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من في تفعيل أداء العاملنٌ،  ودورىا على البرامج التدريبية التعرؼ إلذ البحثية الورقة ىذه تهدؼ: ملخص
ة على الأداء، بالإضافة أيضا إلذ تطوير خلبؿ تطوير الدعرفة والدهارة لدى العاملنٌ لزيادة القدرة والكفاء

  اتجاىات وسلوكات العماؿ وتنمية الابتكار والإبداع لدى العاملنٌ لتحسنٌ نوعية أدائهم.
الػبرامج التدريبيػة ىػي أأػد أىػم عناصػر تنميػة الدػوارد البتيػرية والػ   أف إليهػا الدتوصػل النتػائج أىػم ومػن     

 الأمر الذي يسهم في بلوغ الدؤسسة لأىدافها بأعلى كفاءة لشكنة. تؤدي إلذ تنمية قدرات الفنية للعماؿ
 ، الدعرفة، الابتكار، الإبداع .أداء العاملنٌ ،البرامج التدريبية الكلمات الدفتاحية:

 .JEL : M12تصنيف 

Abstract: This paper aims to identify the training programs and their role 

in activating the performance of employees by developing knowledge and 

skills among employees to increase the ability and efficiency of 

performance, in addition to developing the attitudes and attitudes of 

workers and developing the innovation and creativity of employees to 

improve the quality of their performance  . One of the most important results 

is that the training programs are one of the most important elements of 

human resources development, which leads to the development of the 

technical capabilities of the workers, which contributes to achieving the 

institution for its goals as efficiently as possible. 

Key words: Training programs, employee performance, knowledge, 

creativity, innovation. 
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  :مقدمة .1
يعد العنصر البتيري المحرؾ الأساسي لجميع النتياطات وأساس فاعليتها وخاصة إذا تديز ىذا الدورد      

بمهارتو وقدرتو وقابليتو للتكيف مع طبيعة الأعماؿ ال  لؽارسها ونظرا للتغنًات الحاصلة في بيئة الأعماؿ 
إعادة النظر بتركيبة الدوارد البتيرية الدهارية والدعرفية وتطوير انعكست بأثرىا على الدنظمات، لشا استدعى 

قدراتها الأدائية أيث استدعى ىذا التطوير تركيز الدنظمة على نتياط التدريب بالإضافة إلذ أنتيطتها في 
 لراؿ الاختيار والتعينٌ والاستقباؿ والتوجيو والدتابعة للموارد البتيرية، وذلك بهدؼ تطوير مهارات ومعارؼ

 جديدة تتواكب مع الدتطلبات الوظيفية الجديدة.
ولصد الإدارة تولر اىتماما كبنًا بعناصر تحسنٌ أداء الدوارد البتيرية وال  من ألعها الاستقطاب،       

التحفيز، وتقييم الأداء والتدريب وغنًىا من العمليات الدختلفة ال  تطبقها أو تعمل على تطبيقها بوضع 
ذىا بدقة من طرؼ الدختصنٌ لذدؼ الحصوؿ على موارد بتيرية لذا الصفات الالغابية برامج خاصة وتنفي

 الدرجوة وذات مهارات عالية.
ولنوع وجودة البرامج التدريبية دور ىاـ في تحسنٌ الأداء بالنسبة للعاملنٌ وعليو وفي ىذا السياؽ      

 عرفة أثثنًىا في تفعيل أداء العاملنٌ.دور وطبيعة العملية التدريبية وذلك لد برزجاءت ىذه الدراسة لت
 من خلبؿ ما سبق لؽكن طرح التساؤؿ التالر:     

 كيف يمكن لجودة البرامج التدريبية أن تساهم في تفعيل أداء العاملين؟                
 والطرح السابق يقودنا لطرح الأسئلة الفرعية التالية:     
 توفرىا في البرامج التدريبية لتساىم بفاعلية في تحسنٌ أداء العماؿ.ما ىي الدعاينً والدواصفات الواجب  -
 دور في تحسنٌ أداء العاملنٌ بها؟«INERGA» ىل للبرامج التدريبية في مؤسسة-

 فرضيات الدراسة
 :التالية وللئجابة على ىذه الأسئلة الدطروأة قمنا بصياغة الفرضيات        

 لعناصر الدؤثرة كفاءة العامل وبالتالر في أدائو.تعد البرامج التدريبية من أىم ا  -
 بدرجة كبنًة في تحسنٌ أداء عمالذا. «INERGA»تساىم البرامج التدريبية في مؤسسة   -

 أهداف الدراسة:
 تهدؼ ىذه الورقة البحثية إلذ:          
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 تسليط الضوء على موضوع جودة البرامج التدريبية بالدؤسسة الجزائرية. -
 إبراز أثر جودة البرامج التدريبية على أداء العماؿ.معرفة و  -
معرفة مدى اىتماـ الدؤسسة بجودة البرامج التدريبية وتقييم أداء عمالذا وأرصها على كفاءتهم وتجديد  -

 معارفهم ومعلوماتهم.
 منهجية الدراسة:

 أكبر جمع بهدؼ لي الوصفي والتحلي الدنهج باستخداـ قمنا جيد بتيكل بالدوضوع الإلداـ أجل من      
 الدعلومات من قدر

كما قمنا باستخداـ الاستبياف قصد  النظرية، الخلفية دراسة أجل من الدوضوع صلب تخص ال  والدفاىيم
 :التالية العناصر البحثية الورقة استقراء الدعلومات من الواقع، وتتضمن

 الدفاىيمي لجودة البرامج التدريبية وأداء العاملنٌ. الإطار -  
 .جودة البرامج التدريبية ودورىا في تحسنٌ أداء العاملنٌ -  
 " ببوفاريك.INERGA -دراسة ميدانية بمؤسسة "إنرقا -  
لقد تم تقسيم ىذه الدراسة إلذ شقنٌ، شق نظري لضاوؿ من خلبلو استعراض الجانب الطريقة :  -2

هما، أما التيق الثاني فأردناه تطبيقي النظري للعلبقة بنٌ متغنًي الدراسة بعد تقديم مفهوـ كل واأد من
  وأخذنا لذلك مؤسسة إنرقا كعينة، وتفاصيل ىذه النقاط جاءت كما يلي:

 الدفاهيمي لجودة البرامج التدريبية وأداء العاملين. الإطار-2-1
 الإطار النظري لجودة البرامج التدريبية 2-1-1

 مفهوم جودة البرامج التدريبية:  -أ      
دريب ىو عملية تعلم الدعارؼ وطرؽ وسلوكيات جديدة تؤدي إلذ تغنًات في قابليات الأفراد الت       

لأداء أعمالذم، ولذلك فإف فهم مبادئ التعلم والأخذ بها من الأمور الأساسية والدهمة في بناء الخبرات 
تغنً في معارفو أو أف التدريب ىو عبارة عن نتياط منظم يركز على الفرد لتحقيق  .1التدريبية الفاعلة

ومهاراتو وقدراتو لدقابلة اأتياجات لزددة في الوضع الحاضر أو الدستقبلي، في ضوء متطلبات العمل الذي 
 .2يقوـ بو الدرء، وفي ضوء تطلعاتو الدستقبلية للوظيفة ال  يقوـ بها في المجتمع

 مواصفات ومعايير جودة البرامج التدريبية  -ب
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تدريب التكامل بنٌ التدريب وباقي عمليات إدارة تنمية الدوارد البتيرية، تتيمل عناصر جودة ال       
بالإضافة إلذ ألعية استخداـ  والنظر إلذ التدريب باعتباره نظاما متكاملب يتضمن كافة عمليات التدريب،

 التدريب لتفجنً طاقات وإمكانيات الفرد مع إتاأة الفرص لو لاستثمارىا في الأداء من خلبؿ التمكنٌ،
 وأيضا ألعية تطوير تقنيات التدريب لترتفع إلذ مستوى التقنيات الدعاصرة للمعلومات والاتصالات.

