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 ملخص: 
لتغيير في إحداث ا التدريب ونظام تقييم الأداء دور تعرف علىالهدفت الدراسة إلى 

، موميةفي مؤسسة ع حيث تمت الدراسة، هتحسينل باعتبارهما وسيلتين، العاملين داءأعلى 

   .عامل 100تتكون من تم توزيع الاستبيان على عينة عشوائية و

نظام وجود أثر ذو دلالة إحصائية مقبولة بين التدريب و :  إلى الدراسة وتوصلت

معارف في تنمية ال  التدريب ةمساهممن خلال تقييم الأداء على تحسين أداء العاملين، 

لعاملين، ا اتعنويم منرفع في   الفعال اءنظام تقييم الأدلخبرات وتحسين السلوكيات، ووا

 .العاملين ء الافرادإيجابيا على مؤشرات أدا يؤثر وهذا ما 
عين  يةجامعالتدريب، الأداء، نظام تقييم الأداء، مديرية الخدمات ال كلمات مفتاحية:

 .الدفلى
  .JEL  :H32، J21، J24، M53 تصنيف

Abstract: 
The study aimed to identify the role of training and performance appraisal 

system in modifying employee performance, as two ways to improve it, as the 

study was conducted in a public institution and the questionnaire was distributed 

to a random sample of 100 workers. 

 The study found: There is a statistically significant acceptable effect 

between training and performance appraisal system on improving employee 

performance, through the contribution of training to the development of 

knowledge and experiences and to the '' behavior improvement, and the effective 

performance appraisal system to boost worker morale, which positively affects 

workers' performance indicators 

Key Words: training; performance; performance appraisal system; university 

services directorate of Ain Defla.  
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  a.hamadouche@univ-bouir.dz: ، الإيميلعيسى حمادوشالمؤلف المرسل: 

 مقدمة:  .1

 ،هاشاطنوع ن مهما كان مؤسساتللالهامة  الوظائف منالموارد البشرية  تدريب يعتبر

 إذ تؤثر ،التكنولوجيو يالمعرف طورالت خاصة رجيةافي البيئة الخ صلةاالح تغيراتالظل في 
، تلمهاراؤدي إلى تقادم المعارف واأن ت يمكنو ،هذه الاخيرة مباشرة على أهداف المؤسسة

ك هو المحر لعنصر البشريا في السابق. كما أنّ الافراد العاملين  اكتسبهاالّتي والخبرات 

 تتناسبتي الّ المعرفية  قدراتمن الع بنو متمتعا   كان إذالاسيما  المؤسسة، مواردالأساسي 
سين على مؤشرات تح مباشر  ؤثرتالذي التدريب ب التي تتدعم وطبيعة نشاط المؤسسة، 

حفز الذّي يواء، الأداء الّتي تكون مبنية في جانب كبير منها على أساس نتائج نظام تقييم الأد

فاءة كدور في المحافظة على قوة عاملة ذات  للتدريبأن كما  معنويات العنصر البشري،

املين، ويساعد على رفع المعنويات في نفوس الع  ،حيث يرفع من مستوى المهارات، عالية
 اجلإنتاالمؤسسة على تخفيض تكاليف  يساعد لى تحسين جودة العمل، ومنهوهذا ما ينعكس ع

يب ة لتدرلا تعطي أهميلتّي االمؤسسة  . كما أنّ تهاج، ويزيد من ربحيوتحسين جودة المنت  

ل كافي مش ، ستجد نفسها حتمامع التطور الحاصللا تتماشى التّي البشرية أو تلك  مواردها
شرية دها البوارم رفاعمإعادة النظر في قدرات  يتطلب منهاالّتي و، نتيجة التغيرات الكثيرة

 .دةجدمتتطلبات البيئة المع م لتتناسب 

 ةلدراسإشكالية ا : 

 ية:تما سبق يمكن طرح الإشكالية الآمن خلال 
ت ة الخدمامديري لين فيلعامتحسين أداء امن  الأداء ونظام تقييم كيف يمكن للتدريب "

 " ؟ الجامعية لولاية عين الدفلى

 يلي: ومن هذه الإشكالية يمكن طرح مجموعة من التساؤلات الفرعية كما

 ؟ لولاية عين الدفلىفي مديرية الخدمات الجامعية  أهمية التدريب ما -

 ؟ ىأهمية نظام تقييم الأداء في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفل ما -

 ؟  أهمية تحسين الأداء في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى ما -

 :فرضيات الدراسة  

سسة ي المؤفي تحسين أداء العاملين ف الأداءالتدريب ونظام تقييم  من أجل توضيح دور

 : التاليةوضع الفرضيات تم محل الدراسة 
حسين على ت يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب ونظام تقييم الأداء: رئيسيةالفرضية ال -

 .0.05وية عند مستوى معنلولاية عين الدفلى أداء العاملين في مديرية الخدمات الجامعية 
 الفرضيات الفرعية التالية:على هذه الفرضية وتنبثق 
 على يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتبني التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية 

ستوى ند ممؤشرات أداء العاملين في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى ع
 . 0.05معنوية 
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  أداء مؤشرات التدريبي علىيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم وتنفيذ البرنامج 
 .0.05وية العاملين في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معن

 ن في مديرية أداء العاملي على مؤشرات الأداء تقييم لنظام إحصائية دلالة ذو أثر يوجد
 .0.05الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

  : أهداف الدراسة 
  :جملة من الاهداف نذكرمنها تهدف الدراسة إلى   

أهمية كذا في أدائهم، و الضعف جوانب المؤسسات لأهمية تدريب عمالها وتدارك نتباهإلفت  -

 العاملين. ءأدا أهمية تحسين إلىلجانب المعنوي للعاملين، ونظام تقييم الأداء وأثره على ا

 :منهجية الدراسة  
 طلباتالتحليلي، وذلك ضمن مت ، والمنهجج الوصفيه  المنهذه الدراسة على عتمدت إ
حديد مثلت في تتالتّي لمتغيرات الدراسة  واضحا   ووصفا  تتطلب تحديدا  الّتي الإشكالية طبيعة 

 لبياناتيل ايساعدنا على تحل المفاهيم من خلال المنهج الوصفي، أمّا المنهج التحليلي فهو
 .الدراسة المطروحة فيلإشكالية لقة باالمتعوالنتائج واستنباط التفسيرات 

 الإطار النظري للدراسة: .2

ا تعريه كم التدريب باختلاف رؤى الباحثين ويمكن تعاريفلقد تعددت   ماهية التدريب: 1.2
 يلي:

 تعريف التدريب: 1.1.2
وسلوكيات جديدة تؤدي إلى تغيرات في  وطرق "عملية تعلم المعارف: هأنّ ب يعريف
"النشاط : هأنّ ب يعرّفو. (107، صفحة 2007)عباس و علي،  "لأداء أعمالهمقابلية الأفراد 

 ما" لمزاولة عمل تجعله صالحا  التّي المستمر لتزويد الفرد بالمهارات والخبرات والاتجاهات 
"عملية مخططة ومستمرة خاصة بأنه : أيضا فيعرّ  كما .(12، صفحة 2010)الخاطر، 
 وتزيد فاعلية المنظمة" هتحسن أداءالّتي المرغوب فيها  الفرد المهارات والمعرفة بإكساب
 .(21، صفحة 2010)معمار، 
نقل  دفبهباستمرار،  له يخطط نشاط أو عملية هو التدريب أنّ  القول يمكن ،سبق امّ م

 اتوخبر معارف ومهاراتهم وضع أفضل، من خلال تلقينإلى أداء العاملين من وضع سيء 
 .دة، لزيادة فعالية الفرد جديوسلوكيات  واتجاهات
 

 أهمية التدريب: 2.1.2
 ما هانر منذك، المجتمع ككلو، أهمية كبيرة تعود على المؤسسة، الفرد العامل للتدريب

 يلي: 

 :في ما يلي للمؤسسةالتدريب بالنسبة  أهميةتتمثل  بالنسبة للمؤسسة: .أ
 ؛وحوادث العمل الإصاباتتخفيض  -
ء مة لأداارف اللازإكساب العاملين المهارات والمع التنظيمي، إذ أنّ  والأداء الإنتاجية زيادة -

 لهدر فياسبة وظائفهم يساعدهم في تنفيذ المهام الموكلة إليهم بكفاءة وفعالية، ويقلل من ن
 ؛الوقت والموارد



ت الخدما دراسة حالة مديرية في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الأداءم يدور التدريب ونظام تقي

 الجامعية لعين الدفلى.

