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 مدتخمز الجراسة 
لجانب ميـ  ثـ التطرؽأداء العامميف ، حيث  فيتناكلت ىذه الدارسة مكضكع التدريب كأثره        

كىك التدريب  الذل ليس قاصرا عمى الإدارييف في المنظمة ، بؿ يمتد ليشمؿ كافة المستكيات 
لجميع  الإدارية في اليرـ التنظيمي لممنظمة، فيك يختص بتنمية الكفاءات كالقدرات كصقؿ الميارات

عدادىـ كتأىيميـ بما يكفؿ تأدية كاجباتيـ  الأفراد العامميف  كفاعمية الأداء لكظائفيـ الحالية ، كا 
بالكجو المطمكب كصكلان إلى درجات عالية مف جكدة الأداء ، كما تطرقت ىذه الدراسة إلى محاكلة 

المستكيات الإدارية التعرؼ عمى أثر التدريب في تنمية ميارات كقدرات كافة العامميف بمختمؼ 
مكانية تحديد أنكاع البرامج التدريبية التي يحتاجكنيا ، ك التي ليا أثر إيجابي لكافة  بالمنظمة ، كا 

  .( ي) شركة الكاحة لمنفط الفرع الرئيس  العامميف بالمنظمة
 العامميف.نسبة أثر التدريب في أداء التدريب بالشركة قيد الدارسة كمعرفة  أثركىدفت الدارسة لمعرفة 

تـ اختيار مكظفا في شركة الكاحة بطرابمس، ك  1300كيتككف مجتمع الدراسة الأصمي مف        
 مكظفا. 236حجميا  عينة عشكائية بسيطة مف العامميف بالشركة قيد الدراسة

كأداة لجمع البيانات ثـ تكزيعيا عمى مجتمع البحث الذل  الاستبياف استمارة الباحث استخدـك        
فى المنظمة، كبعدىا إخضاع البيانات المتحصؿ  يركفككف مف العامميف كرؤساء الأقساـ كالمديت

كمف ىنا خمصت الدراسة إلى  عمييا لمتحميؿ الإحصائي لاختبار الفرضيات التي تمت صياغتيا.
 عدد مف النتائج مف أىميا :

ما نسبتو ، كتبيف أف ينة الدراسة علاقة إيجابية بيف التدريب كأداء العامميف بالشركة ع كجديأنو      
 .%( مف التغيرات في مستكل أداء العامميف سببو التدريب 47.5)

 : وفى ضؽء تمغ الشتائج قجمت الجراسة عجدا مؼ التؽصيات أىسيا
يكصي الباحث إدارة الشركة عمى تقديـ برامج تدريبية ككرش العمؿ التدريبية  لجميع  -1

 ة لمعامميف الذيفالتخصصات المكجكدة بيا بصفة دكري
 يقكمكف بعمميـ عمى أكمؿ كجو كدكف تقصير، كأف تحث العامميف الآخريف عمى الاقتداء بيـ .   -2

 أداء العاملين على جودةالتدريب وأثره  

 الفرع الرئيسي بطرابلس(  -)دراسة ميدانية على شركة الواحة للنفط 
 بني وليد جامعة – الاقتصاد – فخرالدين عبد السلام عبد المطلب د.
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فعمي لجميع العامميف في الشركة يكفؿ تكزيع البرامج التدريبية  بعدالة كاممة  تدريبيكضع نظاـ  -3
 فيبالإضافة إلى ترسيخ مبدأ ركح الفريؽ لجميع العامميف    بعضيـبيف العامميف  دكف إقصاء 

 كافة المستكيات داخؿ الشركة.
 السقجمة: 

إف التقدـ التقني كالعممي الذم يشيده العالـ اليكـ ، يفرض عمى المنظمات سكاء كانت عالمية       
فيا بكفاءة كفاعمية، كمف أك محمية أف تتبنى المفاىيـ الإدارية الحديثة في الإدارة لأجؿ تحقيؽ أىدا

الإدارية الحديثة الاىتماـ بدكر التدريب  كتطبيقاتو في المنظمات كالمؤسسات مف أجؿ المفاىيـ  ىذه
البقاء كالاستمرار كمكاجية التغيرات كالتحديات المختمفة في ظؿ العكلمة، كالمنظمات العامة 

، كىناؾ تحديات كتغيرات سريعة جدان  كالخاصة ىي جزء مف البيئة العالمية تتأثر بيا كتؤثر فييا
تؤثر عمى ىذه المنظمات، مما يتطمب الاىتماـ بالمكارد البشرية كتدريبيا، بحيث تككف عمى قدر 
كبير مف المعرفة كالميارات المختمفة لمكاجية ىذه التغيرات السريعة كمكاكبة تطكرات التكنكلكجيا 

 المستمرة كالمتزايدة .
البشرية لو دكر ميـ في تغيير الممارسات المرتبطة بكظائؼ إدارة المكارد  إف التدريب لممكارد   

البشرية كبالتالي التأثير عمى أداء العامميف كجكدة الأداء لممنظمة بشكؿ عاـ كخصكصان في مجاؿ 
تحقيؽ الميزة التنافسية، بحيث يجب أف يعمؿ التدريب في إطار أكبر يشمؿ الاستراتيجية عمى 

ككؿ كالتي ىي عبارة عف تصكر مبدئي لمرؤل المستقبمية لممنظمة كرسـ سياستيا مستكل المنظمة 
كتحديد غايتيا عمى المدل البعيد كبياف نقاط القكة كالضعؼ كذلؾ بيدؼ اتخاذ القرارات الاستراتيجية 

 الصحيحة لدل المنظمة. 
و مف أثر عمى رفع ىذه الدراسة تركز عمى جانب ميـ في ىذا المجاؿ ، ألا ىك التدريب كما ل    

كفاءة كجكدة أداء العامميف بالمنظمات ، كجعمت مف شركة الكاحة لمنفط بمقرىا الرئيسي في طرابمس 
 ليا.  مجالا كحدكدان 

  :مذكمة الجراسة
إف تنمية كتطكير قطاع النفط كجعمو أكثر فاعمية كتنافسية يعتمد بشكؿ كبير عمى بناء القدرات      

يب الراقي كالمستمر للاستفادة مف التطكر التكنكلكجي، كتكمف مشكمة الدراسة البشرية مف خلاؿ التدر 
في انخفاض أداء العامميف بسبب ضعؼ الاىتماـ بالتدريب في مجاؿ الخدمات التي تقدميا الشركة 
قيد الدراسة ، كقد تبيف لمباحث مف كاقع الدراسة الاستطلاعية كالمقابلات الشخصية مع القيادات 

 بشركة الكاحة لمنفط كجكد ضعؼ في نظاـ الرقابة كتقييـ البرامج التدريبية أثناء التنفيذالإدارية  
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، كما تبيف  أف البرامج التدريبية لا تسيـ كثيران في تككيف خمفية تقنية قكية لممتدربيف، أيضاُ إف كبعده
ف تبعيات ىذه المشكمة التزاـ الإدارة العميا كدعميا لاستراتيجية التدريب لـ يكف بالشكؿ الكافي . كم

 ما يمي: 
انخفاض مستكل الرضا عند بعض العامميف عف مكضكعات التدريب كعدـ تحديث البرامج  -

 مما أثر عمى جكدة الأداء بشكؿ عاـ. بالشكؿ المستيدؼ بالشركة
 ._ اىماؿ تقييـ البرامج التدريبية مع قمة البرامج الرقابية

 تية:الأسئمة الآويسكؼ صياغة مذكمة الجراسة في 
  أداء العامميف   ؟  عمى جكدةما ىك أثر التدريب كتقييـ البرامج التدريبية 
 ؟ىؿ يسيـ التدريب في ارتفاع معدلات الأداء لمعامميف بالشركة قيد الدراسة 

 :فخضيات الجراسة
  -تتمثؿ فرضيات الدراسة في الآتي :

 التدريب بالشركة قيد الدراسة.الاىتماـ بمستكم  يف انخفاض كجكد الفرضية الأكلى :
 أداء العامميف بالشركة قيد الدراسة .جكدة مستكيات  يف انخفاض كجكد الفرضية الثانية :

الفرضية الثالثة: تكجد علاقة جكىرية ذات دلالة إحصائية بيف التدريب كجكدة أداء العامميف بالشركة 
 .قيد الدراسة