 ولؽكن أصر مواصفات ومعاينً جودة البرامج التدريبية فيما يلي:
  3: ألعها ، ينبغي مراعاة جملة من الدواصفاتذلكلتحقيق   مواصفات جودة البرامج التدريبية:  -جـ 
 التمسك بمبادئ تطوير جودة التدريب.  -           نً جودة التدريب.              تطبيق معاي  - 
تطبيق العمليات ال  تدعم جودة -الإجرائية لإدارة جودة التدريب. الالتزاـ بعناصر خطة العمل - 

 التدريب.
 ب للتعلم والتدريب.تهيئة الدناخ الدناس -      جودة الخدمة الدقدمة من قبل الدؤسسة التدريبية.     - 
 مواكبة البرامج التدريبية للتحديث الدستمر. -  ربط التدريب بالدواد الجديدة في الدنهاج والدواد الدطورة.   - 
الاىتماـ بالتدريب من خلبؿ أنظمة وأساليب  -توجيو البرامج التدريبية لضو مهارات وقدرات لزددة.   - 

 عمل.            
 4من أىم ىذه الدعاينً لصد:امج التدريبية: معايير جودة البر  -د 
من خلبؿ  .جودة الإدارة، وإلغاد قيادات تدريبية قادرة وملتزمة بعملية التحسنٌ الدستمر للتدريب -  

 التركيز على السلوكيات.
تطوير الدوارد البتيرية من خلبؿ وضع إستراتيجية تتكامل فيها عمليات التدريب، وتربط بنٌ الفعاليات  -  

 والأىداؼ، وبنٌ استراتيجيات الدنظمة وأىدافها.
 التخلص من متيكلبت ومعوقات التدريب الحالية الإدارية منها والفنية والدالية. -  
وجود برامج الإرشاد والتوجيو، والعمل على ترشيد الإنفاؽ على التدريب في إطار تحقيق الأىداؼ  -  

 الدرسومة لو.
وجود الاختبارات والتقييم وتقدير الجهود الدبذولة للبرتقاء  لإضافة إلذ، باجودة الدناىج التدريبية -  

 بمستوى التدريب.
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 تحديد وتصميم البرامج التدريبية: -1-1-2  
: تعد الاأتياجات التدريبية الحلقة الأولذ والركيزة الرئيسية في تحديد البرامج التدريبية  1.2.1.1      

ب إلذ الاتجاه الصحيح لتنمية الدوارد البتيرية ولذلك فإف إلعاؿ تحديد ىذه لصاح التدريب، فهي توجو التدري
 وعليو الاأتياجات التدريبية بالأسلوب العلمي الدقيق يهدد الأساس الذي يقوـ عليو أي برنامج تدريبي.

الدعارؼ  "الفجوة بنٌ الأداء الحالر والأداء الدستهدؼ نتيجة قصور في تُعرؼ الاأتياجات التدريبية بأنها:ف
 .5والدهارات والاتجاىات"

الدعارؼ والدهارات والاتجاىات  ˗أي أف: الاأتياج التدريبي = الدعارؼ والدهارات والاتجاىات الدطلوبة    
 .6الحالية
وتكمن ألعية تحديد الاأتياجات التدريبية فيما يلي: الأساس الذي يقوـ عليو أي نتياط تدريبي،      

جو التدريب إلذ الاتجاىات الصحيحة والدناسبة، بالإضافة إلذ أنو العامل الأساسي والعامل الدؤشر الذي يو 
في توجيو الإمكانات الدتاأة للتدريب إلذ الاتجاه السليم، وأف عدـ التعرؼ على الاأتياجات التدريبية 

ات التدريبية مسبقا، يؤدي إلذ ضياع الداؿ والوقت والجهد الدبذوؿ في التدريب، كما يعتبر تحديد الاأتياج
 . 7تيريةبالعامل الحقيقي في رفع كفاءة الدوارد ال

يقصد بتصميم البرامج التدريبية: " العملية ال  بموجبها يتم  :تصميم البرامج التدريبية 2.2.1.1      
تحويل الاأتياجات التدريبية إلذ خطوات عملية من خلبؿ تصميم برامج تلبي ما أدّدتو الاأتياجات من 

 :  9. وتتمثل خطوات تصميم البرامج التدريبي في8وماتي ومهاراتي أو سلوكي"نقص معل
تحديد أىداؼ البرنامج: وىي الأىداؼ ال  يرجى تحقيقها من خلبؿ وضع البرنامج التدريبي،  -

وىذه الأىداؼ ىي نتائج يتم تسطنًىا مسبقا، وتوضح ىذه الأىداؼ التغينً الدستهدؼ في 
 اجاتهم وسلوكهم وفي ضوء كل ىذا يتم وضع الدادة التدريبية. مستوى أداء الأفراد واأتي

تحديد نوع الدهارات ال  سيدرب عليها الدتدرب: أي تقرير نوع الدهارات الدلبئمة للبأتياجات  -
 التدريبية وال  سيعمل البرنامج التدريبي على اكتسابها أو صقلها لدى الدتدربنٌ.

ع الدوضوعات أو الدواد ال  ستدرس أو يدرب عليها وضع الدنهاج التدريبي: ويقصد بذلك وض -
 الدتدربوف ويتم تحديدىا في ضوء الاأتياجات التدريبية.
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اختيار أسلوب التدريب: وىو اختيار أسلوب من أساليب التدريب في البرامج التدريبية أو الجمع  -
 بنٌ أكثر من أسلوب في البرنامج التدريبي.

ية ال  يتم فيها تنفيذ البرنامج التدريبي وال  تحكمها عدة اعتبارات مدة البرنامج: وىي الفترة الزمن -
منها طبيعة الدادة التدريبية، وكذا الأسلوب الدستخدـ ومدى استطاعة الدتدرب للتفرغ لعملية 

 التدريب.
تحديد مكاف تنفيذ البرنامج: ويكوف ىذا الدكاف إما داخل الدنظمة، وقد يكوف خارج الدنظمة في  -

 تخصصة.مراكز م
اختيار الدتدربنٌ: وذلك من خلبؿ اختيار الدعاينً ال  سوؼ يتم على ضوئها اختيار الدتدربنٌ،  -

 وإعداد قائمة بأسمائهم ومؤىلبتهم ووظائفهم وعناوينهم.
اختيار الددربنٌ: الددرب ىو ذلك العنصر الفعّاؿ الذي يقوـ بإمداد الدتدربنٌ، وتدريبهم على  -

 برنامج لزدد وأسلوب معنٌ. أصوؿ لشارسة الدهنة ضمن
 تنفيذ وتقييم البرامج التدريبية.  3.1.1    

لتنفيذ البرنامج التدريبي بنجاح وجب مراعاة بعض الأمور  تنفيذ البرامج التدريبية: 1.3.1.1       
لغب ألعها: تحديد الوقت الدناسب لعملية تنفيذ البرنامج، وتحديد وبدقة موعد بدء وانتهاء البرنامج، كما 

أف يتوفر الوقت الكافي لتنفيذ البرنامج التدريبي الذي يتفق مع طبيعة البرنامج وعدد الدوضوعات ال  
يتيملها ومدى ألعيتها، وتتوقف كذلك طوؿ فترة التدريب على طبيعة ومستوى الدتدربنٌ، كما لغب أف يتم 

 تتضمنها، وتحديد مكاف تنفيذ توزيع الوقت الكلي للبرنامج على الدوضوعات والأساليب التدريبية ال 
 .10البرنامج التدريبي ويكوف إما داخل الدؤسسة أو خارجها

تقييم التدريب ىو لرموع الإجراءات ال  تستخدمها الإدارة تقييم البرنامج التدريبي:   2.3.1.1       
كفاءة الدتدربنٌ   من أجل قياس كفاءة البرنامج التدريبي ومدى لصاأو في تحقيق الأىداؼ المحددة، وقياس

ومدى التغينً الذي أأدثو التدريب فيهم، وكذلك قياس كفاءة الددربنٌ اللذين قاموا بتنفيذ العمل 
.  وتقييم البرنامج التدريبي ىو التأكد فيما إذا كانت اتجاىات الدتدرب وسلوكو قد تغنً بفعل 11التدريبي

بمعنى أف لصاح البرنامج التدريبي، لغب أف يقاس في  الدعارؼ والدهارات ال  اكتسبها من البرنامج التدريبي،
 .12ضوء التغينًات الأدائية والسلوكية ال  تحدد الوظيفة أو العمل
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 ماهية أداء العاملين.-2
لؽكن القوؿ إف الأداء ىو "الدخرجات الدقدرة بساعة العمل )واأد  مفهوم أداء العاملين: -2-1

 : 13 أساسينٌساعة("، ويتوقف ىذا التعريف على عاملنٌ
لغب أف يكوف الأداء من النوع الذي لؽكن قياسو كميا وإرجاعو إلذ ساعات عمل لزددة، أي  -

 بمعنى آخر لؽكن تسجيلو وأسابو في فترة زمنية لزددة.
لغب أف يكوف الأداء من النوع الدنفصل عن أداء الآخرين الذين يعملوف معو، ومنو فإف أداء  -

أو فتيلو في تحقيق وإتداـ أساسيات وظيفتو، وغالبا ما لصد ىناؾ العامل ىو انعكاس لددى لصاأو 
تداخل بنٌ الأداء والجهد، فالجهد يتينً إلذ الطاقة الدبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج 

 ال  أققها العامل.
لؽكننا التمييز وبما أف الأداء ىو قياس الفرد بالأنتيطة والدهاـ ال  يتكوف منها عملو، فمن خلبؿ ذلك      

            : كمية الجهد، نوعية الجهد، لظط الإلصاز.  14بنٌ ثلبثة مكونات يقاس على أساسها أداء الفرد وىي
 : 15وتتيمل النقاط التالية محددات أداء العاملين:   -2-2

أو الدافعية الفردية: بحيث لغب أف تتوفر لدى الفرد دافعية للعمل، وقد تكوف ىذه الدافعية قوية  -
 ضعيفة.