 

561 

 

في رفع مستوى  ا  إيجابيا ينعكس مّ م،واضحة والسياسات العامة للمؤسسة الأهداف جعلي -
بما يتوافق مع  تحديثهايساعد في تجديد المعلومات و، وة معا  المؤسسو العاملينداء أ

 ؛(14، صفحة 2014)أبو عزيز و إشتيوي،  المتغيرات البيئية
 ؛العاملين استبدالتقليل تكاليف يساهم في  -
ف مع متغيرات الأعمال والوظائف، وهي قدرة المؤسسة على التكيّ  الإداريةزيادة المرونة  -

، صفحة 2015)عبد الحميد و محمد،  من خلال تدريب الأفراد لشغل الوظائف الجديدة
179). 

 :العاملين في ما يلي للأفرادالتدريب بالنسبة  أهميةتتمثل العاملين:  للأفرادبالنسبة  .ب

 :(66، صفحة 2012)جباري و شرقي، 
 يساعد الأفراد في تحسين فهمهم للمؤسسة وإتباعهم لدورهم فيها؛ -
 في العمل؛يساعد الأفراد في تحسين قراراتهم وحل مشاكلهم  -
 ثقة بنفسه؛الزرع ، ورفع معنويات الفرد -
 ؛املينتخفيض حوادث العمل الناتجة عن الأخطاء من جانب الع -
 ؛تأهيل العاملين لشغل وظائف على مستوى أعلى مستقبلا   -

صفة بملحة لكافة المجتمعات  وضرورة متزايدة أهمية للتدريبعلى مستوى المجتمع: ج. 

 ، وذلك:بالنسبة للمجتمعات النامية أكثر إلحاحا  ها أنّ  عامة، إلاّ 
 والمتمثل في اللحاق بالمجتمعات، الملقى على عاتق التدريب المضاعف للعبء نظرا   -

 تطبيقاتهاالتطور الهائل في ميدان العلوم والمعارف والفجوة الحضارية، ثم ملاحقة  وتضييق
 ؛(23صفحة ، 2010)السراج، 

 .توجيه موارد البلد وتحقيق الاستخدام الأفضل لها -

  التدريب: مراحل 3.1.2

 :(5، صفحة 2013)عمار،  ما يليتتمثل مراحل التدريب في        

عارف جملة التغيرات المطلوب إحداثها في الموهي   :التدريبية لاحتياجاتا تحديد .أ

تي الّ واتجاهات الأفراد بقصد تطوير أدائهم والسيطرة على المشكلات  والمهارات

 ؛تعترض الأداء والإنتاج
 ت التدريبيةالاحتياجاتحويل يتم  بموجبهاالتّي  العملية هوو التدريبي: امجنالبر تصميم .ب

 من نقص الاحتياجات حددته ما يلبي برنامج تصميم خلال من خطوات عمليةى إل

 ؛أو مهاراتي أو سلوكي معلوماتي

 لىإإخراجه مرحلة التنفيذ هي مرحلة إدارة البرنامج و إنّ امج التدريبي: نتنفيذ البر  .ج
 احهاففيها يوضح حسن وسلامة التخطيط وينعكس فشلها أو نج، وحيز الوجود والواقع

 ؛وهي مرحلة التقييم، على المرحلة التالية أو إيجابا   سلبا  

، ةالتدريبي عملية تهدف إلى قياس فاعلية وكفاءة الخطةوهي  ي:التدريبامج نبرالتقييم د. 

 .وإبراز نواحي القوة والضعف فيها، ومقدار تحقيقها للأهداف المقررة
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لية التخطيط للعمأثناء  ية أهم مرحلةتعتبر مرحلة تحديد الاحتياجات التدريب

 قت.هدر المواد والوتحديد الاحتياج الفعلي يؤدي إلى لان الاخفاق في ة يالتدريب

 فهوم نظام تقييم الأداء:م 2.2

موارد في مجال إدارة ال الإداريةمن بين أحسن الأساليب  الأداءيعد نظام تقييم 

عي الموضوود من خلال التحديد الجيّ  الإداريةفي تحسين النجاعة استخدامه البشرية، ويمكن 
 .معا   ةللعاملين والمؤسسللمعايير تقييم العاملين بغية تحسين الأداء الوظيفي 

إنجازاته ولعامل لسلوك اووصف عملية قياس ": الأداء على أنّهتعريف تقييم ويمكن 

: هبأنّ كما يعرّف  .(18، صفحة 2005)شنوفي،  "تحسين أدائه بهدفة محددفترة خلال 

العاملون والسلوكيات  يبذلها تيالّ  الجهود القوة والضعف في نقاط "عملية دورية هدفها قياس
 "مسبقا   ؤسسةالم له خططت معين هدف تحقيق وفي، نها في موقف معيّ نتي يمارسوالّ 

 .(51، صفحة 2016)طبيشات، 

 الثابتة لإجراء "تلك الترتيبات والإجراءات المستقرة: هو الأداءتقييم  نظام يعرّف كما
 .(382، صفحة 2007)برنوطي،  التقييم لأداء العاملين والتصرف بنتائجه"

لرسمية اوالمقاييس  الإجراءاتهو تلك  الأداءنظام تقييم يمكن القول أنّ وعليه،       

، لعاملينداء اأتقييم دم في عملية تي تستخمن طرف إدارة الموارد البشرية الّ  والمحددة سابقا  

د جب تحدييييم، تتم عملية التق تي على أساسهال، والّ حتى تملك المؤسسة نظام تقييم أداء فعّ و
 لعناصر التالية:ا

وية ئة السنلمكافتي يمكن أن تكون مجرد بسيطة كالترقية أو تحديد مبلغ اوالّ  :أغراض التقييم -

 أو التدريب ...إلخ؛
تي سه، والّ ى أساذي يتم تقييم الفرد علأي قائمة بجوانب الأداء والسلوك الّ  :عناصر التقييم -

 ...إلخ؛ ، النوعية، المواظبةالإنتاجتشمل 

 ؛وضعيفا   دا  ، أي معيار لما يعتبر أداء جيّ الأداءمعايير  -

 تي قد تكون بيانات موضوعية ذاتية؛تي تستخدم في التقييم، والّ البيانات الّ  -
 ذي قد يكون مطلق أو نسبي؛التقييم، والّ تحديد أساس  -