 :أىجاف الجراسة
 بيف مستكل التدريب كمستكل أداء العامميف.التعرؼ عمى العلاقة  -1
 معرفة تأثير نظاـ التدريب المتبع داخؿ الشركة كأثره عمى ارتقاء معدلات جكدة أداء العامميف. -2
 تحديد نكاحي القصكر التي تكجد بنظاـ التدريب بالشركة قيد الدراسة.-3
 .قيد الدراسةعممية التدريب ك أداء العامميف بالشركة  التبايف بيفاكتشاؼ -4
 .الكصكؿ إلى معرفة الأساليب التدريبية التي يفضميا العاممكف بالشركة  -5

 :أىسية الجراسة
 تكمف أىمية ىذه الدراسة كمبررات القياـ بيا في الآتي :

  زيادة الإدراؾ المعرفي كالمحصكؿ الثقافي لدل الباحث في ىذا المجاؿ، كصقؿ الميارات
 ؿ العمؿ بمراحؿ الدراسة المتعددة، كزيادة تحصيمو العممي. الفكرية التي يكتسبيا مف خلا

  فتح آفاؽ عممية جديدة أماـ الباحثيف كالدارسيف الميتميف بيذا المجاؿ ، ككذلؾ إثراء
 المكتبات العممية بمثؿ ىذه البحكث المتخصصة .
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 سيف أداء تسيـ ىذه الدراسة في معرفة الأبعاد الاستراتيجية لمتدريب كما لو مف أثر عمى تح
العامميف كجكدة الخدمات التي يقدمكنيا ، فتحافظ المؤسسة عمى الاستمرار في أداء 

 رسالتيا في المجتمع .
  تناكلت ىذه الدراسة مكضكع أثر التدريب عمى جكدة أداء العامميف الذم يمكف أف يسيـ في

لى تككيف منظمات خدمية ذات جكدة عالية ، ينتج عنيا خدمات لكافة أفراد المجت مع كا 
 مؤسساتو الأمر الذم يعكد بالنفع عمى المجتمع عامة

  :الجراسة تمتغيخا
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (  مف إعداد الباحث ((1))نمكذج رقـ )
  :مشيجية الجراسة

إظيار الحقائؽ التي تفسر  العممية كالتي مف شأنيا مف أجؿ القياـ بالدراسة كفؽ الأسس       
العلاقة بيف متغيرات الدراسة فقد تـ اتباع المنيج الكصفي . مف خلاؿ كصؼ الظاىرة محؿ الدراسة 
بأف تـ كصؼ أداء العامميف كصكلان إلى جكدة الخدمة المقدمة مف الشركة ، ككذلؾ كصؼ مستكل 

 التدريب كأثره عمى أداء الخدمات بالشركة.
لتحميمي فقد ركزت الدراسة مف خلالو عمى الاىتماـ بتحميؿ العلاقة بيف متغيرات أما الجانب ا      

الدراسة الرئيسية أم العلاقة بيف أداء العامميف كالبرامج التدريبية المكاكبة لمتطكر كتقنية المعمكمات ، 
مف  حيث تـ المسح الإحصائي التحميمي لمبيانات كالمعمكمات كالجداكؿ كالأرقاـ المتحصؿ عمييا

خراجيا  الدراسة الميدانية عف طريؽ الاستبياف الذم تـ جمعو عف شركة الكاحة لمخدمات النفطية ، كا 
عمى ىيئة أشكاؿ كجداكؿ كرسكمات بيانية لمكصكؿ إلى أدؽ النتائج كالتكصيات التي تخدـ الدراسة . 

) التدريب(المتغير المستقل  

 تحديد الاحتياجات التدريبية -

 طرق وأنواع التدريب.-

 تصميم البرامج التدريبية .-

 تنفيذ البرامج التدريبية-

 البرامج التدريبية .تقييم -
 

 الإنجاز   .-

 الكفاءة   .-

 الغياب .-

 الالتزام بالعمل.-

–الرؤساء  –العلاقات مع -
 الزبائن  . -الزملاء -نالمرؤوسي

    

  (المتغير التابع ) أداء العاملين
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مراجع العممية كأيضان الاعتماد في الجانب النظرم عمى المعمكمات كالبيانات مف المصادر كال
 المتمثمة في الكتب كالمجلات كالرسائؿ العممية كالدراسات السابقة.

  :الأساليب الإحرائية
النسخة الثانية   ( SPSS)    كمختصرىا الإحصائية الجاىزة لمعمكـ الاجتماعية ةتـ استخداـ الحزم

 -: الآتيكالعشركف كتـ استخداـ 
 لمثبات . خاختبار معامؿ الفا كرك نبا -1
 التكزيع النسبي . -2
 حكؿ المتكسط . Zاختبار  -3
 معامؿ الارتباط ) البيرسكف (. -4

  :حجود الجراسة
 .فكأثره في أداء العاممي التدريب  تناكلت الدراسة مكضكع  ةسؽضؽعيال : الحجودأولًا 

 .الفرع الرئيسي بطرابمس فقط  شركة الكاحة لمنفط  : الحجود السكانية انياً ث
 . م 2015أكتؽبخ -م2013تناكلت الدراسة الفترة ما بيف مارس   الحجود الدمانيةثالثا : 

 أدوات جسع البيانات والسعمؽمات 
  .كلية مف مفردات مجتمع الدراسةكمصدر لمبيانات الأ كالمقابمةف ياكلية : صحيفة الاستبأمصادر 

 كالانترنت. كالمجلات مصادر ثانكية : الكتب كالمراجع كالرسائؿ العممية كالدكريات
  :مجتسع وعيشة الجراسة

يتككف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف كالمدراء كرؤساء الأقساـ كالمكاتب بالشركة قيد الدراسة في 
استمارة  عمى العامميف  (297)حيث تـ بتكزيع ( مؽظف ً 1300)قطاع النفط كالبالغ عددىـ 

 (61)استمارة استبياف مف الاستمارات المكزعة بفاقد  (236)بالشركة قيد الدراسة كتـ الحصكؿ عمى 
 %(20.54)استمارة بنسبة فاقد 
  :مرطمحات الجراسة

الجدد لمكاجية التحديات التي تكاجييـ في  فيعمؿ التدريب عمى إعداد المكظفيالتجريب : "  -1
 - جيشبخ خ جي) العمؿ .كما يساعد التدريب أيضا عمى تطكير كصقؿ ميارات العامميف القدامى

 ( .106صم, 2009 ,بارون 
ىك الجيد المنظـ كالمخطط لو لتزكيد المكارد البشرية في المنظمة بخبرات مفيؽم التجريب :  -2

بشكؿ إيجابي مما  ـكمعارؼ معينة كتحسيف كتطكير كتنمية مياراتيـ كتغيير سمككيـ كاتجاىاتي
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يساعد الأفراد عمى أداء كظائفيـ الحالية كالمستقبمية بفاعمية كبالتالي رفع مستكل الإنتاج 
 .  (51م, ص2000)نعسي ,كتحقيؽ أىداؼ كؿ مف المكظؼ كالمنظمة  

المستيدفة  كالأىداؼمجمكعة مف النشاطات لمينة ما، محددة بدلالة المعطي  :بخنامج تجريب -3
 .(52, صم2000)أحسج حدؼ,  نتائجكالمسمكيات كالمدة كالمحتكل كال

ىي "معمكمات أك اتجاىات أك ميارات أك قدرات معينة )فنية أك الاحتياجات التجريبية :  -4
سمككية( يراد تنميتيا أك تغييرىا أك تعديمييا إما بسبب تغيرات تنظيمية  أك بسبب ترقيات أك 

 تنقلات أك لمقابمة أك تكسعات أك حؿ مشكلات متكقعة". 
بأنو ما يتمكف الفرد مف تحقيقو آنيان مف سمكؾ محدد، كما يستطيع الملاحظ الخارجي  الأداء: -5

 أف يسجمو بأكبر قدر مف الكضكح كالدقة ، مرتبطان بقدرات 
المكظؼ كدافعيتو كي يتمكف مف أداء الكجبات التي ككمت إليو بطريقة مرضية، كيتحمؿ نتائج  -6

 .(66م, ص2007العتيبي, )أدائو  
المخرجػات أك الأىػداؼ التي يسعػػى النظػػػاـ لتحقيقيا أم أف مفيػػكـ يربط بيف يؼ: أداء العامم -7