القدرة على أداء العمل:بحيث لغب أف تتوفر لدى العامل أو الفرد القدرة على أداء العمل  -
 الدطلوب.

إدراؾ الدور والدكانة: أيث لغب على الفرد العامل أف يفهم ويدرؾ الدور والدكانة ال  تخصو في  -
 الدنظمة.

 مدخل لتقييم وتفعيل أداء العاملين.  -2-3    
فترة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعية  ؿىو "عملية تقدير أداء كل فرد من العاملنٌ خلبتقييم الأداء 

   .16أدائو"
 : 17تتمثل ألعية تقييم الأداء فيما يلي وأهداف تقييم أداء العاملين: أهمية -2-3-1    

 تحسنٌ الأداء وتطويره.  -                  تخطيط الدوارد البتيرية.                -
 وضع نظاـ عادؿ للحوافز والدكافآت.  -            ديد الاأتياجات التدريبية.              تح -
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 معرفة معوقات ومتياكل العمل.  -           الصاز عمليات النقل والترقية.                -
حديد يهدؼ تقييم الأداء إلذ التعرؼ على مستوى كل فرد، وفي جميع الدستويات التنظيمية لتو      

الاأتياجات التدريبية اللبزمة، وتقنيات الدعلومات والاتصالات اللبزمة لرفع مهارات صقل الخبرات لدى 
 .العاملنٌ، ولوضع الرجل الدناسب في الدكاف الدناسب وفق أسس علمية وموضوعية

 : 18فيما لؼص طرؽ تقييم الأداء، لؽكن أصرىا كما يلي : طرق وخطوات تقييم الأداء 2-3-2      
وىي أقدـ الطرؽ وابسطها وأكثرىا شيوعا، ويقاس أداء العامل وفق  طريقة التدريج البياني: -

معاينً لزددة مثل نوعية الأداء، كمية الأداء، الدعرفة بطبيعة العمل، مظاىر التعاوف وغنًىا. وتحدد 
)ضعيف، مقبوؿ، جيد، جيد جدا، متميز(، أيث لؽثل  5إلذ  1الدرجات على أساس من 

 أعلى درجة. 5اقل درجة للتقييم و 1قم الر 
وىي قياـ مدير القسم بإعداد قائمة بأسماء العاملنٌ معو، ويقوـ بترتيبهم  طريقة الترتيب: -

مثلب للؤأسن ثم  1تصاعديا أو تنازليا اعتمادا على أأسنهم كفاءة وأقلهم، وذلك بإعطائهم رقم 
ة بنٌ الأشخاص وليس استنادا إلذ معاينً يتدرج أتى يصل إلذ نهاية القائمة، ويتم ىنا الدقارن

 الوظيفة.
أيث يتم في الطريقة تقييم الأداء استنادا إلذ سلوكيات العامل أثناء  طريقة الوقائع الحرجة: -

العمل، ويقوـ الدسؤوؿ الدباشر للعامل بتسجيل الوقائع والأأداث ال  تطرأ خلبؿ العمل سواءً  
ية التقييم الدورية يقوـ الددير بمراجعة ىذا الدلف تدهيدا كانت سيئة أو أسنة في ملفو، وعند عمل

 لإصدار أكمو على أداء العامل.
تعتمد ىذه الطريقة على قائمة مراجع بأسئلة وعبارات لزددة أوؿ أداء  طريقة قائمة الاختبار: -

عطاء العامل، ويقوـ الرئيس الدباشر على ىذه الأسئلة، ثم تقوـ إدارة الدوارد البتيرية بعد ذلك بإ
 الأوزاف لذذه الإجابات وفقا لألعية ووزف كل عبارة أو سؤاؿ.

تقوـ ىذه الطريقة على قياـ الدتيرؼ بتحرير أو كتابة تقرير تفصيلي عن  طريقة التقرير الدكتوب: -
العامل يصف فيو نقاط القوة ونقاط الضعف ال  يتصف بها، إضافة إلذ ما لؽتلكو من مهارات 

 ومدى إمكانية التقدـ الوظيفي والترقية لذذا العامل.لؽكن تطويرىا مستقبلب، 
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تعتمد ىذه الطريقة في لراؿ تقييم الأداء على الدرؤوسنٌ أنفسهم وفقا  طريقة الإدارة بالأهداف: -
لدبدأ التقييم الذاتي، أيث يتيترؾ الدرؤوسوف مع رئيسهم في عمليات تقييم الأداء ومعاينًه في 

 .19الداضي والدستقبل
 : 20تتمثل فيما يلي فهي خطوات عملية تقييم الأداء أما ما لؼص

التعرؼ على طبيعة العمل الدراد تقييم أداء العاملنٌ فيو:من خلبؿ عملية تحليل، وصف، تصنيف  -
 وتقييم الوظائف.

تجديد أسس أو معاينً التقييم وإعلبـ كل من العماؿ والدعنينٌ: بحيث لابد أف تكوف ىذه الدعاينً  -
 لنسبة لكل من العاملنٌ والدتيرفنٌ وىي لا تخرج عما يلي:واضحة كما ونوعا با

الصفات التيخصية ال  يتحلى بها العاملنٌ وال  قد تؤثر على مستويات أدائهم ومن تلك  -
 الصفات مستوى الدافعية والقدرة على الدبادرة والحماس للعمل وغنًىا.

وظيفة ال  يقوـ بها العامل، ومن السلوؾ والتصرفات الفعلية ال  يقوـ بها العامل وذلك أسب ال -
البديهي أف يكوف التقييم من قبل الرئيس أو الدتيرؼ للمرؤوسنٌ، إلا أف ىناؾ أكثر من رأي 

 وؿ من الذي يقوـ بعملية التقييم، فهناؾ تقييم الزملبء وتقييم الدرؤوسنٌ.أ
ائية أو التقارير التيفوية أو لدلبأظة الدباشرة أو التقارير الإأصباتقييم الأداء بالطرؽ الدناسبة سواء  -

 الكتابية.
 جودة البرامج التدريبية ودورها في تحسين أداء العاملين -3
جودة البرامج التدريبية في تنمية الدعرفة والدهارة لدى العاملين لزيادة القدرة والكفاءة على -1.3  

 الأداء.
ياد أجم الدور الذي تلعبو الدعلومة والدعرفة ال  تزداد ألعية تنمية الدعرفة والدهارة لدى العاملنٌ مع ازد     

لؽتلكها الفرد داخل الدؤسسة كأىم مدخل من مدخلبت العملية الإنتاجية خاصة في ظل اقتصاد الدعرفة. 
وتعتبر الدعرفة والدهارة من أىم العناصر ال  تدخل في تحسنٌ أداء العاملنٌ وزيادة القدرة والكفاءة على 

 الأداء.
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 مفهوم الدعرفة والدهارة:   1.1.3     
لقد تعددت الآراء أوؿ مفهوـ ىذا الدصطلح فهناؾ من عرفها على مفهوم الدعرفة:   1.1.1.3       
 21أنها:

 معلومات منظمة قابلة للبستخداـ في أل متيكلة معينة أو ىي معلومة مفهومة لزللة. -
ائق من خلبؿ الخبرات والثقافات تدثل الدعرفة الفهم الراقي والإدراؾ الصحيح للظواىر والحق -

 والدهارات والقدرات الكامنة والدكتسبة لدى الفرد.
ىي مفتاح النمو الاقتصادي، وأساس قاعدي متنٌ لإلغاد الدزايا التنافسية، وفتح الأسواؽ  -