 أو غيرها؛ استمارات أوتي قد تشمل تقارير أدوات التقييم، والّ  -

 تي قد تكون مرة في السنة ومواعيد أخرى؛مواعيد التقييم، والّ  -

 ومن يحلل النتائج؛العاملين، تي تنفذ النظام، من يقوم بتقييم الّ  إطراف -
 كيفية تنفيذ التقييم؛إجراءات التقييم، وتتعلق ب -

، الصفحات 2007)برنوطي،  التقييم بأغراضترتبط  ي، وهواستخدامهنتائج التقييم  تحليل -

 ؛(383-384
 تي تفصل بين تقييم وآخر؛تحديد فترة التقييم ودوريته، وهي الفترة الّ  -

 م؛توفير العدالة والموضوعية في نتائج التقييتي تكفل الّ  والأسسوضع القواعد  -
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 استلامتي تصادف عملية تنفيذه، الّ  اكلورصد المش الأداء،على تطبيق نظام تقييم  شرافلإ-

بعين الاعتبار شكاوى  الأخذ، ه دائما  ر، العمل على تطويالوصيةنتائج التقييم ورفعها للجهات 

 .(367، صفحة 2015)عقيلي،  التظلم الصادرة من يشعرون بعدم عدالته
 مصداقية اعطاءهلإ ،تحيزبكل شفافية ودون  وهذه العناصر لابد أن تكون محددة مسبقا       

ساهم في ، ويولائهم للمؤسسةما يزيد  وهذا ،المعنويةهم روحمن يرفع  ما العاملين،  عند

 .الأداءمؤشرات  تحسين

 فهوم الأداء: م 3.2

على مفهوم  لم يتفقأنهّا  ، إلاّ الأداءتي تناولت موضوع رغم الدراسات المتعددة الّ 

ويستمد . الدراسات هذه وأهداففي رؤى  ، واختلافتعدد الاتجاهات إلىوهذا راجع ، موحد
ذي يعني والّ ، " "to performوبالذات من الفعل، أصله من اللغة الانجليزية الأداءمصطلح 

 .(16-9، الصفحات 2008)الداوي، تنفيذ أو تأدية عمل 

تي يمكن سلوك أو إجراء يتعلق بتحقيق أهداف المؤسسة الّ : "هأنّ بأيضا الأداء ويعرّف 
نتيجة لمحصلة التفاعل بين ثلاث بأنّه: "كما يعرّف  .(Cania, 2014, p. 375) قياسها"

 العمل، والقدرة على إنجاز العمل" هي: الدافعية الفردية، مناخ أو بيئة محددات رئيسية

 .(49، صفحة 2016)طبيشات، 
 :عن عبارة هو الأداء أنّ  نستنتج السابقة التعاريف خلال من

 ة؛المؤسس أهداف تحقيق في مساهمتهم مدى خلالها من نقيس تيالعاملين الّ  سلوكات -
 ؛إليه لةالموك إلمامهم بالمهام مدى إلى بالإضافة ،العاملين قبل من المنجزة الأعمال -
ساهم خرى تأبجهد الفرد، بل تتفاعل معه مجموعة من عوامل  د لا يتحقق إلاّ الجيّ  لأداءا -

 فيه.

 :إلى الأداء تقسيم يمكن ،وجزئية كلية إلى الأهداف قسم ذيالّ  الشمولية معيار حسبو
 :(90-89، الصفحات 2001)مزهوده، 

 أو ئفوالوظا العناصر جميع ساهمت تيالّ  بالإنجازات يتجسد ذيالّ  وهوالكلي:  أداءأ. 
 ساهمةم دون عنصر أي إلى إنجازها نسب ولا يمكن تحقيقها، في للمؤسسة فرعيةال الأنظمة

 غبلو مدى وكيفيات عن الحديث يمكن الأداء من النوع هذا إطار وفي العناصر، باقي
 إلخ؛... النمو الأرباح، الشمولية، كالاستمرارية، الشاملة أهدافها المؤسسة

 بدوره سموينق، للمؤسسة الفرعية الأنظمة مستوى على يتحقق ذيالّ  وهوالجزئي:  الأداء ب.
 أن يمكن حيث، المؤسسة عناصر تقسيم في المعيار المعتمد باختلاف تختلف، أنواع ةعدّ  إلى

وظيفة  ءأدا الإنتاج، وظيفة أداء المالية، وظيفة أداء :إلى الوظيفي المعيار حسب يصنف
 إلخ؛... أداء وظيفة الأفراد،

 كما، الفرعية أنظمتها أداء تفاعل نتيجة هو الحقيقة في للمؤسسة الكلي الأداء أنّ  إلى ونشير
 مستوى لىع الأداء دراسة أيضا   يفرض للمؤسسة الكلي الأداء دراسة أنّ  الباحثين ذلك يؤكد

 وظائفها. مختلف

 دور التدريب في تحسين أداء العاملين:  3.2
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 نظرا   قتلوري في المؤسسة تتقادم بمرور االقبلية للمورد البش المعرفية المكتسبات     
نمية بت قومتعلى المؤسسة أن  ، ولهذاهضة في المجال العلميالن هذي تعرفالّ للتطور الكبير 

 لمعرفةاكتساب لإ ،الذي يعد أداة التدريبعن طريق ، باستمرار وتطوير أفرادها العاملين
حسين ت مؤشراتعلى  التأثير في ه، ويكمن دورالاجتماعية اللازمة والخبرات والسلوكيات

م تكن مهارات ومعارف وخبرات جديدة، ل يجعل المتدرب يكتسب هأنّ  كماالعاملين،  أداء
 هحفزت يتي بدورها تساهم فالّ ، قديمةعارف متطوير وتجديد في أو  ،من قبل لديه مكتسبة

 :أنهنتائج التدريب في  تظهرو، لى إنجاز المهام دون أخطاءع
 ية؛كثر إنتاجما يجعله أين، الفكرية والعضلية للعامل القدرات من الاستفادة تعظمفي  ساهمي -
 ؛أكثر عطاء   ما يجعلهمّ ، ينمعنويات العامل ن يحسيساهم في ت -
  ؛ إتصالا هم أكثرما يجعلالجانب العلاقاتي بين العاملين، ن يحستفي  يساهم -
 ؛ إنتماء  ما يجعلهم أكثر للمؤسسة، ينولاء العامل  يساهم في تحسين -
شاكل مللعاملين، مما يجعلهم أكثر قدرة على حل ويساهم في تحسين المستوى المعرفي  -

 العمل؛
   . يةدافع ما يجعلهم أكثر.،ينلدى العامل الاغتراب الوظيفييساهم  في القضاء على  -

 طريقة والأدوات: ال .3
اسة، حديدها من مجتمع الدرتتي تم الّ نة الخطوة الأولى لدراسة خصائص العيّ  هي
 صدقهاس وهذا بعد قيا المدروس، مجتمعال من بياناتالجمع لدوات الأ مجموعة من باستخدام
 .النتائج استخلاصمن أجل  ،وثباتها

  جمع البيانات: اةدأ 1.3
لائمة مال الأدواتد أحد أهم لدراسة، حيث يعا بياناتلجمع  الاستبيان استخدامتم 

لى إ م الاستبيانتم تقسيكما ، أي دراسة مرتبطة بواقع معلوماتو بيانات للحصول على
مال ع مع بعض بمقابلة شخصيةتم القيام  كذلكحسب متغيرا الدراسة، و محورين أساسيين

 ء أسئلةبنا حتاجها فينتي علومات الّ م ىوالحصول عل الاستفساربغية  ،المدروسة المؤسسة
  .أبعاد الاستبيان