أكجو النشػاط كبيف الأىػػداؼ التي تسعى ىذه الأنشطة إلػى تحقيقيا داخؿ المنظمػة 
 (.7م,ص2002)عبجالسحدؼ وتؽفيق, 

كلة التعرؼ مستكل التأثير في خصائص الفرد الإدراكية كالسمككية كمحامدتؽى العامميؼ:  -8
الفرد كالمنظمة كالمجتمع، كسيتـ عمى احتمالية تكرار نفس الأداء كالسمكؾ في المستقبؿ لإفادة 

والرباغ  )عبجالباري  منخفض مستكيات، مرتفع، متكسط، قياسو مف خلاؿ تحديد ثلاثة
 .(136م,ص2008,

كؿ ما يحيط بالتنظيـ مف الداخؿ كالخارج كيتضمف مجمكعة مف المككنات المادية بيئة العسل:  -9
 (.122م,ص1999)العزايمة ,كالمعنكية كالاجتماعية كالإدارية كالتكنكلكجية 

   ىك ىيكؿ العلاقات التنظيمية التي تحدد فييا السمطات كالمسؤكلياتالييكل التشعيسي:  -10
  .(122م,ص1999)العزايمة ,كالمعنكية  نب التنظيـ الماديةكالفركع كغايات مف جكا كالكحدات

 تعني كممة الجكدة لغكيان القياـ بأداء العمؿ بإتقاف كعمى الكجو المطمكب كالمقبكؿ.  الجؽدة: -11
 الدراسات السابقة: 

 الجراسات السحميةأكلان: 
عمى  كأثرىاالمكتبة الالكتركنية :  بعنكاف) م(:2005دراسة الطاىر اليادم الطاىر الجدم ) - 1

 (.داء العامميف بالمكتباتأتطكير 
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دراسة  ،داء العامميف بالمكتباتأعمى تطكير  كأثرىالى المكتبة الالكتركنية إتيدؼ ىذه الدراسة 
 .الزاكية بمدينة تحميمية لمجامعات كالمعاىد العميا 

 تكصؿ الباحث إلى مجمكعة نتائج  منيا الآتي :
 : الاتيديف تتمثؿ في يكتبة الالكتركنية لمعامميف المستفىمية المأ-1
 لى الميارات المكتبية المعمكماتية .إالانتقاؿ مف ميارات المكتبية التقميدية -أ

 التكجو نحك تعميـ الميارات بدلا مف الاقتصار عمى التكعية بالمصادر .-ب
 التكامؿ بيف مككنات المكتبة كبيف المنيج .-ج
 كاسترجاع المعمكمات . السرعة في حفظ-د
 .لخر المكتبات الأ إلىالمعمكمات  ة إرساؿإمكاني-ق
     تكفير بيانات مكتكبة كجاىزة لممستفيديف .-ك
  %(.61.6)داء العامميف بالمكتبة حيث بمغت نسبتيـأعف  ديفيلمستفارضا  كبير في ىناؾ نقص-2
دارات المنظمات قيد الدراسة لمعامميف إ بالدكرات التدريبية الداخمية التي تقدميا كبير نقص ىناؾ- 3

 يكضحو. ديف كىذا مايضعؼ في تقديـ الخدمة لممستف أدل إلىبالمكتبات كىذا 
مف  %(81.4)داء لمعامميف حيث بمغت نسبتيـ الأ ىناؾ ضعؼ كبير بعممية الاىتماـ بتقارير-4
 .فراد عينة الدراسةأ

 عمى العمؿ أثناء التدريبية البرامج فاعمية أثر بعنكاف:) م(: 2004عادل سميػ فطيذ) دراسة -2
 .(كسمككيـ العامميف أداء

 العامميف أداء عمى العمؿ أثناء التدريبية البرامج فاعمية أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة تيدؼ
 مف كالسمكؾ الأداء درجة عمى العمؿ أثناء التدريبية البرامج فاعمية عناصر قياس ثـ كسمككيـ،

 أداء عمى كتأثيرىا العمؿ أثناء التدريبية البرامج فاعمية كتقييـ تحميؿ " المشاركيف رضا درجة خلاؿ
 ." النفط لتصنيع رأس الأنكؼ شركة في المتدربيف حالة دراسة ،ـ 2004 كسمككيـ العامميف

 تكصؿ الباحث إلى مجمكعة نتائج منيا الاتي :
 تساكم كلعدـ كاضحة، تكف لـ الاختيار سياسات لأف نظران  فعالان  يكف لـ المتدربيف اختيار أسمكب فإ

لى التدريبية، الدكرات في بالالتحاؽ لمعامميف الفرص  التدريبية لمبرامج الشركة تقييـ عممية ضعؼ كا 
 كضعؼ التدريبية البرامج ىذه مثؿ تنفيذ مف الاستفادة درجة عمى التعرؼ إمكانية مف قمؿ مما

   كبعده. التنفيذ أثناء فييا كالخمؿ القصكر جكانب معالجة إمكانية
 (نتاجيةعمى زيادة الإ كأثرهالتدريب : )بعنكاف  م(2003دراسة مدعؽدة عمى محمد ) -3

 دراسة ميدانية لشركة الحديد كالصمب  نتاجية.عمى زيادة الإ كأثرهلى التدريب إتيدؼ ىذه الدراسة 
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 كتكصمت الباحثة الى مجمكعة نتائج ىي عمى النحك الآتي :
ف تحديد الاحتياجات التدريبية يتـ اعتمادىا عمى السياسة العامة لشركة كخططيا المستقبمية إ -1

نتاج كمؤشرات التكمفة كىى داء كمؤشرات الإتستند عمى مؤشرات الأ نيا لاأ إلا أساسيبشكؿ 
مف  جدا لخطكط الانتاج كبشكؿ دقيؽ الاحتياجات الفعمية مف الككادر الفنية المؤىمةميمة مؤشرات 

 القكل العاممة كما ىك مكضح .
فراد العينة يؤكدكف عدـ اعتماد منيج عممي متكامؿ مف تخطيط أغمب أف أدلت نتائج الدراسة  -2

محدكدة مف  عدادان أ إلاتتضمف الخطط التدريبية  البرامج التدريبية في مراكز التدريب حيث لا
 المؤشرات التقديرية لبعض عناصر البرامج التدريبية .

نشاط البرامج التدريبية في بف عدـ الاىتماـ إالتدريبية ف كالإداراتلكجية نظر المدربيف  تنادان اس -1
 نتاجية .الإ لفي تدنى مستك  اساسأ اسبب ؿنتاجية مثالمشركعات الإ

 لممصارؼ التدريبية الاحتياجات تحديد أثر " )بعنكاف م(2003دراسة ىجية مشرؽر أبؽقفة )  -4
 ( "التدريبية البرامج كفاعمية كفاءة عمى الميبية التجارية
 التدريبية البرامج كنتائج الكظائؼ كتكصيؼ كصؼ بيف العلاقة عمى التعرؼ إلى الدراسة تيدؼ
 . السابقة
 كالكقكؼ الميبية، التجارية بالمصارؼ التدريبية الاحتياجات تحديد عند العممية الأساليب تطبيؽ كمدل
 كالقائميف المسئكليف انتباه كلفت التدريبية، الاحتياجات تحديد عممية عمى تؤثر التي الصعكبات عمى
 المتدربيف كميارات معارؼ عمى ينعكس بما التدريبية الاحتياجات تحديد أىمية إلى التدريب عمى

 .الأداء كتحسيف
 تكصؿ الباحث إلى مجمكعة نتائج منيا الاتي :

 السمككية الاتجاىات تغيير في يسيـ كأنو ميما كجادا نشاطا ككنو التدريب لأىمية كعيان  ىناؾ أف
 إليو. الكصكؿ المطمكب كالأداء الحالي الأداء بيف الفجكة كسد الأداء مستكل رفع بيدؼ إيجابيان 

 مما دقيؽ عممي أساس   عمى تقـ لـ التدريبية الاحتياجات تحديد عممية أف الباحث استنتج كأيضان  
 الترشيح عند الشخصية العلاقات أسمكب كأف كما لأىدافيا، التدريبية البرامج تحقيؽ عدـ إلى أدل

 بعيف الأخذ يتـ كلا المتبعاف، ىما التقميدم الأسمكب كالترتيب الأكلكية كأسمكب الدكلة، خارج لدكرات
 بيف كما أضيؽ حاؿ، في إلا الفعمية العمؿ احتياجات حسب السميـ  العممي بالأسمكب الاعتبار
 إلى تفتقر متكاضعة تدريب مكاتب مستكل في كانت التدريب عف المسئكلة الجيات أف الباحث