 .وتحقيق الدكانة واكتساب القدرة وتوليد القوة
 رفة الضمنية والدعرفة الظاىرية أو التصرلػية.ومن أشهر التصنيفات للمعرفة والدتفق عليها ىي الدع    

وىي الدعرفة ال  من خلبلذا لؽكننا الإجابة عن الأسئلة   الدعرفة التصريحية )الظاهرية(: -
الحقائق والدعلومات الظاىرية الدوجودة والدخزنة  عال  تبدأ بكلمة "لداذا" وىي تتعامل م

ع الآخرين فهي تساعد الددير في بالأرشيف فبدونها لا نستطيع أف نفكر أو نتصل م
توظيف الدواقف، كما تساعد على تحقيق نوع من التواصل بنٌ أكثر من مدير في 

 مواجهة متيكلة من متيكلبت الدنظمة.
وىي الدعرفة الدوجودة في عقل كل فرد والدكتسبة من خلبؿ تراكم   الدعرفة الضمنية: -

ا يصعب الحصوؿ عليها أو خبراتهم السابقة وغالبا ما تكوف ذات طابع شخصي، لش
 .نقلها وتحويلها للآخرين على الرغم من قيمتها

الدهارات تعني زيادة القدرة على اكتساب وسائل جديدة واستخداـ الوسائل   مفهوم الدهارة:   2.1.1.3
الدتاأة بطريقة أكثر فاعلية، وتحتاج عمليات اكتساب الدهارات الجديدة أو تطوير الدوجود منها لتوافر 

الدهارات  في :مثلب عاملنٌ أساسينٌ ولعا الدوقف التدريبي وتوفر فرص الدمارسة ولؽكن تدثيل ىذه الدهارات 
الدهارات الإدارية من تخطيط وتنظيم وتوجيو ، الدهارات في التعبنً والنقاش، اللبزمة لأداء العمليات الفنية

 ي نتاج تطبيق الدعرفة على أرض الواقع.وكملبأظة فاف الدهارة ى....الخ، الدهارات القيادية، ورقابة
 قدرة وكفاءة الأداء. من رفعالدور الدعرفة والدهارة في   2.1.3    
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سوؼ نعالج دور الدعرفة والدهارة في رفع القدرة والكفاءة على الأداء من خلبؿ مولدات الدعرفة وىي      
 التتيارؾ، التخريج، التجميع، الإدخاؿ في تحسنٌ الأداء البتيري.

إف التتيارؾ ىو أساس تكوين الدعرفة  :دور التشارك )تشارك الدعرفة( في تحسين الأداء 1.2.1.3      
في عملية توليد الدعرفة، أيث يتم تبادؿ الدعرؼ بنٌ الأفراد من خلبؿ أنتيطة متيتركة كالتواجد سوية داخل 

دد طرؽ تفكنً ومتياعر الأفراد الدؤسسة، العمل الدتيترؾ، وفرؽ العمل لشا يؤدي إلذ اكتساب الداخلنٌ الج
 داخل الدؤسسة.

وتتيارؾ الدعرفة لا يعني نقل الدعرفة من موقع إلذ آخر ولكن التدوير الدستمر لذذه الدعرفة بنٌ الأفراد بطريقة 
 تؤدي إلذ زيادة عمليات التعلم داخل الدؤسسة وبذلك فالدهارات والقدرات غالبا ما تزداد وتتحسن.

عرفة يعمل على تنمية الدهارات والقدرات ال  تساعد الأفراد في أداء أعمالذم، ويعمل ومنو فتتيارؾ الد    
على اكتساب العامل الجديد معارؼ الدؤسسة، كما أف التتيارؾ يسمح بتنمية التعلم لديهم وىذا ما 
يساعدىم على اكتساب معارؼ جديدة من خلبؿ الحوارات الاجتماعية وتقديم اقتراأات وألوؿ مفيدة 

 لمتياكل كما ىو الحاؿ في عملية اتخاذ القرار.ل
وعليو على الدؤسسة تتيجيع الدوظفنٌ على تتيارؾ وتبادؿ الدعرفة من اجل تحقيق الاستغلبؿ الأمثل        

للموارد البتيرية، فالتتيارؾ يسمح بتنمية معارؼ الأفراد من خلبؿ الدعارؼ الدتبادلة بينهم فهي تعوض 
الحصوؿ على معارؼ ومهارات جديدة تعمل على تطوير الدوجودة لديهم النقص لديهم وتساعدىم على 

 لشا يساىم في تطوير وتحسنٌ أدائهم.
نقل الدعرفة من فرد إلذ   :دور التخريج )تخريج الدعرفة( في رفع القدرة والكفاءة على الأداء 2.2.1.3

متياركة الخبرة والدناقتيات  آخر يتطلب تحويل ىذه الدعرفة من معرفة ضمنية إلذ معرفة صرلػة من خلبؿ
 الحوارية والدعرفة الفنية والتعليم.

تساىم عملية تحويل الدعرفة الضمنية إلذ معرفة صرلػة )تخريج الدعرفة(إلذ إبراز معرؼ وقدرات          
الأفراد الكامنة وتنمية روح الإبداع لديهم، كما تساعدىم على ترجمة معارفهم الضمنية فيما لؼص أدائهم 

 يساىم في تحسنٌ أو زيادة القدرة والكفاءة على الأداء. لشا
أيث يتم تجميع :  دور التجميع )تجميع الدعرفة(في رفع القدرة والكفاءة على الأداء 3.2.1.3

الدعارؼ سواء من مصادر داخلية كمستودعات الدعرفة، قواعد البيانات، وفرؽ العمل وجماعات العمل 
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ية فالتعاوف مع مؤسسات أخرى أو استقطاب أفراد متميزين. وتساىم الداعمة أو عن طريق مصادر خارج
ىذه الدصادر في تجميع الدعارؼ وتعميمها في كافة ألضاء الدؤسسة، كما تساىم أيضا الدعارؼ المجمعة في تنوع 
الدعرؼ ىذا ما يؤدي إلذ تنوع الدعرؼ الددلرة في العمل وال  تساىم على أثدية الأعماؿ بتيكل أفضل، 

يو فتجميع الدعارؼ يساىم في زيادة القدرة والكفاءة على الأداء من خلبؿ تطوير وتنويع معارؼ وعل
 ومهارات الأفراد.

تعمل على انسياب   :دور الإدخال )إدخال الدعرفة(في رفع القدرة والكفاءة على الأداء 4.2.1.3
، فإدخاؿ الدعرفة تساىم في إثراء يحة ال  تتعلق بالأنتيطة لصقل الدهارات وزيادة القدراتحوالدعارؼ الص

الدخزوف الدعرفي لدى الأفراد وىذا ما يؤدي إلذ تحسنٌ طرؽ العمل كما تساعد على تقليل الأخطاء وأثدية 
العمل بتيكل أفضل، وإدخاؿ الدعرفة يساىم أيضا في تحسنٌ الأداء ورفع القدرة والكفاءة على ذلك وىذا 

 ها.من خلبؿ زيادة الدعارؼ الضمنية وتنوع
 جودة البرامج التدريبية ودورها في تنمية اتجاهات وسلوكات العاملين لتحسين نمط أدائهم. 2.3

تعتبر تنمية الاتجاىات والسلوكات لدى العاملنٌ داخل الدؤسسة من الأمور الدهمة جدا، وذلك لدا يلعبو 
 ىذا العنصر من إأداث تغينً الغابي في الأداء الخاص بالعماؿ.

 وم الاتجاهات والسلوكات لدى العاملين.مفه  1.2.3  
ىو عبارة عن عملية إدراكية ثابتة نسبيا مبنية على معارؼ  اتالاتجاىمفهوم الاتجاهات:  1.1.2.3    

وخبرات الفرد ومقومة وموجهة لسلوكو لضو موضوع أو موقف اجتماعي معنٌ، والاتجاه ىو لرموعة من 
ية والدعرفية الدنتظمة في ثابت نسبيا والدوجهة لاستجابات الفرد لضو العمليات الدافعية والانفعالية والإدراك

ىي إأدى أالات التهيؤ والتأىب العقلي والعصبي ال  تنظمها الخبرة ولذا أثر في توجيو  تأو  ،22بيئتو
 23استجابات الفرد لضو الأشياء والدواقف الدختلفة.

