة  5
مف خلبؿ التدريب يسيـ في فيـ الخطط 

 .الإستراتيجية لممؤسسة 

     

يسيـ تنمية قدرات العامميف في تحسيف أداء  6
 .المؤسسة 

     

 التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى زيدم 7
 .الالتزاـ بالعمؿ

     

 التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى عمؿم. 8
 . السرعة في إنجاز المياـ

     

 الحد يؤدم التدريب كتنمية قدرات العامميف إلى 9
 . الكقتىدرمف 

     

يسيـ التدريب كتنمية قدرات العامميف في حؿ  10
 . العمؿ فيمشكلبت

     

يساعد التدريب عمى تحسيف بيئة العمؿ كالعمؿ  11
 .بركح الفريؽ 

     

  بيفالتكاصؿ فيما التدريب تحسيف يعمؿ 12
 .العامميف

     

يسيـ  التدريب كتنمية قدرات العامميف في  13
 .تحقيؽ طمكحيـ الكظيفي

     

يسيـ  التدريب كتنمية قدرات العامميف في  14
 .تطكير مياراتيـ
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      .أخضع لمدكرات التدريبية بمحض إرادتي  15
  المؤسسة تزيد مف تحسيف دخؿأرباح زيادة  16

 . العامميف

     

 الخطط يتـ اختيار البرامج التدريبية بناء عمى 17
 .الإستراتيجية لتحسيف أداء المؤسسة 

     

يتـ اختيار العامميف لمتدريب حسب الخطط  18
المتبعة في إدارة المكارد البشرية  في المؤسسة 

.  

     

 حالييسيـ التدريب في سد الفجكة بيف الأداء اؿ 19
 .تقبميكالأداء المس

     

يؤدم تقييـ أداء العامميف بعد كؿ دكرة تدريبية  20
 . مستقبلبن لتحديد الاحتياجات الفعمية لممتدربيف

     

في يساعد سجؿ تدريبي لكؿ عامؿ   كجكد 21
 .  الحاجة الفعمية لمتدريبتحديد

     

في يسيـ تقييـ أداء العامميف بعد التدريب  22
 .تحسيف أدائيـ الكظيفي

     

يشعر العاممكف بالرضا عندما يحصمكف عمى  23
 . مادية كمعنكية بعد التدريبحكافز

     

يتـ مراعاة الفركؽ الفردية بيف المتدربيف عند  24
 .تحديد الاحتياجات التدريبية

     

يتـ تحديد البرامج التدريبية كفؽ الأىداؼ  25
 . لممؤسسةالإستراتيجية

     

البرامج التدريبية المنفذة تنصب في مجاؿ  26
 .عممؾ بشكؿ مباشر

     

 يتـ مشاركة جميع العامميف في المؤسسة عند  27
 .تحديد الاحتياجات التدريبية 

     

 تدريبيـ  كالمينيكف يتمقى العاممكف الفنيكف 28
 . بشكؿ دائـالتخصصي داخؿ المؤسسة

     

يخضع العاممكف الفنيكف كالمينيكف تدريبيـ  29
 .التخصصي بشكؿ دكرم 

     

 الدكرات التدريبية خارجفضؿ إجراء بعض م 30
 .القطر
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تؤدم الزيادة في مخصصات التدريب لتحسيف  31
 . نكعية التدريب

     

 البرامج التدريبية إلى  تحسيف أداء تنكيعيؤدم  32
 .العامميف

     

يخضع العاممكف الجدد في المؤسسة عادة  33
 .لدكرة تدريبية قبؿ البدء بالعمؿ

     

      .أشعر بالرضا عف عدد الدكرات المتبعة  34
       . تعتبر فترة الزمنية لمدكرة التدريبية كافية 35
يتـ إجراء الدكرات التدريبية بظركؼ مشابية  36

 . العمؿ لظركؼ
     

يفضؿ أف تككف الدكرات التدريبية خارج أكقات  37
 .الدكاـ الرسمي 

     

يفضؿ التفرغ لمدكرات التدريبية عند الخضكع  38
 .ليا بشكؿ كامؿ 

     

يتـ مراعاة المستكيات الكظيفية عند تحديد  39
 .   البرنامج التدريبي

     

      يفضؿ استقداـ الخبراء لمتدريب في المؤسسة 40
يفضؿ الاعتماد عمى خبراء المؤسسة في  41

 التدريب
     

يكجد ربط بيف المؤسسة كالجامعات السكرية  42
 في التدريب
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  الجداول
 