  .التدريب مجالات في المتخصصة البشرية العناصر
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 ثانياً: الجراسات العخبية
أثر أساليب التدريب عمى فاعمية البرامج التدريبية  :بعنكاف  ( م(2007) صالح العطؽي  دراسة .1 

، حيث ىدفت ىذه (في المؤسسة العامة لمتعميـ الفني كالتدريب الميني في المممكة العربية السعكدية
فاعمية البرامج التدريبية في المؤسسة العامة  فيأساليب التدريب كأثرىا  عمىالدراسة إلى التعرؼ 

 العربية السعكدية. لمتعميـ الميني في المممكة
 وتؽصمت الجراسة إلى مجسؽعة مؼ الشتائج مؼ أىسيا:    
لأساليب التدريب المتبعة جاءت بدرجة مرتفعة، كاف عينة الدراسة إف المتكسط العاـ لتصكرات  1-

 لتدريبية جاءت أيضا بدرجة مرتفعةالمتكسط العاـ لتصكراتيـ لمدل فاعمية البرامج ا
كجكد أثر لأساليب التدريب المتبعة في فاعمية البرنامج التدريبي لممتدربيف في المؤسسة العامة  2-

 لمتعميـ الفني كالميني في المممكة العربية السعكدية .
كاختيار المدربيف  كأكصت الدراسة بضركرة تحسيف بيئة التدريب، كتحسيف البنية الأساسية لمتدريب،

 ؿ.مف ليـ خبرة في ىذا المجا
 المكارد البشرية تنمية في أثر التدريب  :بعشؽان) (م2005)دراسة محمد عبجالؽالى الخؽلاني -2

 )اليمنية الجميكرية –   لمدكلة الإدارم بالجياز تطبيقية دراسة
 في البشرية المكارد أداء كفاءة كرفع التدريب بيف العلاقة إيجاد محاكلةتيجف ىحه الجراسة إلى 

يضاح اليمني الإدارم الجياز  خلاؿ مف العاممة البشرية المكارد كتأىيؿ بتدريب الدكلة اىتماـ مدل كا 
 الجياز منشآت في التدريب سياسة كتقييـ لذلؾ اللازـ الدعـ كتخصيص كالتشريعات القكانيف سف

 . الإدارم
 تنمية في ايجابية بصكرة أثر التدريب أف  الجراسة إلييا تؽصمت التي الشتائج أىػ ومؼ       
 في منيا الاستفادة يمكف بآراء يتقدمكف لا التدريب مف عكدتيـ بعد المتدربيف كأف البشرية المكارد
مكضكع  الكزارات في العمؿ بيئة كأف كالابتكار الإبداع قدرات ينـ لـ المنفذ التدريب كأف كزاراتيـ
كتكصي  التدريب مف اكتسبكىا التي كالميارات الخبرات نقؿ عمى المكظفيف تشجع لا غالب الدراسة
 إدارية كحدة كؿ مستكل عمى العمؿ أثناء ) العمؿ مكاقع في بالتدريب الاىتماـ بضركرة ( الدراسة
 ككما مباشرة بصكرة الأداء عمى كالتركيز الكاقعية مف التدريب مف النكع ىذا بو يتميز لما كذلؾ

 يترابط كأف البشرية المكارد تنمية مككنات باقي عف بمعزؿ التدريب لا يتـ أف بضركرة أكصت
 في الإسياـ يستطيع حتى كالتنظيـ كالعمؿ الفرد إلى المرتكزة المككنات مع متكامؿ كنظاـ التدريب
 العمؿ. علاقة أطراؼ بيف التكافؽ مف درجة أعمى تحقيؽ
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 كسمكؾ المكظفيف أداء عمى الخدمة أثناء التدريب رأث بعشؽان: (م(:2000)الخفاعي دراسة -3
 . الككيت( بدكلة التدريب مف المستفيديف

 المكظفيف كسمكؾ أداء عمى تطرأ التي التغيرات مدل عمى الكقكؼ إلى الجراسة ىحه ىجفت    
 .المختمفة الكظيفية كأكضاعيـ الخدمة أثناء التدريب مف المستفيديف

 الأداء تحسيف عمى كبير أثر لو الخدمة أثناء التدريب أف ىإل الجراسة ىحه تؽصمت وقج     
 الميزانيات كرصد مختمفة، تدريبية دكرات في المكظفيف إشراؾ في الاستمرار كضركرة الكظيفي،
 كمجاؿ التدريبية، الدكرات اختيار مجاؿ الاعتبار بعيف الأخذ أىمية الدراسة بينت ككذلؾ ، الضركرية

 التدريبية، لمعممية كالتخطيط التنظيـ كسلامة ضماف إلى يؤدم الذم الأمر المتدربيف، اختيار
 .كجو أكمؿ عمى كتنظيميا

 ما يسيد الجراسة الحالية عؼ الجراسات الدابقة:  
 الإسيامات المتكقعة مف الدراسة الحالية مقارنة بالدراسات السابقة

 ( 1رقػ الججول ) 
 الجراسة الحالية الجراسات الدابقة السجال

 اليجف

كأثره ىدفت أغمب الدراسات عمى التدريب 
عمى أداء العػاممػيف كالإنتػػػاجية ، كطػػػػرؽ 
كبرامػج ك أسػالػيب التدريب كعلاقتو برفع 
كفاءة أداء العامميف كفاعمية البرامج 
التدريبية ككذلؾ التعرؼ عمى العلاقة بيف 
كصؼ كتكصؼ الكظائؼ كنتائج البرامج 

 التدريبية.

ىدفػت الى التعرؼ عمى درجة 
كأداء العلاقة بيف التدريب 

العػامميف  ، كىؿ عػلاقة عكسػية 
أـ طردية  تربطيـ ببعض 
كمعرفة نقاط القكة كالضعؼ 

 بينيا في الشػػركة قيد الدراسة .

بيئة 
 الجراسة

الككيت  -اليمف  -أجريت في دكؿ ) ليبيا
 المممكة العربية السعكدية (.–

ثـ إجراء ىذه الدراسة في البيئة 
الميبية بقطاع النفط عمى شركة 

 الكاحة لمنفط .

 السجال
 
 

تنكعت مجػالات الدراسات السابقة ، حيث 
ركزت عمي المؤسسة الكطنية بقطاع النفط 
كالمراكز التدريب التابعة ليا كمصنع 
الحديد كالصمب كالمنظمات الصحفية 

مجاؿ الدراسة ركز عمي التدريب 
كأثره في أداء العامميف بقطاع 

)شركػة الكاحة لمنفط الفػرع النفط 
 الرئيسي(.
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 كمؤسسات التعميـ كالمصارؼ.

 السجتسع

تنكعت مجتمعات البحث مف الدراسة إلى 
أخػرم فبعض الدراسات كاف المجتمع فييا 

كالقطاعات الحككمية  تالشركات كالتنظيما
 بالدكؿ .....الخ.

يتككف مجتمع الدراسػػة مف جميع  
العاممػيف بمستػكيات الييكؿ 

قيد الدراسة  بالشركة يالتنظيم
 في قطاع النفط في ليبيا.

 السشيجية
استخدمت الدراسات السابقة كلا مف 
منيجية البحث النظرم  كالكصفي 

 كالاستنتاجي.

دراسة ميدانية تحميمية تيدؼ إلى 
التعرؼ عمى التػدريب كأثره في 
أداء العامميف في قطاع النفط 

 الميبي.

أسمؽب 
 التحميل

 

معظميا  يالسابقة فاستخدمت الدراسات 
طرؽ التحميؿ الكصفي لمبيانات كبعضيا 
كانت تحميؿ محتكم كالبعض منيا كاف 

 دراسة ميدانية .