، الدكوف الوجداني  لبثة أبعاد ىي: الدكوف الدعرفيوتجمع اغلب النظريات على أف الاتجاه مكوف من ث      
 24أو الانفعالر، الدكوف السلوكي.

يتينً تعبنً السلوؾ التنظيمي إلذ مؤثرات متداخلة متعددة على ألظاط  مفهوم السلوك: 2.1.2.3     
الأفراد،  سلوؾ أولا/ 25سلوؾ الأفراد في الدنظمات، وتتيمل دراسة السلوؾ التنظيمي فهما للعناصر التالية:
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المحيط التنظيمي ، ثالثا/ عملية الإدارة، التفاعل مع البيئة الخارجية، ثانيا/ العمليات التنظيمية والصاز العمل
 الذي تتم فيو عملية الإدارة.

وقد عرؼ السلوؾ التنظيمي بأنو ذلك الجزء من الدعرفة الأكادلؽية ال  تهتم بوصف وفهم وتنبؤ           
نساني في البيئة التنظيمية، ويعتبر ىذا التعريف شاملب أيث انو يتيتمل عند تطبيقو على وضبط السلوؾ الإ

الأفراد والجماعات في بيئة التنظيم على قواعد السلوؾ الطبيعية والقيم، والإدراكات الحسية والاتجاىات 
 .26وغنًىا من المحددات السلوكية

 سين نمط الأداءملين في تحدور تنمية اتجاهات وسلوكات العا  2.2.3  
يعبر مصطلح الدافعية عن تلك العملية ال  تهتم ببداية السلوؾ ودفعو وتوجيهو واستمراره وتوقفو.      

والفرد مدفوع في تصرفاتو بدوافع عديدة، بعضها إلغابي تتيكل قوتو الدعنوية، وطاقاتو النفسية ال  تدفعو 
بداع والابتكار. وبعض الدوافع سلبية تؤثر عليو وتعكر للنمو والتقدـ والتطور، وتوفر لو الحافز على الإ

 . 27صفائو وسعادتو
بمعنى وجود طاقة تحرؾ الفرد لأداء عمل ما، ويتأثر ىذا الأداء بمدى قوة الدافع وقد أشارت الأبحاث انو لا 
يوجد تدريب ناجح بدوف وجود دافع يستثنً سلوؾ الفرد، كما أنو شرط ضروري لنجاح عملية التدريب 
سواء من قبل الدتدرب أو الددرب، وكلما أثرّ الدافع زاد اأتماؿ لصاح الدتدرب وظهرت عليو علبمات 

 الدثابرة وتحسنٌ لظط الأداء.
سيؤدي أتما إلذ تحسنٌ لظط ونوع الأداء  الاتجاىات والسلوكات لدى العاملنٌ وتعديل تنمية إذف،    

 لذؤلاء العماؿ. 
 ورها في تنمية الإبداع والابتكار لدى العاملين لتحسين نوعية أدائهم.جودة البرامج التدريبية ود 3.3

إف الإبداع ىو كفاءة وطاقة واستعداد يكتسبو الإنساف خلبؿ تركيز منظم لقدراتو العملية وخيالو وتجاربو، 
ومعلوماتو، لذلك يعد سرا من أسرار لصاح العديد من الدنظمات كونو أصبح الدادة الأساسية في عملية 

 التغينً، التجديد والتطوير والجودة في الأداء. وكل ذلك من خلبؿ البرامج التدريبية.
 .والعلاقة بينهما مفهوم الإبداع والابتكار  1.3.2  

عملية تقديم فكرة على أنو   (créativité)لؽكن إعطاء تعريف الابتكار : مفهوم الابتكار 1.1.3.3
فقد  ة عمل معينة، بغض النظر عن تطبيق ىذه الفكرة.جديدة لغرض تطوير سلعة أو خدمة أو طريق
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 ومنتجات ونظريات فنية، وأشكاؿ ومفاىيم وأفكار ألوؿ إلذ تؤدي عقلية عملية عرؼ الابتكار بأنو "
 أفكار إلغاد على وتعمل العقل مستوى على تتم الابتكار عملية أف يعني وىذا ،والحداثة بالتفرد تتصف
جديد أو  شيءفنًى أف الابتكار " يفهم عموما كمقدمة  (Lueck Katy)أما  ،28"بالحداثة تتميز

 .29طريقة جديدة، أو أثليف الدعرفة في الدنتجات الجديدة"
ىي العملية يتم فيها نقل الفكرة الجديدة إلذ  (innovation) الإبداعمفهوم الإبداع:    2.1.3.3 

يلة الناتجة عن ابتكار طريقة أو نظاـ جديد في الحص الإبداع ىو:"جوزيف شومبيتر أف  فنًىالواقع العملي، 
"وأدة متكاملة لمجموعة من  ، كما يعرؼ بأنو30"يؤدي إلذ تغينً مكونات الدنتج، وكيفية تصميمو الإنتاج

اعة، أيث يظهر العوامل الذاتية والدوضوعية ال  تقود إلذ تحقيق إنتاج جديد وأصيل وذي قيمة للفرد والجم
"عملية ، ويعرؼ بأنو 31ىذا الإنتاج في شكل ألوؿ جديدة لدتيكلبت أو مناىج جديدة لالصاز العمل"

فكرة جديدة تصل إلذ "، ويعبر عن32ينتج عنها عمل جديد، يرضي الجماعة وتقبل بو على انو مفيد"
 .33تنفيذ الحل، وعن طريق استخداـ عنصر جديد لو قيمة اقتصادية واجتماعية"

ىو الجزء الدلموس الدرتبط  الإبداعىو الجزء الدرتبط بالفكرة الجديدة في أنٌ أف  الابتكاروبهذا فاف          
  إليهم فانو ينظرعموما و  الإبداع الدرألة اللبأقة للببتكارأف أي بتنفيذ أو تحويل الفكرة إلذ منتج، 

 كمرألتنٌ متعاقبتنٌ.
 نوعية الأداء.دور الإبداع والابتكار في تحسن   2.3.3
أدت العوامل البيئية الدتغنًة باستمرار إلذ ارتباط أفكار الدؤسسة الدتمثلة في البقاء والتميز والقدرة         

على التنافس بتحقيق نتائج غنً عادية من خلبؿ إنتاج سلع وخدمات لا لؽكن تقليدىا أو يصعب 
ديدة من خلبؿ تحريك روح الإبداع والابتكار، تقليدىا، الأمر الذي يتطلب التدفق الدستمر للؤفكار الج

وىي العوامل ال  ترتكز على عامل اكتساب الدعرفة، ولا لؽكن لذذا الأخنً أف يقوـ إلا من خلبؿ الحرص 
 على جودة البرامج التدريبية.

م إضافة كما انو من الدمكن تطوير الأفراد من خلبؿ تدريبهم على أساليب تعزز التعليم الذاتي لديه         
في لراؿ أل الدتيكلبت إذ انو لؽكن العمل على زيادة الإبداع داخل  إلذ تدريبهم على الإبداع وخصوصا

الدؤسسة من خلبؿ تطوير مهارات الأفراد وتدكينهم من توليد ألوؿ متعددة للمتيكلبت ال  تواجههم 
 وبالتالر تحسنٌ نوعية أدائهم.
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را كبنًا في تحقيق الإبداع الإداري لدى الأفراد على مستوى تلعب جودة البرامج التدريبية دو         
الدؤسسة، إذ أنها تسمح بتنمية روح التعاوف بنٌ الفرد وزملبئو لشا ينمي روح الفريق الواأد والاعتراؼ 
بمسالعة الآخرين وتوجيههم لضو تحقيق أىداؼ الدنظمة، والفائدة العظمى ال  لؽكن تحقيقها من خلبؿ 

لبرامج التدريبية ىي تدريب الأفراد على الإبداع الإداري بمعنى صقل مهارات الأفراد من ذوي تطبيق جودة ا
 القدرات الإبداعية العالية.

كما تساعد في نفس الوقت على رفع مستوى الأفراد والتالر تحسنٌ نوع الأداء البتيري، وذلك من         
تعامل مع الدتيكلبت ال  يواجهونها في لزيط العمل خلبؿ استخداـ وسائل الإبداع ال  تدربوا عليها في ال

 وخارجو.
من بنٌ الأساليب التدريبية الدستعملة في تنمية وتتيجيع الإبداع لدى العاملنٌ تدريبهم على و        

قصد استخداـ الأساليب الإدارية الحديثة في أل ومعالجة الدتيكلبت مثل استخداـ أداة العصف الذىني، 
إلذ آراء وأفكار جديدة تتعلق بالدنتجات أو الخدمات، وذلك من أجل تحقيق الجودة في ة في النهايالوصوؿ 
 الأداء.