  المستعملة في الدراسة: الإحصائية الأدوات 2.3
دوات لأمجموعة من ا ، تم استخدامالفرضيات المحددةواختبار الدراسة  أهداف لتحقيق
 تي تتوافق مع طبيعة الدراسة، نذكرها كما يلي:والّ ، الإحصائية

ل لتحلي (statistic v 21 IBM spss ) برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية استعمال-
 ؛تم جمعها تييانات الّ ووصف الب

وكذلك  للتأكد من صدق وثبات فقرات الاستبيان، Alpha Cronbach ألفا كرونباخ استعمال -
 ؛بين فقرات الاستبيان الاتساقلقياس 

 ؛اسةأفراد العينة لمتغيرات الدر استجابةلمعرفة معدل  المتوسط الحسابي استعمال -
 ؛حسابيقيم الإجابات عن وسطها ال لقياس درجة التشتت الانحرافات المعياري لاستعما -
 ؛لتابعةلقياس نوع ودرجة العلاقة بين متغيرات الدراسة المستقلة وا الارتباطمعامل  -
 .لاختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية لها ANOVAاستعمال  -
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 : نة الدراسةمجتمع وعي   3.3
 ح والمصال الأقسامفي مختلف  ينالعامل الأفراد يتكون مجتمع الدراسة من جميع

 727 ددهمع، والبالغ والاقامات التابعة لها الجامعية لولاية عين الدفلىديرية الخدمات م
 مفردة.

ع لى جمينة من المجتمع عندما يتعذر إجراء الدراسة عللاختيار عيّ  اللجوءيتم  كما
 ،لبشريةية وا، لكثرة عددهم أو بالنظر إلى التكاليف المادية والمالمبحوثمجتمع الالأفراد 

 (100)تم توزيع و ،من مجتمع الدراسة عشوائية نةعيّ  إختياروضيق الوقت. لهذا فقد تم 
 .%85منها، بنسبة استجابة بلغت ( 85) ج منهااستراستبيان.  استمارة

 صدق و ثبات أداء الدراسة: 4.3

ما وضع لقياسه  الاستبيانالدراسة هو أن تؤدي وتقيس أسئلة أداة بصدق  المقصود
"الاختبار : هعلى أنّ ، فيعرّف الدراسةأداة ا ثبات أمّ  .يفعلا ، وتكون صالحة للتحليل الإحصائي

ثم أعيد تطبيقه على مجموعة أخرى متماثلة يعطي نفس  ،نةذي لو طبق على مجموعة معيّ الّ 
 :بما يليقمنا  لصددفي هذا او .(688-637، الصفحات 2009)تغيزة،  النتائج"
 لىع الاستبيان ناعرض داة الدراسةالظاهري لأصدق الس اقيل :صدق أداة الدراسة 

 ؛دراسةلهدف من اله قوتحقي الاستبيانللتحقيق من مدى فعالية الأساتذة مجموعة من 
  :انالاستبي بحيث تكون كل فقرة من"، الداخلي "الاتساقويقصد به  ثبات أداء الدراسة 

 لارتباطات حساب معاملا باستخدامالفقرة، وقد قمنا  هذي تنتمي إليمتسقة مع المجال الّ 
ي ، والّذ"ألفا كرونباخ"معامل  استخدامعن طريق  الاستبيانبين كل فقرة من الفقرات 

ته قيم تفعتارما (، وكلّ 0,60) هومعامل هذا اللقيمة المقبل الحد الأدنى  اعتباريمكن 
  .دل ذلك على ثبات أكبر لأداة القياس

 : " الخاص بمتغيرات الدراسةألفا كرونباخ"معامل يوضح الجدول الموالي و

 " الخاص بمتغيرات الدراسة ألفا كرونباخ"معامل  :1الجدول 

 اسم المتغير البعد
 أرقام عبارات

 انيالاستب
ألفا "معامل 

 "كرونباخ
 0.910 14 – 01 التدريب الأول المستقل البعد

 0.950 24- 15 نظام تقييم الأداء البعد المستقل الثاني
 0.932 34 -25 أداء العاملين التابعالبعد 
 الكليالبعد 
 انيللاستب

 0.947 34 – 01 المتغيراتجميع 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

ستبيان الخاص بأبعاد الا" ألفا كرونباخ"معامل قيمة  أنّ ، أعلاه الجدول نلاحظ من
وهذا  ،0,947غ، كما أنّ البعد الكلي بل0.60وأكبر من  ةالمستقلة والتابعة جاءت كلها مرتفع

ه في ماد عليوالاعتالاستبيان أداة الدراسة، وهذا ما يعني إمكانية توزيع ثبات ما يدل على 
 لدراسة.ا

 ومناقشتها:  النتائجعرض  .4
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  :لبيانات الشخصية والوظيفيةاتحليل  1.4
 ،برةخات ال، الفئة العمرية، المؤهل العلمي، عدد سنوالجنسنة حسب توزيع أفراد العيّ 

يبية الدورات التدرالمشاركة في الدورات التدريبية خلال المسار،  المنصب الوظيفي،
 :كانت كما يلي المستفاد منها خلال المسار المهني

 خصائص عي نة الدراسة :2الجدول 
 التكرار النسبي% التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس
 %57.6 49 ذكر
 %42.4 36 أنثى

 %100 85 المجموع

 الفئة العمرية

 %8.2 7 سنة 30أقل من 
 %58.8 50 سنة 40 – 31
 %29.4 25 سنة 50 - 41
 %3.5 3 سنة فأكثر 50

 %100 85 المجموع

 المؤهل العلمي

 %10.6 09 متوسط
 %25.9 22 ثانوي
 %51.8 44 جامعي

 %11.8 10 شهادة أخرى
 %100 85 المجموع

 المنصب الوظيفي

 %41.2 35 عون تنفيذ
 %16.5 14 عون تحكم
 %42.4 36 إطار

 %100 85 المجموع

 برةعدد سنوات الخ

 %17.6 15 سنوات 0 5أقل من 
 %35.3 30 سنوات 10إلى  06
 %30.6 26 سنة 15إلى  11
 %8.2 7 سنة 20إلى  16

 %8.2 7 سنة 20أكثر من 
 %100 85 المجموع

المشاركة في الدورات 
 التدريبية خلال المسار

 المهني

 %45.9 39 نعم
 %54.1 46 لا

 %100 85 المجموع

عدد الدورات التدريبية 
 خلال المسار المستفاد منها

 المهني

 03 – 01من 
 دورات

37 43.5% 

 07 – 04من 
 دورات

02 2.4% 

 %54.1 46 لا شيء
 %100 85 المجموع

 .SPSSمخرجات برنامج  بالاعتماد على ينمن إعداد الباحث المصدر:

 .إناث %42.4ذكور، نة الدراسة عيّ  من %57.6نسبة  أنّ  أعلاه، نلاحظ من الجدول
، تليها %58,8بنسبة ، سنة 40-31العمرية للفئة  كانت الدراسة نةمن عيّ  لأكبرالنسبة ا أنّ و

ا أمّ ، %8.2بنسبة  سنة، 30، ثم تليها الفئة أقل من %29.6بنسبة ، سنة 50-41 الفئة العمرية
أغلب  يدل على أنّ  اممّ ، %3.5سنة فأكثر بنسبة  50النسبة الأقل فكانت للفئة العمرية من 



ت الخدما دراسة حالة مديرية في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الأداءم يدور التدريب ونظام تقي

 الجامعية لعين الدفلى.