اعتمدت ىذه الػدراسة عمى 
التحميػؿ الكصفي لمبيػانػات 
الاكلية كالثانكية التي جمعيا مف 
مجتمع الدراسة بما في ذلؾ 
الدراسة الميدانية لمجتمع 

 الدراسة.
 الشعخي:الجدء 

 :التــجريب
عمى أنو ] ىك عبارة عف عممية مخططة كمنظمة كمستمرة تيدؼ إلى تنمية عخف التجريب  .1

ميارات كقدرات الفرد كزيادة معمكماتو كتحسيف سمككو كاتجاىاتو بما يمكنو مف أداء كظيفتو 
 (. 19م,ص2011الدكارنة ,بكفاءة كفعالية[ )

دارية أك التنظيمية التي تيدؼ إلى تحسيف قدرة ] عمى أنو الجيكد الإكسا عخف التجريب   .2
بؼ )  الإنساف عمى أداء عمؿ معيف ، أك القياـ بدكر محدد في المؤسسة التي يعمؿ فييا [

 (. 88م ,ص2010عشتخ,

] أنو ىك اكتساب الأفراد كالعامميف المعرفة كالمعمكمات النظرية كالميارات   كسا عخف التجريب .3
 ( . 186م,ص2006عباس ,) العممية المؤثرة عمى سمككياتيـ المستقبمية [
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بأنو  ] ىك نشاط مخطط ييدؼ إلى تزكيد الأفراد بمجمكعة مف وأيزاً عخفو أحج الكتاب  .4

عبج الباقي ) ادة معدلات أداء الأفراد في عممو [المعمكمات كالميارات التي تؤدم إلى زي
 (.224م,ص2005,
] إجراء منظـ مف شأنو أف يزيد مف معمكمات كميارات الإنساف لتحقيؽ ىدؼ محدد[  أو أنو. 5
 (. 232م,ص2005شاوير,)
عممية مخططة كمستمرة ، في ضؽء ما سبق يخى الباحث أنو يسكؼ تعخيف التجريب بأنو :  -

ة الاحتياجات التدريبية الحالية كالمستقبمية لدل الفرد ، مف خلاؿ زيادة معارفو كتدعيـ تيدؼ إلى تمبي
 اتجاىاتو كتحسيف مياراتو ، بما يسيـ في تحسيف أدائو في العمؿ كزيادة الإنتاجية في المنظمة .

  :أىسية التجريب
ارات اللازمة لشغؿ إف لمتدريب أىمية كبيرة في حياة الفرد فيك يكسبو المعمكمات كالمي      

الكظائؼ المختمفة كما أنو يعمؿ عمى تغيير سمكؾ الفرد العامؿ نحك الأفضؿ ، كيكسبو الثقة بنفسو 
يمكف أف نقكؿ  .كبالتالي يؤدم إلى نجاح الفرد في ممارسة عممو ، كنجاح المنظمة التي يعمؿ فييا

 حجميا أك مجاؿ عمميا أك مستكاىا أك إف التدريب لو أىمية كبيرة جدان لأم منظمة أيان كاف نكعيا أك 
إلى أف  Gary Desslerنكع المنتج الذم تقدمو سكاء )سمعة أك خدمة( كيشير جارم ديسمر 

الاىتماـ بالتدريب قد زاد خلاؿ السنكات الأخيرة ، حيث كاف التدريب يستخدـ بصفة أساسية في 
ات ، كالرغبة في تزكيد العامميف بالميارات الفنية ، كزيادة الاىتماـ بتحسيف مستكيات جكدة المنتج

سية التي تكاجو المنظمة العامميف كزيادة مستكل الإنتاجية لمكاجية التحديات التنافرفع مستكل أداء 
  .(245م,ص2007أبؽ الشرخ ,)  في البيئة الداخمية كالخارجية

 أىجاف التجريب:
اليدؼ الرئيسي مف التدريب ىك زيادة كفاءة كفاعمية المنشأة في تأدية الأدكار التي تقكـ بيا      

ف كضع الأىداؼ يساعد أكما  (.247م,ص2007)أبؽ الشرخ ,كتحقيؽ الأىداؼ المطمكبة منيا 
في تحكيؿ الرؤية الاستراتيجية كالرسالة التنظيمية إلى مستكيات مرغكبة للأداء ، كالأىداؼ تمثؿ 
فكؽ ذلؾ شكلان مف أشكاؿ التعيد كالالتزاـ الإدارم بتحقيؽ نتائج محددة أك الكصكؿ إلى مستكيات 

لتصرؼ الفعاؿ كتحكيؿ الطمكحات معينة مف الانجازات ، كأىداؼ التدريب في النياية دعكة إلى ا
، فالأىداؼ تحدد بدقة ما ىك النشاط ( 121م/ص2002)ادريذ, السخسي,إلى كاقع مممكس 
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ثناء فترة أالتدريبي الذم يجب القياـ بو ، كالعناصر الفرعية ليذا النشاط التدريبي التي يجب انجازىا 
نما ىك الشيء   .الذم يكمف كراء نشاط التدريب محددة مف الزمف ، فاليدؼ ليس التدريب ذاتو كا 

 تحجيج الاحتياجات التجريبية:
 مفيؽم الاحتياجات التجريبية 

تمثؿ عممية تحديد احتياجات التدريب الأساس في صناعة التدريب كتقكـ عمييا جميع دعائـ      
 (.319م, ص2006الخطيب , ) العممية التدريبية كتنمية المكارد البشرية

  التجريبيةتعخيف الاحتياجات 
الاحتياجات التدريبية ىي مجمكعة التغيرات كالتطكرات المطمكب إحداثيا بصكرة إيجابية في       

التي تحكؿ دكف  لاتمعارؼ كميارات كسمككيات العامميف سكاء لمتغمب عمى نقاط الضعؼ أك المشك
قابمة التغير كالتطكر تحقيؽ النتائج المرجكة أك لرفع كتحسيف معدلات الأداء أك لإعداد العامميف لم

في محيط أعماليـ كأكضاعيـ المؤسسية فاليدؼ النيائي لعممية تحديد الاحتياجات التدريبية ىك أف 
ىـ الأشخاص المطمكب تدريبيـ؟ الإجابة عمى الأسئمة الآتية )مف تتمكف المنظمة في النياية مف 

(      ؟ كمتى يتـ تدريب ىؤلاءكعمى ماذا سيتدربكف؟ كمانكع كمجاؿ كمستكل التدريب المطمكب ليـ
 .(169م, ص2007الكفافي ,) 

 :امميؼــأداء الع
مكضكع الأداء بشكؿ عاـ، كأداء العامميف بشكؿ خاص، مف أىـ المكاضيع  ديع        

التي تمقى اىتماـ الكثير مف الباحثيف في جميع الدكؿ، لما للأداء مف تأثير مباشر عمى تحقيؽ 
الأداء كتحسينو ضركرة مُمحة كخاصة بالنسبة يجعؿ الاىتماـ برفع مستكل  الأىداؼ المنشكدة، مما

مف أىـ العكامؿ التي تساعد عمى رفع  دلمدكؿ النامية))أكثر مف غيرىا(( ، ذلؾ أف كفاءة الأداء تع
يمان في تحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لممكارد المتاحة، مما ممستكيات الإنتاجية، كما يمعب الأداء دكران 

الاىتماـ بالأداء كتحسينو ضركرة لابد منيا ، ابتداءن مف أداء العامميف، مركران بأداء المنظمة  يجعؿ
فمما لاشؾ فيو أف ىناؾ علاقة تأثير متبادلة بيف أداء  إلى الأداء عمى مستكل البمد، ككؿ، كصكلان 

منيـ يؤثر  ىك مطمكبما العامميف، كأداء المنظمة كالأداء عمى مستكل البمد، فأداء العامميف لمعمؿ ك
عمى الأداء الكمي لممنظمة، الذم يؤثر بدكره عمى الأداء عمى مستكل الكمي لمبمد، كذلؾ لأف الأداء 
 الكمى )عمى مستكل البمد( ما ىك إلا نتيجة لأداء المنظمات التي تعمؿ ضمف ىذا البمد

 . (82م,ص2004)ناصخ,
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 أىسية الأداء:
أىمية أداء العامميف ككنو حجر الأساس في تحقيؽ أىداؼ المنظمة ، كبالتالي مف أجؿ  دتع     

ضماف تحقيؽ الأىداؼ المنشكدة لابد مف دراسة ىذا الأداء كمتابعتو كتقييمو مف أجؿ استمرار 
لأف ىناؾ العديد مف العكامؿ كالمتغيرات التي تؤدم  ،السيطرة عميو في الاتجاىات المحققة للأىداؼ

ى انحراؼ الأداء إلى اتجاىات معاكسة أك مغايرة لتحقيؽ الأىداؼ، كىذا ما يجعمنا نسعى بكؿ ما إل
 لدينا مف إمكانيات ، كاستخداـ كافة الطرؽ كالأساليب الإدارية المختمفة لتطكيره كتحسينو كترشيده .