 " ببوفاريك.INERGA -دراسة ميدانية بمؤسسة "إنرقا . 4 
جودة البرامج التدريبية في تفعيل أداء العاملنٌ في من خلبؿ ىذه الورقة البحثية سنحاوؿ الوقوؼ على أثر 

، من خلبؿ استجواب " ببوفاريك ولاية البليدة INERGAت الأساسية "إنرقا مؤسسة الصاز الدنتيآ
الاقتصادية العمومية، ال  تعتبر من أىم التيركات الوطنية في لراؿ الالصاز وىي  عينة من عماؿ الدؤسسة

 لستصة في الصاز الدنتيآت الأساسية ذات الطابع الطاقوي، الصناعي والعقاري، فهي شركة ذات أسهم، يبلغ
 .34 دج350.000.000رأسمالذا 

 الطرق والإجراءات:  1.4   
من أجل تحقيق أىداؼ الدراسة تم جمع البيانات اللبزمة من خلبؿ الإستبانات ال  تم إعدادىا لذذا        

 .SPSSالغرض وتم تفريغ البيانات وتحليل النتائج الدعالجة باستخداـ برنامج 
متياىدة، ولذلك فقد  35الدراسة من عماؿ الدؤسسة لشثلة في تتكوف عينة عينة الدراسة:  1.1.4   

 اتبعنا أسلوب تطبيق الإستبانة على جميع أفراد العينة.
 أدوات الدراسة والأساليب الإحصائية.  2.1.4   
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تتمثل أداة الدراسة في الاستمارة، وىي عبارة عن أسئلة موجهة للعماؿ أدوات الدراسة:   1.2.1.4  
وكانت الاستمارة جودة البرامج التدريبية في تفعيل أداء العاملنٌ، لإبداء رأيهم أوؿ أثر مؤسسة "إنرقا" 

 تتيمل جزئنٌ ، الجزء الأوؿ عبارة عن معلومات عامة أما الجزء الثاني ينقسم بدوره إلذ :
تناقش قياس مدى تنمية معارؼ ومهارات العماؿ من خلبؿ المحور الأوؿ يتضمن الأسئلة ال   -

 أسئلة. 09ويضم  امج التدريبية لزيادة القدرة والكفاءة على أدائهم،جودة البر 
يناقش قياس مدى تنمية الاتجاىات وسلوكات الإنساف من المحور الثاني يتضمن الأسئلة ال   -

 أسئلة. 09ويضم  خلبؿ جودة البرامج التدريبية لتحسنٌ لظط أدائهم،
ى تنمية الإبداع والابتكار لدى العماؿ من قياس مد المحور الثالث يتضمن الأسئلة ال  تناقش -

 أسئلة 07وتضم  خلبؿ جودة البرامج التدريبية لتحسنٌ نوعية أدائهم،
( موافق 1: ) 35و تم استخداـ سلم ليكارت ذو التدرج الخماسي لتحديد درجة موافقة الدستجيب وىي  

 ( غنً موافق بتيدة.5( غنً موافق، )4( لزايد، )3( موافق، )2بتيدة، )
 تم الاعتماد على الأساليب الإأصائية التالية:  الأساليب الإحصائية: 2.2.1.4     

عبارة عن اتساؽ في  معامل الثبات ألفا كرونباخ: ويستخدـ لاختبار الثبات للعبارات، والثبات -
النتائج. ومعامل الصدؽ ىو الجذر التربيعي لدعامل الثبات.وكما ىو معروؼ في لراؿ العلوـ 

 . 0.636من  ابتداءفإف معامل الثبات يكوف مقبولا  الاجتماعية
وقد الدتوسط الحسابي: وذلك لدعرفة اتجاه أراء الدستجوبنٌ أوؿ كل عبارة من عبارات الاستمارة.  -

 تقرر أف يكوف الدتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة عن كل عبارة كالتالر:
  دالا على مستوى مرتفع. 2,5إلذ اقل من  1من 
  دالا على مستوى متوسط. 3,5إلذ أقل من  2,5من 
  دالا على مستوى منخفض. 5إلذ  3,5من 
متوسطها  الالضراؼ الدعياري: للتعرؼ على مدى الضراؼ إجابات أفراد العينة لكل عبارة عن -

 الحسابي.
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 عرض وتحليل نتائج الدراسة.  2.4
 عرض البيانات العامة لأفراد عينة الدراسة.  1.2.4  
تم اختيار عينة الدراسة من لرتمع الدراسة بطريقة عتيوائية، وقد بلغ أجم عينة الدارسة:  1.1.2.4   

( استمارة في أنٌ 31( عامل وقد تم توزيع الاستمارات على جميع أفراد الدراسة، وتم استعادة)35العينة)
. تحليل الإأصائي( استمارة صالحة ل31لد يتم إلغاء أي استمارة و بذلك يبلغ عدد الاستمارات الصالحة)

(  01وىذا ما يوضحو الجدوؿ رقم ) وىي نسبة معقولة.%88وعليو تكوف النسبة الدئوية للردود أوالر 
 كما يلي:

 (: عدد استمارات الاستبيان الدوزعة على عينة الدراسة01جدول رقم )
 %النسبة  التكرار عدد استمارات الاستبيان
 100% 35 عدد الاستمارات الدوزعة

 88.57% 31 ستمارات الدسترجعةعدد الا
 11.42% 04 عدد الاستمارات غنً الدسترجعة

 00% 00 عدد الاستمارات الدستبعدة
 استنادا على لسرجات نتائج الاستبياف الدصدر:                          

 يقصد بصدؽ الأداة مدى صلبأية الأداة لقياس الجانب: صدق وثبات أداة الدراسة 2.1.2.4     
ال  تود قياسو، أما ثبات الإستبانة يعني الاستقرار في نتائجها وعدـ تغنًىا بتيكل كبنً فيما لو تم إعادة 

 توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلبؿ فترات زمنية معينة.
 Alpha)وقد تم التحقق من ثبات إستبانة البحث من خلبؿ أساب معامل ألفا كرومباخ      

Cronbach) ٌمعامل الصدؽ تم أسابو من خلبؿ جذر معامل ألفا كرومباخ وكانت ، في أن 
 النتائج كما ىي مبينة في الجدوؿ التالر:

 (: معامل ألفا كرومباخ لمجالات الدراسة.02الجدول رقم )
 معامل الصدؽ معامل الثبات عدد الفقرات

25 0,964 0.981 
 .SPSSج من إعداد الباأث بالاعتماد على لسرجات برنام الدصدر:
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وىي نسبة موجبة  0.964أعلبه أف معامل الثبات لمحاور الدراسة  يساوي  (2رقم ) يتضح من الجدوؿ
وجيدة لأنها تقترب من الواأد، وىذا يعني أف عبارات الاستمارة تتصف بثبات النتائج مع إمكانية تعميم 

ي وموجب بنٌ عبارات كل لزور من النتائج الدتوصل إليها في ىذه الدراسة، بالإضافة إلذ وجود ارتباط قو 
 . 0.981 لزاور الدراسة كما قدر معامل الصدؽ الإجمالر للبستمارة

 مناقشة وتحليل الاستبيان  3.4
من أجل التعرؼ على توزيع إجابات عينة الدراسة للمتغنًات  :تحليل البيانات الشخصية. 1.3.4

 جاءت كما يلي:التيخصية وأساب التوزيع التكراري والنسب الدئوية ال  
 أفراد العينة وفقا لدعيار الجنس (: توزيع03الجدول رقم )

 %النسبة الدئوية  التكرار فئات الدتغنً الدتغنً
 

 الجنس
 71 22 ذكر
 29 9 أنثى

 100 31 المجموع
 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:
من لرموع العينة، أما نسبة الإناث  %71بة الذكور ( أعلبه أف نس03يظهر الجدوؿ رقم)     
من لرموع أفراد العينة، وعليو نقوؿ أف أغلبية العماؿ ىم رجاؿ وذلك يعود لطبيعة نتياط  %29ىي

 مؤسسة.
 (: توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار السن04الجدول رقم )           

 . SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات برنامج  لدصدر:ا

 %النسبة الدئوية  التكرار فئات الدتغنً الدتغنً
 
 
 سنال

 - - سنة 25أقل من 
 48,4 15 سنة 30سنة إلذ  25من 
 38,7 12 سنة 40سنة إلذ  31من 
 12,9 4 سنة فأكثر 41من 