 

567 

 

مستوى النة الدراسة لديهم أفراد عيّ من نصف  أكثر نلاحظ أنّ . كما نة هم شبابأفراد العيّ 
بنسبة ، متوسطالمستوى ثم ال، %25.9سبة بن ،ثانويالمستوى ثم ال، %51.8بنسبة ، جامعيال

يدل على وجود رصيد ، هذا % من لديه شهادات أخرى11.8%، وهناك من ما نسبته 10.6
 ع الدراسة.يمكنهم من فهم وإدراك موضوا ممّ  ،أفراد المؤسسةلدى أغلب  متنوع ،معرفي

ليها ثم ت، %42.4بنسبة  الإطارات بلغت فئة أنأعلاه، نلاحظ من الجدول إلى جانب ذلك، 
، %16.5تحكم بنسبة الن اعوأ، وكانت النسبة الأقل لفئة %41.2 ةبنسبن التنفيذ اعوأ فئة

 الإجاباتفي العمل، وهذا ما يجعل  الوظيفية المستوياتالمهام و وعنت ا يدل علىوهذا م
 متنوعة.

بر، الأكهي  برةخسنوات  10-6من  فئةنسبة  وفيما يخص عدد سنوات الخبرة، نلاحظ أنّ 
سبة نب خبرةسنة  15-11من فئة  ، ثم تليهامن مجموع أفراد العينة %35.3نسبة ب وهذا
فقد  متبقيةالنسبة ال في حين أنّ ؛ %17.6نسبة ب خبرة سنوات 5 أقل من فئةثم تليها ، 30,6%

سنة  20من  والأكثر سنة 20-16هم من خبرتتوزعت بين الأفراد الذين تتراوح عدد سنوات 
ي ف ة طويلةنة لديهم خبرجزء كبير من أفراد العيّ  ا يدل أنّ ممّ  ؛لكل فئة %8.2بنسبة  خبرة

نة العيّ  من أفراد %45.9 نسبة أنّ ، أعلاه نلاحظ من الجدولكما سنوات.  05المؤسسة تفوق 
تكن لهم فرصة  لم% 54.1، وبنسبة في دورات تدريبية المشاركة ةهم فرصكانت ل

ا ممّ ، يبيةتدر ةفي دورعلى الأقل نة الدراسة شاركوا عيّ أفراد نصف  تقريبا  المشاركة، أي 
 .تجعلهم قادرين على تقديم إجابات دقيقة حول محاور أبعاد موضوع الدراسة

 :مستقلةلات المتغيرلالتحليل الإحصائي نتائج  2.4
تحديد و بتدريالتبني بعد لعبارات التحليل الإحصائي يوضح الجدول الموالي نتائج 

 في المؤسسة محل الدراسة: الاحتياجات التدريبية

  في المؤسسة محل الدراسة وتحديد الاحتياجات التدريبية التدريبتبني  :3الجدول 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

                                                   
  فأكثر. 3.67الدرجة المرتفعة: من ؛ 3.66 – 2.34الدرجة المتوسطة: من ؛ 2.33أقل من  – 1الدرجة المنخفضة: من 

 رقم
العبار
 ة

 ةالعبار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 موافقةال

1 
تنظم المؤسسة دورات تدريبية بصفة مستمرة 

 ةمتوسط 1.228 3.22 ومنتظمة

2 
على يب متكافئة رتدص على فر يحصل العاملين
 ةمتوسط 1.134 3.00 .الإداريةجميع المستويات 

3 
ة أهمية كبيرة للتدريب باعتباره وسيلالمؤسسة  تعطي

وتغيير  لتطوير المهارات، وتحسين السلوكيات،
 الاتجاهات

 ةمتوسط 1.203 3.20

4 
تحديد الاحتياجات التدريبية مع الأهداف  يتوافق

 ةمتوسط 0.983 3.34 العامة للمؤسسة

5 
المؤسسة بتحديد الاحتياجات التدريبية على  تقوم

 ةمتوسط 0.936 2.93 ضوء تقارير تحليل الوظائف وتقييم أداء العاملين 

6 
ع تحديد الاحتياجات التدريبية بالتنسيق مع جمي يتم

 ةمتوسط 1.138 3.12 في المؤسسة الإداريةالمستويات 

 ةمتوسط 0.821 3.135 وتحديد الاحتياجات التدريبية التدريبتبني 
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ي )أ 3.34و 2.93تتراوح ما بين المتوسطات الحسابية لعبارات هذا البعد  جاءت

 سةالمؤس في يةالتدريب وتحديد الاحتياجات التدريبتبني أنّ  يدل مّام ،(متوسطة موافقةبدرجة 

اوح رتتو منخفضة، الانحراف المعياريمحل الدراسة متوسط وغير مرتفع. كما جاءت قيم 
 أفراد عينة الدراسة علىإجابات وهي تشير إلى تجانس في ، 1.228و 0.936بين ما 

 عبارات هذا البعد. 

ج البرام بعد تصميم وتنفيذلعبارات التحليل الإحصائي ويوضح الجدول الموالي نتائج 

 في المؤسسة محل الدراسة: التدريبية

 في المؤسسة محل الدراسة  تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية :4الجدول 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

كانت ؛ و3.78و 3.24تتراوح ما بين جاءت المتوسطات الحسابية لعبارات هذا البعد 
، (0.762معياري ) ، وبانحراف(3.78بمتوسط حسابي )الأولى، في المرتبة " 12العبارة "

 تبليغ حرص علىتمحل الدراسة المؤسسة أنّ ا يدل على ممّ  ،مرتفعةودرجة موافقة 
ت وجاء ،امج التدريبينتنفيذ البر انطلاقالمشرفين والمدربين والعاملين عن موعد 

درجة ب ؛ أي3.60و 3.24بين تتراوح ما المتوسطات المتوسطات الحسابية لباقي العبارات 
لدراسة امحل  في المؤسسةتصميم وتنفيذ البرامج التدريبية  ا يدل على أنّ موافقة متوسطة، ممّ 

، 1.171و 0.762بين ما راوح تتو الانحراف المعياري منخفضة،كما جاءت قيم  .مقبول
 أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البعد. إجابات وهي تشير إلى تجانس في 

 داء فيالأبعد نظام تقييم لعبارات التحليل الإحصائي ويوضح الجدول الموالي نتائج 

 المؤسسة محل الدراسة:

 رقم
العبار
 ة

 ةالعبار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

7 
 يتم تحديد أهداف البرامج التدريبية على ضوء

 الاحتياجات التدريبية
 ةمتوسط 1.021 3.29

8 
الأساليب  استخدامعلى  تعمل المؤسسة دائما  

 التدريبية الحديثة
 ةمتوسط 1.154 3.25

9 
مكان وزمن  اختيارتحرص المؤسسة على حسن 

 تنفيذ البرامج التدريبية
 ةمتوسط 0.972 3.24

10 
 الميزانية الكافية لتنفيذ تحديد على المؤسسة تحرص

 البرامج التدريبية
 ةمتوسط 1.041 3.34

11 
المدرب الكفء لتنفيذ  اختيارالمؤسسة على  تحرص

 البرنامج التدريبي
 ةمتوسط 0.968 3.58

12 
ين تقوم المؤسسة بإعلام المشرفين والمدربين والعامل

 تنفيذ البرامج التدريبية انطلاقعن موعد 
 ةرتفعم 0.762 3.78

13 
السمعي  توفر المؤسسة جميع التجهيزات والوسائل

البرنامج  لعرضوالبصرية المناسبة والحديثة 
 التدريبي

 ةمتوسط 1.171 3.48

14 
التدريبية في  تحرص المؤسسة على إجراء البرامج

 بيئة ملائمة
 ةمتوسط 0.848 3.60

 0.756 0.756 3.44 تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية
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 الأداء في المؤسسة محل الدراسة نظام تقييم  :5الجدول    