 :تقييػ أداء العامميؼ
تقييـ أداء الأفراد العامميف أحد الأنشطة الأساسية لإدارة الأفراد في المنظمة، فيي لكي  ديع     

تتمكف مف الرقابة عمى أنشطتيا الأخرل في اختيار كتعييف كتدريب كتحفيز ككضع أنظمة أجكر 
تعيينيـ كفعالان لقياس مدل كفاءة الأفراد العامميف الذيف تـ فإنيا يجب أف تضع نظامان كفؤان  كغيرىا،

الأفراد كمفكف بيا، فبقدر ما يقكـ ىؤلاء كتدريبيـ كتحفيزىـ لمقياـ بتنفيذ المياـ كالكاجبات التي ي
بكاجباتيـ بنجاح فإف ىذا يؤكد صكاب سياسة إدارة الأفراد في مجاؿ الكظائؼ المختمفة التي تؤدييا، 

 بحيث إنيا اختارت أفرادان مناسبيف لأداء الكظائؼ المتكفرة فييا.
مف جانب آخر، فإف كجكد نظاـ فعاؿ لتقييـ أداء العامميف يكفر أساسان مكضكعيان لتحديد مدل      

مساىمة كؿ فرد في المنظمة بتحقيؽ أىدافيا مف خلاؿ مساىمتو في العممية الإنتاجية، كىذا بدكره 
عاقبة المقصريف ت كالحكافز كالعلاكات لمعامميف المتميزيف كبنفس الكقت لمآينظـ عمميات منح المكاف

 في أداء أعماليـ.
إف المدير في كافة المستكيات الإدارية يمارس عممية تقييـ الأفراد الذيف يعممكف ضمف        

مسؤكليتو لأنو ىك الأقرب إلييـ كالأكثر معرفة كراية بمدل كفاءتيـ مف عدميا. كمف خلاؿ تحديد 
كضع خطة دقيقة لتحديد مسارات العمؿ درجة كفاءة كؿ فرد مف قكة العمؿ، تتمكف الإدارة مف 

 مدل تكفر ككادر مؤىمة لأداء ىذهكالسياسات الخاصة ببرمجة الأنشطة، كذلؾ مف خلاؿ معرفة 
الأنشطة، كما أف درجة فاعمية قرارات الإدارة في إعادة تكزيع الككادر البشرية كفي إعادة تنظيـ 

ية للإمكانات البشرية المتاحة لممنظمة. لذلؾ المنظمة ستزداد لككنيا ستككف مستندة إلى معرفة حقيق
عممية مستمرة كتنفذ بتتابع المراحؿ الزمنية، فالمدير يراقب مستكل أداء كؿ  دفإف عممية التقييـ تع

يتمكف مف تحديد ككاضحة عف درجة كفاءتو كبالتالي فرد مف مرؤكسيو لكي تتككف لديو فكرة دقيقة 
 كبان منو إعطاء رأم بشأف درجة كفاءة الفرد المعني.التقييـ المناسب لو عندما يككف مطم
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ف التدريب ىك أحد الركائز الرئيسية لمعممية الإدارية ، أمف خلاؿ الجزء النظرم تبيف لمباحث      
البشرية كتأىيميا لمقياـ بجميع المياـ كالأعماؿ ؿ الذم يستخدـ في تنمية المكارد بؿ ىك العامؿ الفعا

 كافة المنظمات العامة كالخاصة عمى حد سكاء. المناطة بالعامميف في
كما يسيـ تقييـ أداء العامميف في تحديث أنماط كمستكيات أدائيـ كتعامميـ كتحديد درجة       

كفاءتيـ الحالية كالمتكقعة كىكذا فالتقييـ بما يييئو مف معمكمات عف نقاط القكة كالضعؼ يعد كسيمة 
في رسـ أك كتضييؽ نقاط الضعؼ كبالتالي يسيـ تقييـ الأداء لمتقكيـ مف خلاؿ تعظيـ نقاط القكة 

كالتطكير فمف خلالو يتبيف نكاحي القصكر في الأنشطة التدريبية مثؿ تحديد  تقكيـ سياسة التدريب
كمف ىذا يتضح أف التدريب ضركرم  الاحتياجات التدريبية أك تصميـ البرامج أك طرؽ التدريب.

ميارات كرفع أداء العامميف الذم يمكف استخدامو بصكرة فعالة في كعامؿ مف عكامؿ نجاح تنمية ال
 جميع المنظمات الإدارية .

 لسيجانيالجانب ا
 دليؿ شركة الكاحة لمنفط(. المصدر:) نبحة عؼ شخكة الؽاحة لمشفط:   

ـ بإنشاء شركة الكاحة لمنفط 1986لسنة  350صدر قرار المجنة الشعبية العامة رقـ           
 أكيؿ الميبية (، كىى إحدل الشركات كالذم بمكجبة حمت شركة الكاحة لمنفط محؿ شركة ) كيزس

شركة الكاحة لمنفط  مف الشركات  دكالمممككة بالكامؿ لممجتمع . كتعالتابعة لممؤسسة الكطنية لمنفط 
رل العاممة في مجاؿ النفط في ليبيا مف حيث الإنتاج ، كعدد العامميف ، كعدد الحقكؿ النفطية الكب

 المنتشرة عمى رقعة كاسعة مف أرض ليبيا .
 ت مؼ أجمو شخكة الؽاحة لمشفط:ئنذأالغخض الحي 

بما أنيا شركة نفطية فإف الغرض الأساسي ىك القياـ بجميع الأعماؿ المتعمقة بالنفط مف حيث     
 الاستكشاؼ كالاستخراج كعمميات التطكير حتى كصكلو إلي الميناء . كمف ذلؾ : 

تنفيذ البرنامج الاستكشافي كتطكير عقكد الامتياز كالمشاركة التابعة لمشركة لزيادة الاحتياطي  .1
 النفطي.

ارة ميناء السدرة النفطي لتصدير النفط الخاـ كىذا الميناء مجيز بأربعة مراسي شحف لاستقباؿ إد .2
 مميكف برميؿ . 6.1الناقلات النفطية كما يحتكم عمى تسعة عشر خزانا لمنفط سعتيا الإجمالية 

 حفر الآبار كاستخراج النفط كتخزينو في المخازف التابعة لمشركة. .3
 الميناء لتصديره إلي خارج ليبيا .تقكـ بتكصيؿ النفط إلي  .4
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تشييد المباني كصيانتيا كتشغيؿ المعدات كالآلات كمحطات المعالجة كمحطات تكليد الكيرباء  .5
قامة الطرؽ كميابط الطائرات ككسائؿ  كمستكدعات التخزيف كتكييؼ كتسييؿ الغاز الطبيعي كا 

 المكاصلات الأخرل. 
 أىجاف الذخكة:

 النفطي في ليبيا .زيادة الاحتياطي  -1
 رفع نسبة الاستيراد الإضافي . -2
 كافة المستكيات بالشركة. يتأىيؿ العناصر الكطنية لتكل -3

 الدبب في اختيار شخكة الؽاحة لمشفط:
تـ اختيار شركة الكاحة لمنفط لأنيا مف الشركات الميبية العملاقة في قطاع النفط ، كنظران لإمكانية 

دارة الشركة مع الحصكؿ عمى البيانات كا لمعمكمات لخدمة البحث العممي ،كلتعاكف العامميف كا 
نظران لصعكبة الاتصاؿ بجميع مفردات المجتمع لذلؾ تـ اختيار عينة عشكائية بسيطة مف الباحث، 

كليككف حجـ العينة مناسب ثـ استخداـ قانكف تحديد حجـ العينة  العامميف بالشركة قيد الدراسة.
 (.85م,ص2001طذطؽش,)التالي
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فرضيات ال استمارة الاستبياف لمحصكؿ عمى البيانات التي تساعد عمى اختبارعمى  تـ الاعتماد     
. كلمتحقؽ مف صدؽ استمارة ليذا الغرض تصميـ استمارة استبياف تـالمتعمقة بمكضكع الدراسة حيث 

( Construct Validityالاستبياف تـ استخداـ طريقة صدؽ المحتكل بأسمكب صدؽ المحكميف ) 
عرض استمارة الاستبياف في صكرتيا المبدئية عمى مجمكعة مف المحكميف المتخصصيف حيث تـ 