 (1) رقـ جدوؿ
 Component Matrixaيبيف  اختبثر 

 
 Component 

1 2 3 4 5 

V28 .858 -.167 .236 -.010 .049 

V29 .789 .056 .196 -.128 .059 

V17 .777 -.247 .331 .075 -.104 

V25 .777 .052 .071 -.269 -.285 

V24 .772 .122 -.117 -.100 .092 

V42 .758 -.004 -.416 .091 .102 

V27 .736 -.117 -.096 -.086 -.075 

V16 .642 -.125 -.090 -.368 -.234 

V40 .623 -.452 .055 .188 -.033 

V35 .611 .009 -.543 -.132 -.412 

V26 .601 .325 .157 -.382 .198 

V20 .585 -.139 .239 -.309 .270 

V36 .581 -.172 -.151 .176 -.124 

V18 .576 -.537 .201 .118 .010 

V9 .568 .321 .171 .304 -.556 
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V19 .561 .092 .034 -.049 .374 

V34 .525 .145 -.344 -.134 -.184 

V21 .517 .094 .189 -.018 .278 

V37 .451 -.338 -.208 .297 .145 

q103 .359 -.294 .180 -.319 .008 

V4 .239 .834 .109 .009 .143 

V32 .364 .710 .058 -.098 .270 

V13 -.080 .695 .001 -.096 -.178 

V6 .333 .689 .138 .106 -.021 

V3 -.080 .665 .245 .244 .068 

V14 .044 .662 .094 -.009 .439 

V11 .094 .609 -.452 -.046 -.095 

V12 -.099 .572 -.219 .270 -.041 

V10 .054 .571 -.047 .191 -.531 

V7 .099 .560 -.495 -.285 -.115 

V30 .140 .518 -.016 .133 .058 

V5 .004 .496 -.073 -.367 -.159 

V2 .086 .474 .389 .289 -.015 

V15 .046 .456 -.228 -.368 .414 

q105 .384 -.434 -.015 .394 -.022 

V31 .120 .312 .665 .102 .120 
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V23 .110 -.026 .640 -.074 .024 

V41 .312 -.166 -.565 .230 .193 

V22 .524 -.190 .549 .136 -.106 

V1 .368 .386 .528 .096 -.193 

V39 .475 -.040 -.478 .207 .013 

V8 .152 .499 -.105 .562 -.323 

V33 .276 -.109 -.411 .480 .285 

q104 .436 .041 -.199 .448 .339 

q102 -.371 -.071 .297 .440 .040 

q101 .035 .233 .132 .353 .095 

V38 .148 .180 -.217 .183 .516 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 5 components extracted. 

 (2)جدوؿ رقـ 

 يبيف التحميؿ العثممي

ANOVA 

 Sum of 
Squares 

Df Mean Square F Sig. 

V1 

Between Groups .920 1 .920 1.679 .198 

Within Groups 53.670 98 .548   

Total 54.590 99    
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V2 

Between Groups .385 1 .385 1.564 .214 

Within Groups 24.125 98 .246   

Total 24.510 99    

V3 

Between Groups .562 1 .562 1.039 .311 

Within Groups 52.998 98 .541   

Total 53.560 99    

V4 

Between Groups .771 1 .771 1.102 .296 

Within Groups 68.619 98 .700   

Total 69.390 99    

V5 

Between Groups 4.457 1 4.457 7.173 .009 

Within Groups 60.903 98 .621   

Total 65.360 99    

V6 

Between Groups .904 1 .904 2.890 .092 

Within Groups 30.656 98 .313   

Total 31.560 99    

V7 

Between Groups .189 1 .189 .372 .543 

Within Groups 49.851 98 .509   

Total 50.040 99    

V8 Between Groups 2.946 1 2.946 5.727 .019 
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Within Groups 50.414 98 .514   

Total 53.360 99    

V9 

Between Groups 2.864 1 2.864 3.513 .064 

Within Groups 79.886 98 .815   

Total 82.750 99    

V10 

Between Groups 5.274 1 5.274 11.304 .001 

Within Groups 45.726 98 .467   

Total 51.000 99    

V11 

Between Groups 1.255 1 1.255 2.460 .120 

Within Groups 49.985 98 .510   

Total 51.240 99    

V12 

Between Groups .034 1 .034 .044 .835 

Within Groups 76.726 98 .783   

Total 76.760 99    

V13 

Between Groups .771 1 .771 .987 .323 

Within Groups 76.619 98 .782   

Total 77.390 99    

V14 
Between Groups 2.495 1 2.495 5.746 .018 

Within Groups 42.545 98 .434   
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Total 45.040 99    