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

ي )أ 3.32و 2.79تتراوح ما بين المتوسطات الحسابية لعبارات هذا البعد  جاءت

ا سة مقبول. كممحل الدرا المؤسسة الأداء فينظام تقييم أنّ  يدل ممّا ،(متوسطة موافقةبدرجة 

لى إوهي تشير ، 1.209و 0.902بين ما راوح تتو الانحراف المعياري منخفضة،جاءت قيم 

 أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البعد. إجابات تجانس في 

 :تابعلا لمتغيرلالتحليل الإحصائي نتائج  3.4

أداء  مؤشراتبعد )نتائج التحليل الإحصائي للمتغير التابع يوضح الجدول الموالي 
 .(العاملين

 في المؤسسة محل الدراسة  أداء العاملين مؤشرات :6الجدول 

 رقم

العبار

 ة

 ةالعبار
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

درجة 

 الموافقة

15 
 ،بصفة مستمرة العاملين تقوم المؤسسة بتقييم أداء

 الدورة التدريبية انتهاءومباشرة بعد 
 متوسط 1.075 2.81

16 
تحدد المؤسسة نظام تقييم الأداء مسبقا  بكل 

 للعاملينلضعف ة والقوط انقاموضوعية لمعرفة 
 متوسط 1.103 2.79

17 
 مستوى أداء العاملين قبلالأداء يحدد نظام تقييم 

 وبعد الخضوع للتدريب
 متوسط 1.035 3.00

18 
ل تحدد المؤسسة أهداف نظام تقييم أداء العاملين قب

 عملية التقييم
 متوسط 1.046 3.02

19 
أسباب قصور في  بالمؤسسة الأداءيبين نظام تقييم 

 أداء العاملين 
 متوسط 0.902 3.18

20 
ى عل نظام تقييم أداء العاملين بالمؤسسة يؤثر إيجابا  

 الأداء
 متوسط 0.954 3.32

21 
يلقى نظام تقييم الأداء بالمؤسسة تأييد من طرف 

 العمال
 متوسط 0.915 3.14

 متوسط 0.975 3.25 داءتقوم المؤسسة بإبلاغ المتدربين بنتائج تقييم الأ 22

23 
في حالة عدم  تأخذ المؤسسة الطعون بعين الاعتبار

 الرضا بنتائج التقييم
 متوسط 1.174 3.05

24 
تقييم الأداء في اتخاذ  تستخدم المؤسسة نتائج

 القرارات المتعلقة بشؤون العاملين
 متوسط 1.209 3.06

 متوسط 0,687 3.061 الأداءنظام تقييم 

 رقم
العبار
 ة

 ةالعبار
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

25 
 يؤدي التدريب إلى رفع كفاءة العاملين في أداء

 وتقليل الأخطاء المهنية أعمالهم اليومية
 ةمرتفع 0.953 3.86
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 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

يث ح ؛3.89و 3.39تتراوح ما بين المتوسطات الحسابية لعبارات هذا البعد  جاءت

 "،32"، "27"، "25"، "29مرتفعة، وهي العبارات " موافقةسبع عبارات بدرجة كانت 
م تسهاسة محل الدر البرامج التدريبية في المؤسسةوهذا ما يعني أنّ  "،31"، و"34"، "26"

مالهم داء أعأفي تهم إلى رفع كفاءوتؤدي ، لدى العاملين زيادة المعرفة والمهارات الاتصالية

 لى أداءعهم فزتحديهم، والروح المعنوية ل سهم في رفع، كما توتقليل الأخطاء المهنية اليومية

عمل سائل الوفي المحافظة على هم تساعد؛ بالإضافة إلى أنهّا وفي وقت قياسي المهام بكفاءة
 لينلعامايدرك هم؛ وبين الوظيفيةالتعاون وتوطيد العلاقات  حتسهم في رفع رو، وبالمؤسسة

 .بيةيرلتدالمشاركة في البرنامج ابعد  لوظيفيالاستقرار ا

رجة ود ،( 3.39بمتوسط حسابي )، "33العبارة " وجاءت في المرتبة العاشرة والأخيرة،

املين دى العلوظيفي البرامج التدريبية تسهم في خلق ولاء  على أنّ  ا يدلموافقة متوسطة، ممّ 

الانحراف ( و3.710)لهذا البعد المتوسط الحسابي الكلي لقد بلغ  بشكل مقبول. في المؤسسة

العاملين  أداء مؤشرات ا يدل على أنّ ممّ  مرتفعة، موافقةودرجة ، (0.735المعياري الكلي )
 بعد الدورات التدريبية مرتفعة.

شير وهي ت، 1.111و 0.887بين ما راوح تتو الانحراف المعياري منخفضة،كما جاءت قيم 
 أفراد عينة الدراسة على عبارات هذا البعد. إجابات إلى تجانس في 

 نتائج اختبار فرضيات الدراسة: 4.4

 دراسة كما يلي:فرضيات ال لقد كانت نتائج اختبار

 : رئيسيةالفرضية ال .أ

26 
ي المشاركة فبعد  لوظيفيالاستقرار ا العاملينيدرك 

 بيةيرلتدالبرنامج ا
 ةمرتفع 0.854 3.72

27 
الروح  في رفع يسهم البرنامج التدريبي الفعّال

 المعنوية للعاملين
 ةمرتفع 0.949 3.84

28 
 طرق جديدة لأداء الوظائف ابتكاريستطيع العاملين 

 بعد المشاركة في البرامج التدريبية
 متوسط 1.111 3.64

29 
رات البرامج التدريبية في زيادة المعرفة والمها تسهم

 الاتصالية لدى العاملين في المؤسسة
 مرتفعة 0.887 3.89

30 
تساعد البرامج التدريبية في التعامل مع ظروف 

 المشاكل بسهولةوحل  العمل الطارئة
 متوسط 0.965 3.61

31 
تساعد البرامج التدريبية في المحافظة على وسائل 

 العمل بالمؤسسة
 ةمرتفع 0.918 3.67

32 
داء تحفيز العاملين على أفي تسهم البرامج التدريبية 

 وفي وقت قياسي المهام بكفاءة
 ةمرتفع 1.006 3.81

33 
خلق ولاء تسهم المشاركة في الدورات التدريب إلى 

 وظيفي لدى العاملين
 متوسط 1.059 3.39

34 
التعاون  حتسهم البرامج التدريبية في رفع رو

 بين العاملين الوظيفيةوتوطيد العلاقات 
 ةمرتفع 0.991 3.68

 ةمرتفع 0.735 3.710 مؤشرات أداء العاملين
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0Hيرية : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على تحسين أداء العاملين في مد

 ؛0,05الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

1H: مات ة الخديوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على تحسين أداء العاملين في مديري
  .0,05الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

 ة موضحة في الجدول الموالي:فرضيهذه ال ولقد كانت نتائج اختبار

 الفرضية الرئيسية اختبارنتائج  :7الجدول 

 المستقل المتغير   

 التابع المتغير

  التدريب

 .Sig (حسوبةالم) cF (R²) معامل التحديد (r) معامل الارتباط

 0.000 35.797 0.301 0.549 أداء العاملين

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

ا يدل ممّ ، (0,549) بلغت قيمة معامل الارتباط أنّ ، أعلاه الجدولنتائج  نلاحظ من
مؤسسة في ال بين التدريب وتحسين أداء العاملين ةمتوسط ةطردي ارتباطعلاقة وجود على 

تي تنفذها الّ  يةالتدريبدورات ال أنّ عني ي اممّ ، (0,301كما بلغ معامل التحديد )محل الدراسة. 