 100 31 المجموع
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 30سنة إلذ  25نٌ من أفراد العينة تتراوح أعمارىم ب %48.4( أف 04نلبأظ من الجدوؿ رقم )     
سنة وىذه الفئة أثتي في الدرتبة الأولذ لشا يعني أف الدؤسسة تهتم بعنصر التيباب في عملية التوظيف، بينما 

سنة  41سنة، أما بالنسبة للفئة الأخنًة من  40وسنة  31من أفراد العينة أعمارىم تتراوح بنٌ 38.7%
 . % 12.9فأكثر كانت النسبة 

 (: توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار الدؤهل العلمي05قم )الجدول ر             
 %النسبة الدئوية التكرار فئات الدتغنً  الدتغنً

 
 

 الدؤىل العلمي

 12,9 4 ثانوي
 22,6 7 تقني سامي
 51,6 16 ليسانس
 12,9 4 مهندس
 - - أخرى
 100 31 المجموع

 . SPSSرنامج من إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات ب الدصدر:
من أفراد العينة ىم أاملنٌ شهادة ليسانس، أما نسبة % 51.6( أف05نلبأظ من الجدوؿ رقم )      

لديهم مستوى ثانوي، ونفس النسبة  %12.9تدثل أاملي شهادة تقني سامي، في أنٌ أف  22.6%
ب موارد بتيرية لصدىا عند الدتحصلنٌ على شهادة مهندس، وعليو فإف مؤسسة إنرقا تركز على استقطا

نرى أف معظم المجيبنٌ من ذوي تعليم مؤىلة، لؽكنها فهم وإدراؾ الأعماؿ ال  يقوموف بها، ومن جهة 
 مقبوؿ وىذا ما يعني أف لديهم القدرة على توفنً معلومات أكثر دقة.

 العينة وفقا لدعيار اسم الوظيفة (: توزيع أفراد06الجدول رقم )
 %النسبة الدئوية  رالتكرا فئات الدتغنً الدتغنً

 
 اسم الوظيفة

 6,5 2 أعماؿ فنية
 35,5 11 أعماؿ إداري غنً إشرافية

 58 18 أعماؿ إدارية إشرافية
 100 31 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:
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(، % 58إدارية إشرافية )نسبة( أف أغلبية أفراد العينة وظيفتهم أعماؿ 06نلبأظ من الجدوؿ رقم )     
من العماؿ وظيفتهم أعماؿ إدارية غنً إشرافية، بينما نسبة عينة الأعماؿ الفنية  %35.5في أنٌ لصد 

 . % 6.5فكانت 
 .برة الدهنية(: توزيع أفراد العينة وفقا لدعيار سنوات الخ07الجدول رقم )

 %النسبة الدئوية  التكرار فئات الدتغنً)سنوات( الدتغنً 
 
 

 سنوات الخبرة الدهنية

 25,8 8  5أقل من 
 45,2 14  10إلذ  6من 
 25,8 8 20إلذ  11من 

 3,2 1 20أكثر من 
 100 31 المجموع

 .SPSSمن إعداد الطالب بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:            
 6برتهم الدهنية تتراوح بنٌ من أفراد العينة سنوات خ %45.2( أف 07نلبأظ من الجدوؿ رقم )     
سنة، وكذلك  20و 11من أفراد العينة عدد سنوات خبرتهم لزصورة بنٌ  %25.8سنوات، و 10و

من أفراد العينة عدد سنوات خبرتهم أكثر  % 3.2سنوات خبرة، بينما  5بالنسبة لأفراد العينة الأقل من 
 سنة.   20من 

مهارات العماؿ من خلبؿ جودة البرامج التدريبية لزيادة تنمية معارؼ و  بالنسبة للمحور الأول: 2.3.4
  القدرة والكفاءة على أدائهم.

 
 
 
 
 
 
 



 
 دراسة ميدانية -جودة البرامج التدريبية ودورها في تفعيل أداء العاملين      ،  ينعي عزالدينالق

 
 

138 

 

 حول عبارات المحور الأول(: اتجاهات آراء أفراد العينة 08جدول رقم )

 .SPSSمن إعداد الباأث بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:          
 بالضرافات(، 2,42؛  02( أف الدتوسطات الحسابية تراوأت بنٌ )08يظهر الجدوؿ رقم )         

ر إجابات أفراد العينة على عبارات ىذا المحو ( ويعني ذلك أف 1,039؛  0,632معيارية تراوأت بنٌ )
(، 0,852معياري ) بالضراؼ( 2,18، أما الدتوسط العاـ للمحور ككل فقد بلغ )تتيكل قبوؿ مرتفعا

تنمية كبنً على أف   اتفاؽ، لشا يتينً إلذ ووفقا لدقياس الدراسة فإف ىذا المحور يتينً إلذ نسبة قبوؿ مرتفعة
وكاف ، والكفاءة على أدائهم معارؼ ومهارات العماؿ من خلبؿ البرامج التدريبية يؤدي إلذ زيادة القدرة

( أيث يرى أفراد 0,632( وبالضراؼ معياري )2بمتوسط أسابي ) 01أعلى متوسط أسابي للفقرة رقم 
( 2,48العينة بأف التدريب يساىم في تطوير معارفهم وقدراتهم لأداء العمل، بينما كاف أضعف متوسط )

فراد العينة أف البرامج التدريبية لا تساىم في (، أيث يعتقد أ0,996( بالضراؼ معياري )08للفقرة رقم )
 تقليل الأخطاء الفنية والإدارية.

تنمية الاتجاىات وسلوكات الإنساف من خلبؿ جودة البرامج التدريبية  بالنسبة للمحور الثاني: 3.3.4
 لتحسنٌ لظط أدائهم.

 

تنمية معارؼ ومهارات العماؿ من خلبؿ جودة البرامج التدريبية لزيادة القدرة والكفاءة على  المحور الأول:
 هم.أدائ

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

مستوى 
 القبوؿ

 مرتفع 0,632 2 ساىم التدريب في تطوير معارفي وقدراتي لأداء العمل. 1
 مرتفع 0,790 2,10 أرى أف مستواي الدعرفي بعد التدريب أصبح أكثر فعالية. 2
 مرتفع 0,873 2,19 تخصصي عملت البرامج التدريبية على تغطيت الجانب الدعرفي في لراؿ 3
 مرتفع 0,706 2,03 عملت البرامج التدريبية على زيادة معارفي في شكلها العاـ. 4
 مرتفع 0,885 2,13 أدت البرامج التدريبية ال  تلقيتها إلذ زيادة مهاراتي. 5
 مرتفع 0,902 2,29 التدريب الذي تلقيتو أدى إلذ رفع قدراتي في أداء الأعماؿ. 6
 مرتفع 0,846 2,13 دريبية ال  تقدـ للعاملنٌ ترفع مستوى كفاءتهم الإنتاجية.الدورات الت 7
 مرتفع 0,996 2,42 سالعت البرامج التدريبية في تقليل الأخطاء الفنية والإدارية.   8
 مرتفع 1,039 29, 2 العمل. جودة البرامج التدريبية ساعدت على الإتقاف والتخصصية في 9
 مرتفع 01852 2118 الدتوسط العام 
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 حول عبارات المحور الثاني(: اتجاهات آراء أفراد العينة 09جدول رقم )

 .SPSSإعداد الباأث بالاعتماد على لسرجات برنامج من  الدصدر:        
(، 1,009( وبالضراؼ معياري )2,57( نلبأظ أف ىذا المحور جاء بمتوسط أسابي )09من الجدوؿ )

ووفقا لدقياس الدراسة فإف ىذا المحور يتينً إلذ نسبة قبوؿ متوسطة، كما نلبأظ من متوسطات إجابات 
المحور أنها تتيكل قبولا متوسطا، أيث تراوأت الدتوسطات الحسابية أفراد العينة على عبارات مقياس ىذا 

(، وكاف أعلى 1,182؛  0,839( وتراوأت الالضرافات الدعيارية ما بنٌ )2,87؛  2,35ما بنٌ )
( على 0,839)و (1,050( وبالضراؼ معياري )2,35( بمتوسط أسابي )5و 4متوسط للفقرة رقم )

بأف البرامج التدريبية تؤدي إلذ تحقيق التوافق بنٌ الدوظف والعمل الذي يقوـ التوالر، أيث يرى أفراد العينة 

تنمية الاتجاىات وسلوكات الإنساف من خلبؿ جودة البرامج التدريبية  لمحور الثاني:ا
 لتحسنٌ لظط أدائهم.