V15 

Between Groups 2.081 1 2.081 2.045 .156 

Within Groups 99.709 98 1.017   

Total 101.790 99    

V16 

Between Groups 15.911 1 15.911 13.818 .000 

Within Groups 112.839 98 1.151   

Total 128.750 99    

V17 

Between Groups .266 1 .266 .248 .619 

Within Groups 104.974 98 1.071   

Total 105.240 99    

V18 

Between Groups .550 1 .550 .412 .522 

Within Groups 130.610 98 1.333   

Total 131.160 99    

V19 

Between Groups .356 1 .356 .624 .431 

Within Groups 55.834 98 .570   

Total 56.190 99    

V20 

Between Groups 1.481 1 1.481 1.003 .319 

Within Groups 144.709 98 1.477   

Total 146.190 99    
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V21 

Between Groups 1.328 1 1.328 2.034 .157 

Within Groups 63.982 98 .653   

Total 65.310 99    

V22 

Between Groups .075 1 .075 .106 .746 

Within Groups 69.565 98 .710   

Total 69.640 99    

V23 

Between Groups .044 1 .044 .043 .836 

Within Groups 100.396 98 1.024   

Total 100.440 99    

V24 

Between Groups 5.201 1 5.201 4.284 .041 

Within Groups 118.959 98 1.214   

Total 124.160 99    

V25 

Between Groups .538 1 .538 .506 .478 

Within Groups 104.102 98 1.062   

Total 104.640 99    

V26 

Between Groups .189 1 .189 .145 .704 

Within Groups 127.601 98 1.302   

Total 127.790 99    

V27 Between Groups 3.678 1 3.678 2.408 .124 
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Within Groups 149.682 98 1.527   

Total 153.360 99    

V28 

Between Groups 1.943 1 1.943 1.170 .282 

Within Groups 162.817 98 1.661   

Total 164.760 99    

V29 

Between Groups .676 1 .676 .448 .505 

Within Groups 147.834 98 1.509   

Total 148.510 99    

V30 

Between Groups 3.405 1 3.405 6.370 .013 

Within Groups 52.385 98 .535   

Total 55.790 99    

V31 

Between Groups 5.237 1 5.237 7.759 .006 

Within Groups 66.153 98 .675   

Total 71.390 99    

V32 

Between Groups .815 1 .815 2.126 .148 

Within Groups 37.545 98 .383   

Total 38.360 99    

V33 
Between Groups .982 1 .982 .564 .455 

Within Groups 170.778 98 1.743   
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Total 171.760 99    

V34 

Between Groups .000 1 .000 .000 .990 

Within Groups 174.510 98 1.781   

Total 174.510 99    

V35 

Between Groups 2.597 1 2.597 2.206 .141 

Within Groups 115.403 98 1.178   

Total 118.000 99    

V36 

Between Groups .182 1 .182 .195 .660 

Within Groups 91.778 98 .937   

Total 91.960 99    

V37 

Between Groups 1.328 1 1.328 .802 .373 

Within Groups 162.232 98 1.655   

Total 163.560 99    

V38 

Between Groups 1.346 1 1.346 2.575 .112 

Within Groups 51.244 98 .523   

Total 52.590 99    

V39 

Between Groups 12.062 1 12.062 8.165 .005 

Within Groups 144.778 98 1.477   

Total 156.840 99    
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V40 

Between Groups 5.018 1 5.018 3.905 .051 

Within Groups 125.942 98 1.285   

Total 130.960 99    

V41 

Between Groups 6.160 1 6.160 4.791 .031 

Within Groups 126.000 98 1.286   

Total 132.160 99    

V42 

Between Groups .662 1 .662 .389 .534 

Within Groups 166.778 98 1.702   

Total 167.440 99    

 

 (3)جدكؿ رقـ 
 يبيف اختبار المتغيرات بالنسبة لخصائص العينة

 الجاس  
المستوى 
 عدد الدورات المتبعة  ساوات الخبرة المستوى لوظيفي التعميمي

 Q Q1 Q2 Q3 Q4 Q5   

V1 معاوي معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي 

V2 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V3 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V4 معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي معاوي معاوي 

V5 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 
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V6 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي 

V7 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V8 معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي 

V9 معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي معاوي غير معاوي 

V10 معاوي معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V11 معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي 

V12 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V13 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V14 معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي 

V15 معاوي معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي 

V16 معاوي معاوي غير معاوي معاوي معاوي غير معاوي 

V17 معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V18 غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي 
غير 

 معاوي

V19 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V20 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V21 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V22 معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي 

V23 معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي معاوي معاوي 
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V24 معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V25 معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V26 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي 

V27 معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 
غير 

 معاوي

V28 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 
غير 

 معاوي

V29 معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي 

V30 معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V31 معاوي معاوي غير معاوي معاوي معاوي معاوي 

V32 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V33 معاوي معاوي غير معاوي معاوي معاوي غير معاوي 

V34 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 
غير 

 معاوي

V35 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي 
غير 

 معاوي

V36 معاوي غير معاوي معاوي معاوي معاوي 
غير 

 معاوي

V37 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V38 معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي 

V39 معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي 
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V40 معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي معاوي غير معاوي 

V41 معاوي معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 

V42 غير معاوي معاوي غير معاوي غير معاوي غير معاوي 
غير 

 معاوي

 