غيير ، وباقي الت%30.1 بنسبة ير وتحسين في أداء العاملينيإحداث تغتستطيع  المؤسسة
 . لعوامل أخرى راجع (69.9%)

مستوى  نتي كاوالّ  ،(35.797تي بلغت )والّ ، المحسوبة Fالتأثير قيمة  هذا معنوية ويؤكد
راسة أقل من مستوى المعنوية المعتمدة في هذه الد، وهو (0,000دلالتها الإحصائية )

ود أثر وج" تي تنص على:الّ  قبل الفرضية البديلةنو، رفض فرضية العدمن ،وعليه. (0,05)
ولاية عية لتحسين أداء العاملين في مديرية الخدمات الجامذو دلالة إحصائية للتدريب على 
 .0,05عين الدفلى عند مستوى معنوية 

 الفرضية الفرعية الأولى:  .ب

0H لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتبني التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية على :

مؤشرات أداء العاملين في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى 

 ؛0,05معنوية 

1H: على  لتدريبيةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتبني التدريب وتحديد الاحتياجات ا

توى د مسمؤشرات أداء العاملين في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عن

  .0,05معنوية 

 ة موضحة في الجدول الموالي:فرضيهذه ال ولقد كانت نتائج اختبار

 الفرضية الفرعية الأولى اختبارنتائج  :8الجدول 

 المستقل المتغير   

 التابع المتغير

 وتحديد الاحتياجات التدريبيةتبني التدريب 

 .Sig (حسوبةالم) cF (R²) معامل التحديد (r) معامل الارتباط

 0.001 11.845 0.125 0.353 أداء العاملينمؤشرات 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:
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ا يدل ممّ ، (,353r = 0) بلغت قيمة معامل الارتباط أنّ ، أعلاه الجدولنتائج نلاحظ من 
ية التدريب بين بعد تبني التدريب وتحديد الاحتياجات ضعيفة ةطردي ارتباطعلاقة وجود على 

، (= 0.125R²كما بلغ معامل التحديد )في المؤسسة محل الدراسة.  أداء العاملينمؤشرات و
أداء ات مؤشر من %2.51يفسر  التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية تبني أنّ عني ا يممّ 

 . الاعتبار لم توضع في  لعوامل أخرىة راجع( %77.5) نسبةوباقي ال، العاملين
ن مستوى تي كاوالّ  ،(11.845تي بلغت )والّ ، المحسوبة Fالتأثير قيمة  هذا معنوية ويؤكد

راسة أقل من مستوى المعنوية المعتمدة في هذه الدوهو  ،(0,001دلالتها الإحصائية )
أثر ود وج" تي تنص على:الّ  قبل الفرضية البديلةنو، رفض فرضية العدمن ،وعليه. (0,05)

 لعامليناء اذو دلالة إحصائية لتبني التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية على مؤشرات أد
 .0,05في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

 :ثانيةالفرضية الفرعية ال .ج

0H : مؤشرات أداء  أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي علىيوجد لا
 ؛0.05العاملين في مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

1H: ت أداءمؤشرا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي على 
  .0.05ية الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوالعاملين في مديرية الخدمات 

 ة موضحة في الجدول الموالي:فرضيهذه ال ولقد كانت نتائج اختبار

 ثانيةالفرضية الفرعية ال اختبارنتائج  :9الجدول 

 المستقل المتغير   

 التابع المتغير

 تصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي

 .Sig (حسوبةالم) cF (R²) التحديدمعامل  (r) معامل الارتباط

 0.000 26.641 0.243 0.493 أداء العاملينمؤشرات 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

 ا يدلممّ ، (,493r = 0) بلغت قيمة معامل الارتباط أنّ ، أعلاه الجدولنتائج نلاحظ من 

ؤشرات بين تصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي ومة متوسط ةطردي ارتباطعلاقة وجود على 

عني ا يمّ م، (= 0.243R²كما بلغ معامل التحديد )المؤسسة محل الدراسة.  في أداء العاملين
 نسبةاقي الوب، أداء العاملينمؤشرات  من 24.3%تصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي يفسر  أنّ 

 الاعتبار. لعوامل أخرى لم توضع في  راجعة( 75.7%)

مستوى  نتي كاوالّ  ،(26.641تي بلغت )والّ  ،المحسوبة Fالتأثير قيمة  هذا معنوية ويؤكد

اسة مستوى المعنوية المعتمدة في هذه الدر من أقل وهو ،(00,00الإحصائية ) دلالتها
ود أثر وج" تي تنص على:الّ  قبل الفرضية البديلةنو، رفض فرضية العدم، نوعليه. (0,05)

رية في مدي العاملين أداء مؤشرات دلالة إحصائية لتصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي علىذو 

 .0.05عند مستوى معنوية  عين الدفلى الخدمات الجامعية لولاية

 :ثالثةالفرضية الفرعية ال .د

0H :أداء العاملين في  على مؤشرات الأداء تقييم لنظام إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا
 ؛0.05الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية مديرية 



ت الخدما دراسة حالة مديرية في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الأداءم يدور التدريب ونظام تقي

 الجامعية لعين الدفلى.

 

573 

 

1H: ن في مديرية أداء العاملي على مؤشرات الأداء تقييم لنظام إحصائية دلالة ذو أثر يوجد

  .0.05الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

 الموالي:ة موضحة في الجدول فرضيهذه ال ولقد كانت نتائج اختبار

 الفرضية الفرعية الثالثة اختبارنتائج  :10الجدول 

 المستقل المتغير   

 التابع المتغير

 داءنظام تقييم الأ

 .Sig (حسوبةالم) cF (R²) معامل التحديد (r) معامل الارتباط

 0.000 38.843 0.319 0.565 أداء العاملينمؤشرات 

 .SPSSبالاعتماد على مخرجات برنامج  ينمن إعداد الباحث المصدر:

 ا يدلممّ ، (,565r = 0) بلغت قيمة معامل الارتباط أنّ ، أعلاه الجدولنتائج نلاحظ من 

 في عاملينومؤشرات أداء ال الأداءبين نظام تقييم ة متوسط ةطردي ارتباطعلاقة وجود على 

يم وتنفيذ تصم أنّ عني ا يممّ ، (= 0.319R²كما بلغ معامل التحديد )المؤسسة محل الدراسة. 
( %68.1) نسبةوباقي ال، أداء العاملينمؤشرات  من %31.9البرنامج التدريبي يفسر 

 الاعتبار. لعوامل أخرى لم توضع في  راجعة

مستوى  انتي كوالّ  ،(38.843تي بلغت )والّ  ،المحسوبة Fالتأثير قيمة  هذا معنوية ويؤكد 
اسة مستوى المعنوية المعتمدة في هذه الدر من أقل وهو ،(00,00الإحصائية ) دلالتها

 ود أثروج" تي تنص على:الّ  قبل الفرضية البديلةنو، رفض فرضية العدم، نوعليه. (0,05)