عيا كتقدير مدل في مجاؿ الإدارة كالإحصاء كطمب منيـ الحكـ عمى مدل مناسبة الفقرات لمكضك 
كقد تـ إدخاؿ بعض التعديلات عمى مناسبة فقرات المقياس لمبنكد التي يشتمؿ عمييا ىذا المقياس 

كبعد التحكيـ أصبحت استمارة الاستبياف  بنكد استمارة الاستبياف عمى ضكء ملاحظاتيـ كاقتراحاتيـ.
 :كالآتيتضـ مجمكعات رئيسة مف الأسئمة كىي 

أسئمة شخصية كتشمؿ الجنس كالعمر كالمستكل الكظيفي كالمؤىؿ  8 كتضـالسجسؽعة الأولى: 
العممي كالتخصص العممي كعدد سنكات الخبرة كعدد الدكرات التدريبية كعدد المكظفيف المشرؼ 

 عمييـ .
 عبارة حكؿ مستكل التدريب بالشركة قيد الدراسة. 27كتشمؿ  السجسؽعة الثانية: 
كبعد عممية  ة حكؿ مستكل أداء العامميف بالشركة قيد الدراسةعبار  26كتشمؿ  السجسؽعة الثالثة: 

العامميف بشركة الكاحة مف تـ اختيارىـ استمارة استبياف عمى الذيف 297ع التحكيـ قاـ الباحث بتكزي
استمارة استبياف مف الاستمارات المكزعة  236كبعد فترة تـ الحصكؿ عمى عدد  لمنفط الفرع الرئيسي 

 .يبيف عدد استمارات الاستبياف المكزعة كالمتحصؿ عمييا كنسبة الفاقد منيا( 2كالجدكؿ رقـ )
 ( الاستسارات السؽزعة والستحرل عمييا وندبة الفاقج مشيا2ججول رقػ )

 
الاستسارات 

ندبة الفاقج  الفاقج الاستسارات الستحرل عمييا السؽزعة
% 

297 236 61 20.54 
 

 وتحميل البيانات: الأساليب الإحرائية السدتخجمة في وصف
 (.49,صم2005)البياتي,لمرجق والثبات( )اختبار كخونباخ ألفا   -1

بيف إجابات مفردات عينة الدراسة عمى  الارتباط( ىك اختبار يبيف مدل اختبار كركنباخ ألفا )
 مجمكعة مف الأسئمة المقاسة بمقياس كاحد . 
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 (.158,صم2002)رزق الله, الشدبيالتؽزيع  -2
إذا فستخدـ أسمكب التكزيع النسبي لكصؼ طبيعة إجابات مفردات عينة الدراسة عمى سؤاؿ معيف ي

 :عمى النحك الآتيالخماسي يتـ الكصؼ  ليكارثكاف المقياس المستخدـ ىك مقياس 
 حؽل الستؽسط  Zاختبار  -3

حكؿ المتكسط لاختبار الفرضيات الإحصائية المتعمقة بمتكسط المجتمع إذا كانت   Zيستخدـ اختبار
بيانات العينة كمية كتتبع التكزيع الطبيعي أك حجـ العينة كبير لذلؾ يستخدـ ىذا الاختبار لاختبار 

 (.332,صم1997)البمجاوي,الفرضيات الفرعية
 )بيخسؽن ( الارتباطمعامل  -4

يستخدـ ىذا المعامؿ لتحديد نكع كدرجة العلاقة بيف ظاىرتيف .لذلؾ يستخدـ ىذا المعامؿ لتحديد 
 (.15,صم2004)داوود , فاض,دكر التدريب في أداء العامميف 

 يل البيانات واختبار فخضيات الجراسةمتح
مفردات العينة الاستبياف استخدـ الباحث الطريقة الرقمية في ترميز إجابات  بعد تجميع استمارات 

 ( 3بالجدكؿ رقـ )حيث تـ ترميز الإجابات المتعمقة بمقياس لكارت الخماسي  كما 
 تخميد الإجابات الستعمقة بسقياس لكارت الخساسي( 3ججول رقػ)

 
 

غيخ مؽافق عمى  الإجابة
مؽافق  مؽافق محايج غيخ مؽافق الاطلاق

 تساما
 5 4 3 2 1 الخمد

 
 لمرجق والثبات(  ) أولًا : نتائج اختبار كخونباخ ألفا 

 مف أجؿ اختبار مصداقية إجابات مفردات العينة عمى أسئمة الاستبياف فقد تـ استخداـ معامؿ ألفا
 ( فكجد أف قيـ معامؿ كركنباخ ألفا لكؿ مجمكعة مف العبارات كلجميع ) العبارات معا كما

 (4بالجدكؿ رقـ )
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 ( نتائج اختبار كخونباخ ألفا4ججول رقػ )
 قيسة معامل ألفا مجسؽعة العبارات م
 0.944 مستكل التدريب بشركة الكاحة لمنفط 1

 0.957 بذخكة الؽاحة لمشفط مدتؽى أداء العامميؼ 2

 
( لكؿ مجمكعة مف عبارات  ) ( نلاحظ أف قيـ معامؿ كركنباخ ألفا 4مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )

كىذا يدؿ عمى كجكد ارتباط قكم بيف إجابات  0.60أكبر مف استمارة الاستبياف كلجميع العبارات 
. مما يزيد مف الثقة في النتائج كؿ مجمكعة مف عبارات استمارة الاستبيافمفردات عينة الدراسة عمى 
 التي سكؼ نحصؿ عمييا.

 :مفخدات عيشة الجراسةخرائز 
 

 
 حدب الجشذ عيشة الجراسة ( التسثيل البياني لمتؽزيع الشدبي السئؽي لسفخدات1شكل رقػ )
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 ( التسثيل البياني لمتؽزيع الشدبي السئؽي لسفخدات عيشة الجراسة حدب العسخ2شكل رقػ )
 

شكل 
رقػ 

(3 )
التسثي

ل 
البيان
ي 

 الحاليةلمتؽزيع الشدبي السئؽي لسفخدات عيشة الجراسة حدب الؽظيفة 

 
 ( التسثيل البياني لمتؽزيع الشدبي السئؽي لسفخدات عيشة الجراسة حدب السؤىل4شكل رقػ)
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حدب عجد سشؽات ( التسثيل البياني لمتؽزيع الشدبي السئؽي لسفخدات عيشة الجراسة 5رقػ )شكل 
 الخبخة

 اختبار الفخضيات 
 التجريب بالذخكة قيج الجراسة.الاىتسام بمدتؽي  يف انخفاض وجؽدالفخضية الأولى : 

 كجكد(، فيككف المجاؿ سمبيان )Z-Testلاختبار الفرضية الأكلى كالثانية تـ استخداـ اختبار )
( إذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أقؿ التدريب بالشركة قيد الدراسةالاىتماـ بمستكم  يف انخفاض
( ، 3( كقيمة متكسط الاستجابة لإجمالي المجاؿ أقؿ مف قيمة المتكسط المعيارم )0.05مف )

( إذا كانت التدريب بالشركة قيد الدراسةالاىتماـ بمستكم  يف انخفاض كجكدكيككف إيجابيان )عدـ 
قيمة متكسط الاستجابة لإجمالي المجاؿ أكبر ( ك 0.05قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار أقؿ مف )

(، كيككف المجاؿ متكسطان )لا سمبي كلا ايجابي( إذا كانت قيمة 3مف قيمة المتكسط المعيارم )
 (.0.05الدلالة الإحصائية للاختبار أكبر مف )
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 إجسالي( نتائج اختبار حؽل الستؽسط العام لإجابات مفخدات عيشة الجراسة عمى 5الججول رقػ )
 بسدتؽى التجريب بذخكة الؽاحة لمشفط العبارات الستعمقة

 
 

الستؽسط  السجال
 العام

الفخق بيؼ 
متؽسط 

الاستجابة 
والستؽسط 
 السعياري 

الانحخاف 
 السعياري 

إحرائي 
 الاختبار

الجلالة 
السعشؽية 
 السحدؽبة

معشؽية 
 الفخوق 

مدتؽى 
 التجريب

 معشؽي  0.000 19.887 0.59961 0.776 3.776

 
( كىي قيمة مرتفعة 19.887( أف قيمة الاختبار الإحصائي )5أظيرت النتائج في الجدكؿ رقـ )

( كىي أكبر مف قيمة المتكسط 3.776ككانت قيمة متكسط الاستجابة لإجمالي مجاؿ التدريب )
( كلتحديد جكىرية الفركؽ فإف  قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار 0.776( بفرؽ قيمتو ) 3المعيارم )