خدمات أداء العاملين في مديرية ال على مؤشرات الأداء تقييم لنظام إحصائية دلالة ذو

 .0.05الجامعية لولاية عين الدفلى عند مستوى معنوية 

  :اتمةخ .5

ديرية م في الدورات التدريبية تنفيذ على واقع التعرف إلى الحالية الدراسة هدفت

ين ي تحسفومساهمتهما  ،و طبيعة نظام تقييم الاداء ولاية عين الدفلىل الخدمات الجامعية

 لي:يما كالورقة البحثية  أهم النتائج المتوصل إليها في هذهكانت . ومؤشرات الأداء
هو و ،ن قبلماملين معرفة جديدة لم تكن كساب العأحد المداخل الفعّالة لإ التدريبيعتبر  -

 اية؛ليس غووهو وسيلة لتحقيق غاية أداء الكفء  ،في الموارد البشرية، ليس تكلفة ستثمارإ

 إلىدي ا يؤفي تحديده  الإخفاقنّ ، لأأهم مرحلة في العملية دريبيةتحديد الاحتياجات الت -

 والوقت؛ هدر في الموارد
ح ع الروإذا كان يحتوي على معايير شفافة وموضوعية، يساهم في رف الأداءنظام تقييم  -

 ؛الأداءعلى مؤشرات  المعنوية للعاملين، وهذا ما يؤثر إيجابيا  

 هتولي ل شرية أنيجب على إدارة الموارد البالّتي يعتبر تقييم الأداء من الوظائف الأساسية  -
 ؛المسطرة لأهدافلف المؤسسة مدى تحقيقها خلالها تعرّ  منوهذا أهمية خاصة، 

 سع للأهميةالواالإدراك عين الدفلى ما تزال بعيدة عن  لولاية الجامعية الخدمات مديرية -

 ئهم؛عايير تقييم أداء العاملين من أجل تحسين أدالمد التدريب والاختيار الجيّ 

يمة قالتدريب، حيث كانت كل إتجاهات أفراد عينة الدراسة إيجابية نحو كل عبارات  -
 ؛لخماسي"إيجابية" حسب مقياس لكرت امن عباراتها نتيجتها المتوسط الحسابي لكل عبارة 
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قيمة  كانت كل إتجاهات أفراد عينة الدراسة إيجابية نحو كل عبارات أداء العاملين، حيث -

 سي؛لخمال عبارة من عباراتها نتيحتها "إيجابية" حسب مقياس لكرت االمتوسط الحسابي لك

 أداء شراتمؤمع تقييم الاداء  ونظامالتدريب  بينإحصائية  ذات دلالة طردية علاقة توجد -

 ؛لولاية عين الدفلى ةفي مديرية الخدمات الجامعي العاملين

 كما يلي:راحات ، يمكن تقديم بعض الاقتالدراسة هذه في إليها المتوصل النتائجبناء  على     

، الجديدة تزويدهم بالمهاراتمن خلال  أداء العاملين، حسينفي ت ب أثرلتدريل حتى يكون -

 نظام ىمبني علمدروسة، وعملية  يتطلب ذلك تنفيذ برنامج تدريبيي مبني على أسس علمية 

 ؛ةتيالقياس فع
مية داخل تنمالتدريب كأحد أهم  إعتبار الدفلىديرية الخدمات الجامعية لولاية عين م على -

 ،ستثناءادون  تعمم الاستفادة من البرنامج التدريبي لجميع المستوياتمواردها البشرية، وأن 

 املين؛ء الععلى أنّه عملية إستراتيجية مستمرة لتطوير أدا ،النظرة إلى التدريب غيرتوأن 
عايير ال بمالدفلى نظام تقييم الأداء فعّ  أن تضع مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين -

 ؛مدروسة موضوعية وشفافة

 ليها أنعبية، حتى تضمن مديرية الخدمات الجامعية لولاية عين الدفلى نجاح العملية التدري -

 تصمم برنامج تدريبي يرتكز على:
من  ،ةمديرياللبرنامج وفق إستراتيجية احتياجات تدريبية واقعية وفعلية، وأن يحدد هدف ا -

 أجل تطوير مهارات حقيقية، يمكن أن تحدث  تغيير وتطوير في العمل.

 قائمة المراجع: .6

(، مدى فاعلية برامج 2014) محمد عبد حسين،إشتيوي أبو عزيز ناجي عبد الله سالم و -
 -الأونروا  -التدريب من وجهة نظر العاملين بدائرة التربية والتعليم في وكالة الغوث الدولية 

 مكتب غزة الاقليمي، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الأزهر )غزة(، فلسطين. 

دار وائل  ،3ط ،لبشرية: إدارة الأفراد(، إدارة الموارد ا2007) ، نائف سعاد ،برنوطي -

 . الأردن التوزيع،وللنشر 

 ةلبرامج التدريبية ودورها في تحقيق الجودة الشامل، ا (2013)ر،عما، بن عيشي -
علوم  راهأطروحة دكتو ،الكهربائية ببسكرة الكوابل صناعة مؤسسة دراسة حالةنظمات: بالم

 معةجاير، علوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسي كلية غير منشورة، قسم علوم التسيير،

 .الجزائر، بسكرة-خيضر  محمد

قدير الثبات تدقته في  ألفا لكرونباخ ومدى عاملالبنية المنطقية لم(، 2009)،تغيزة، أمحمد -
ت لدراساالعلوم التربوية وا -افتراضات نماذج القياس، مجلة جامعة الملك سعود  في ضوء

 .688-637(: 3)21، الإسلامية

ي فوتدريب الموارد البشرية  تأهيل (، إشكالية2012)خليل، ، شرقيوشوقي ، جباري -
 .77-61(: 1)3، مجلة التنظيم والعمل، الإسلاميةالمصارف 

 الأردن.زيع، للنشر والتو أسامةدار  التدريب الفعال، (، إستراتيجية2010، )فايز الخاطر، -
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بشرية في تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد ال (،2008)الشيخ، ، الداوي -

 .9-16(: 6)6، مجلة الباحث، الإسلاميةالبلدان 

 للعاملين ةواقع عملية تحديد الاحتياجات التدريبي(، 2010، )السراج، رجب عبد الله رجب -
 عمال،، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الأغير الحكومية بقطاع غزة المنظمات في

 فلسطين. ، جامعة الأزهر )غزة(، والعلوم الإداريةالاقتصاد كلية 
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ير غلوم ع الاقتصادية: دراسة حالة المؤسسة الجزائرية للكهرباء الغاز، أطروحة دكتوراه

جامعة  تسيير،علوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم ال كلية منشورة، قسم علوم التسيير،

 .الجزائر ،3الجزائر 

قياس أثر دور الاتصالات الإدارية في تعزيز أداء العاملين في (، 2016طبيشات، رامي، ) -
، للبحوث والدراسات المنارةمجلة ، ربـــدإالمستشفيات الأردنية الحكومية والخاصة في مدينة 

22(2 :)39-67. 

ل للنشر إدارة الموارد البشرية، دار وائ(، 2007)حسين علي، علي، د ومعباس سهيلة مح -
 . الأردن التوزيع،و

(، دور منظمات 2015، )دعبد القادر أكرم أحم، محمد و عبد الحميد يحي، الحميدعبد  - 

التدريب في دعم وتأصيل مفهوم تنمية الموارد البشرية في المؤسسات العربية، مجلة التنمية 

 .184-175 (:1)3وإدارة الموارد البشرية، 
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