كتشير إلى معنكية الفركؽ كىذا يشير إلى إيجابية مستكل التدريب  0.05تساكم صفرا كىي أقؿ مف 
 (.التدريب بالشركة قيد الدراسةالاىتماـ بمستكم أم ) عدـ كجكد انخفاض في 

 أداء العامميؼ بالذخكة قيج الجراسة .جؽدة مدتؽيات  يف انخفاض وجؽدالفخضية الثانية :
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 إجسالي( نتائج اختبار حؽل الستؽسط العام لإجابات مفخدات عيشة الجراسة عمى 6الججول رقػ )
 بسدتؽى أداء العامميؼ بذخكة الؽاحة لمشفط العبارات الستعمقة

الستؽسط  السجال
 العام

الفخق بيؼ 
متؽسط 

الاستجابة 
والستؽسط 
 السعياري 

الانحخاف 
 السعياري 

إحرائي 
 الاختبار

الجلالة 
السعشؽية 
 السحدؽبة

معشؽية 
 الفخوق 

مدتؽى 
 التجريب

 معشؽي  0.000 23.82 0.56105 0.8699 3.8699

 
( كىي قيمة مرتفعة 23.82( أف قيمة الاختبار الإحصائي )6أظيرت النتائج في الجدكؿ رقـ )

 ككانت قيمة متكسط الاستجابة لإجمالي مجاؿ أداء العامميف 
( كلتحديد جكىرية 0.8699( بفرؽ قيمتو )3( كىي أكبر مف قيمة المتكسط المعيارم )3.8699)

كتشير إلى معنكية  0.05الفركؽ فإف  قيمة الدلالة الإحصائية للاختبار تساكم صفرا كىي أقؿ مف 
 أداء العامميفمستكم الفركؽ كىذا يشير إلى إيجابية مستكل الأداء أم ) عدـ كجكد انخفاض في 

 (.بالشركة قيد الدراسة
الفخضية الثالثة: تؽجج علاقة جؽىخية ذات دلالة إحرائية بيؼ التجريب وجؽدة أداء العامميؼ 

 الجراسة. بالذخكة قيج
لتحديد جكىرية العلاقة بيف التدريب كأداء العامميف بالشركة تـ استخداـ ارتباط بيرسكف فتككف العلاقة 

امؿ الارتباط مكجبة كتككف العلاقة سمبية )عكسية( إذا كانت قيمة ايجابية )طردية( إذا كانت قيمة مع
معامؿ الارتباط سالبة ، كتككف العلاقة جكىرية ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة الدلالة 

كتككف العلاقة غير جكىرية إذا كانت قيمة الدلالة الإحصائية أكبر مف  0.05الإحصائية أقؿ مف 
0.05. 
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 التجريب وأداء العامميؼ بالذخكة( ارتباط بيخسؽن بيؼ 7ججول)
   أداء العامميف

 بيرسكفارتباط  0.689
 قيمة الدلالة الإحصائية 0.000 التجريب

 عدد المشاىدات 236
 (2016الدراسة الميدانية ) نتائج الاستبياف يناير  -المصدر:

 أداء العامميفمعامؿ الارتباط لمعلاقة بيف التدريب ك قيمة ( أف 7لقد بينت النتائج في الجدكؿ رقـ )
كتشير إلى  0.05( ككانت قيمة الدلالة الإحصائية تساكم صفران كىي أقؿ مف 0.689تساكم )

أداء العامميف عند مستكل المعنكية  ك التدريببيف كجكد علاقة )طردية( معنكية ذات دلالة إحصائية 
(0.05.) 

كلتحديد أثر المتغير المستقؿ )التدريب( عمى المتغير التابع )أداء العامميف( فإف قيمة معامؿ التحديد 
مف التغيرات في مستكل أداء العامميف  %(47.5)كىي تشير إلى أف ما نسبتو  1(0.475)تساكم 

 ستكل الأداء إلا بمستكل التدريب.سببو التدريب إذا لـ يتأثر م
 الشتائج والتؽصيات

 : الشتائج  
 تػ التؽصل الى عجد مؼ الشتائج السيسة نحكخ مشيا الآتي:

 .بالتدريب بالشركة الاىتماـ لنخفاض في مستك اعدـ كجكد   .1
 .أداء العامميف بالشركةجكدة  لفي مستك  انخفاضعدـ كجكد  .2
 (.%44.9)البرامج التدريبية بنسبة مئكية بمغت   لقتناع الإدارة العميا بأىمية كجدك ا .3
يكجد تخطيط مسبؽ مف جانب الإدارة العميا فيما يتعمؽ بكضع البرنامج التدريبي المطبؽ  .4

 .(%41.5 )بالشركة بنسبة مئكية بمغت 
 )   الأساسية بالشركة بنسبة مئكية بمغت العمؿ مجالات البرنامج التدريبي تغطي أىداؼ .5

52.1%). 
 نسبتو  )حتياجات التدريبية بما تصمـ كفقاْ لتحديد كاضح كدقيؽ للا البرامج التدريبية لا .6

37.7%.) 

                                                           
1
(986.0معامل ارتباط )قيمة معامل التحديد تساوي مربع  

2
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 .يكجد نظاـ فعاؿ لرقابة كتقييـ البرامج التدريبية قبؿ كبعد التنفيذ لا .7
 (.%63.1 )    كتسب بعض العامميف معمكمات كخبرات جديدة في أداء العمؿ بما نسبتوا .8
 (.%48.7 )    زاد تقارب الأداء الفعمي لمعامميف في الشركة مع الأداء المخطط لو بنسبة .9

 :التؽصيات
برامج تدريبية ككرش العمؿ التدريبية  لجميع التخصصات المكجكدة بيا تقديـ  ةعمى إدارة الشرك .1

 العامميفالذيف يقكمكف بعمميـ عمى أكمؿ كجو كدكف تقصير، كأف تحث بصفة دكرية لمعامميف 
 الآخريف عمى الاقتداء بيـ . 

بعدالة كاممة  البرامج التدريبية يكفؿ تكزيع  الشركة في تدريبي فعمي لجميع العامميف كضع نظاـ .2
عامميف  في جميع الركح الفريؽ لبالإضافة إلى ترسيخ مبدأ  العامميف  دكف إقصاء البعض بيف 

 .كافة المستكيات داخؿ الشركة.
، كالعمؿ عمى عامميفالاىتماـ بربط المكافآت كالعلاكات بتقديـ الأفكار كالمقترحات كالآراء مف ال .3

دارة تشكيؿ فريؽ لكؿ قسـ لطرح المكاضيع  لمنظمةلحؿ المشكلات التي تكاجو إدارة ا كا 
 .كالاقتراحات كمناقشتيا كذلؾ مف خلاؿ أسمكب العصؼ الذىني كأسمكب حؿ

تنمية ميارات المكظفيف مف خلاؿ إلحاقيـ بدكرات تدريبية متخصصة كدكرات في تنمية  .4
 الإنسانيالسمكؾ  يضمف فريؽ العمؿ كدكرات ف الميارات كحؿ المشكلات الإدارية كالعمؿ

قامة كرش عمؿ .  كالاتصاؿ ، كا 
كتصيد الأخطاء ،  عامميفكاستخداـ أسمكب العقاب لم يالحد مف تفعيؿ نظاـ التحفيز السمب .5

  العامميفالفشؿ كقتؿ ركح المبادرة عند  ككتقميؿ مف سياسة الخكؼ  منيا، كتممس العكائؽ كالحد
كتشجيعيـ عمى تقديـ  لمعامميفتفعيؿ أساليب التحفيز تساعد عمى إثارة الدكافع العمؿ كالاىتماـ ب .6

 داخؿ المستكيات الإدارية بالمنظمة  الأفكار كالمقترحات
حتى يككنكا قادريف عمى منظمة بال عامميفزيادة الاىتماـ بقكة الخبرة كالقدرات الإبداعية لدل ال .7

مكاجية المشكلات ككضع الحمكؿ المناسبة ، كتشجيعيـ عمى تكليد أفكار جديدة كتنفيذ التغيير 
كذلؾ مف خلاؿ عقد الاجتماعات الدكرية التي  الاستراتيجيةلحؿ المشكلات ،كاقتراح الحمكؿ 

 تؤدم إلى بناء علاقات قكية بيف الرؤساء كالمرؤكسيف . 
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