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

مستوى 
 القبوؿ

 مرتفع 0,989 2,39 أثرت البرامج التدريبية إلغابيا على سلوكات وتصرفات العماؿ. 1
 متوسط 1,182 2,74 أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي. عملت البرامج التدريبية على تعميق 2
 مرتفع 0,989 2,39 أدت البرامج التدريبية إلذ تعميق التيعور بالدسؤولية اتجاه عملي. 3
 مرتفع 1,050 2,35 بو أدت البرامج التدريبية إلذ تحقيق التوافق بنٌ الدوظف والعمل الذي يقوـ 4
قيق الرضي الوظيفي وبالتالر تحسنٌ لظط أداء أدت البرامج التدريبية إلذ تح 5

 العماؿ.
 مرتفع 0,839 2,35

 متوسط 1,003 2,84 أدت البرامج التدريبية إلذ تحقيق الولاء والانتماء للتيركة. 6
أدت البرامج التدريبية إلذ تنمية إأساس العامل بألعية الدور الذي يؤديو في  7

 التيركة.
 مرتفع 0,926 2,48

امج التدريبية إلذ زيادة كفاءة عملية اتخاذ القرارات والاتصالات وتبادؿ أدت البر  8
 الدعلومات لدى العماؿ.

 متوسط 1,055 2,77

ساعدت البرامج التدريبية على تجنب الصراعات والدتياكل ال  تحدث داخل  9
 الدؤسسة.

 متوسط 1,056 2,87

 متوسط 11009 2157 الدتوسط العام 
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بو وتؤدي أيضا إلذ تحقيق الرضا الوظيفي وبالتالر تحسنٌ لظط أداء العماؿ، بينما كاف أضعف متوسط 
لا (، أيث يعتقد أفراد العينة أف البرامج التدريبية 1,056( بالضراؼ معياري )9( للفقرة )2,87أسابي )

 تساعد بتيكل كبنً على تجنب الصراعات والدتياكل ال  قد تحدث داخل الدؤسسة.
تنمية الإبداع والابتكار لدى العماؿ من خلبؿ جودة البرامج التدريبية  بالنسبة للمحور الثالث: 3.4

 لتحسنٌ نوعية أدائهم.
 حول عبارات المحور الثالث(: اتجاهات آراء أفراد العينة 10جدول رقم )

تنمية الإبداع والابتكار لدى العماؿ من خلبؿ جودة البرامج التدريبية لتحسنٌ  ور الثالث:المح
 نوعية أدائهم.

الدتوسط 
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

مستوى 
 القبوؿ

 مرتفع 0,996 2,48 ساعدت البرامج التدريبية على العمل بأسلوب متجدد ومتطور. 1
 متوسط 0,978 2,90 ح الإبداع والابتكار لدى العماؿ.أدت البرامج التدريبية إلذ غرس رو  2
 مرتفع 1,092 2,48 خرين في أداء عملي أدى إلذ بروز أعماؿ إبداعية.لآالابتعاد عن تقليد ا 3
بعد التدريب أشعر بأنني أستطيع تطوير الأفكار الحالية في التيركة واستخدامها بتيكل  4

 أفضل.
 مرتفع 0,882 2,39

لتدريبية ال  تلقيتها من تقديم أفكار جديدة لتحسنٌ وتطوير الأداء في مكنت البرامج ا 5
 العمل.

 مرتفع 0,762 2,29

 مرتفع 0,762 2,39 مكنني التدريب من تقديم طرؽ جديدة لأساليب العمل. 6
 مرتفع 0,962 2,48 والابتكارية. ساعدت البرامج التدريبية على تحقيق أفكاري الإبداعية 7
 مرتفع 01919 2147 امالدتوسط الع 

 .SPSSمن إعداد الباأث بالاعتماد على لسرجات برنامج  الدصدر:     
( وبالضراؼ معياري 2,47( نلبأظ أف ىذا المحور جاء بمتوسط أسابي )10من الجدوؿ )       

ات (، ووفقا لدقياس الدراسة فإف ىذا المحور يتينً إلذ نسبة قبوؿ مرتفعة، كما نلبأظ من متوسط0,919)
إجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مقياس ىذا المحور أنها تتيكل قبولا مرتفعا، أيث تراوأت 

؛ 0,762( وتراوأت الالضرافات الدعيارية ما بنٌ )2,90؛  2,29الدتوسطات الحسابية ما بنٌ )
(، 0,762(وبالضراؼ معياري )5( للفقرة رقم )2,29(، وكاف أعلى متوسط أسابي وىو )1,092

أيث يرى أفراد العينة أف البرامج التدريبية مكنت من تقديم الأفكار الجديدة لتحسنٌ وتطوير الأداء في 
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(، 0,978( بالضراؼ معياري )2( للفقرة رقم )2,90العمل، بينما كاف أضعف متوسط أسابي وىو )
الإبداع والابتكار لدى أيث يعتقد أفراد عينة الدراسة أف البرامج التدريبية لا تؤدي دائما إلذ غرس روح 

 العماؿ. 
ناءا على ما تقدـ يتضح أف المحاور الثلبثة لرتمعات جاءت بمستوى مرتفع وذلك وفقا لدقياس بو      

( والضراؼ معياري 2,40الدراسة إذ بلغ الدتوسط الحسابي لإجابات أفراد العينة عن كل المحاور )
(0,926.) 
 :ومناقشتها النتائج -5
الدعرفة  تحديد مسالعة البرامج التكوينية في تحسنٌ أداء العاملنٌ من خلبؿ تطوير إلذ ناتطرق بعدما     

 صحة لطتبر أف علينا وجب والدهارة، واتجاىات وسلوكات لديهم إضافة إلذ تطوير وتنمية الابتكار والإبداع.
 :بحثنا بداية عند عليها اعتمدنا ال  الفرضيات

تعد البرامج التدريبية من أىم العناصر الدؤثرة كفاءة العامل  يلي " وجاءت كما : 1رقم الفرضية      
وبالتالر في أدائو"، ومن خلبؿ الدراسة تبنٌ أف ىناؾ عدة معاينً ىامة لجودة البرامج التدريبية إلذ جانب 

 جودة الدناىج التدريبية إذا ما تم اعتمادىا سوؼ يكوف لذا الأثر الالغابي على أداء العاملنٌ.
بدرجة  «INERGA»تساىم البرامج التدريبية في مؤسسة  : وجاءت كما يلي "2رقم الفرضية      

كبنً بالعنصر   اىتماـكبنًة في تحسنٌ أداء عمالذا"، ومن خلبؿ دراسة الحالة تبنٌ أف مؤسسة إنرقا تولر 
 والارتقاء البتيري من خلبؿ البرامج التكوينية ال  تقوـ بتنفيذىا، أيث تسعى من خلبلذا إلذ تحسنٌ

 بمستوى أداء العاملنٌ. 
  :يلي فيما تدثلت والاستنتاجات النتائج من لرموعة إلذ دراستنا وخلصت
تنمية القدرات والدهارات الفنية والسلوكية  إلذجودة العملية التدريبية ىي نتياط لسطط يهدؼ  -

تيخصية، وأىداؼ بلوغ أىدافهم ال إلذللؤفراد العاملنٌ لتمكينهم من أداء فعاؿ ومثمر يؤدي 
 الدؤسسة بأعلى كفاءة لشكنة. 

تتجسد ألعية جودة العملية التدريبية في ثلبث جوانب، منها ما يتعلق بالعاملنٌ ومنها ما يتعلق  -
 بالدؤسسة، ومنها ما يتعلق بتطوير العلبقات الإنسانية. 
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ط، والنوعية( من تدر عملية تحسنٌ أداء العماؿ في شكلو العاـ )من أيث القدرة والكفاءة، والنم -
خلبؿ جودة البرامج التدريبية بتنمية الدعارؼ والدهارات وكذا تنمية الاتجاىات والسلوكات وأيضا 

 تنمية الإبداع والابتكار لدى العماؿ. 
إف تطبيق جودة البرامج التدريبية يؤدي إلذ الانتقاؿ من مستوى غنً مرضي فيما لؼص أداء  -

 لدتغنًات المحيط. العماؿ إلذ مستوى أفضل، ويستجيب 
تعتبر جودة البرامج التدريبية من أىم العناصر لتحقيق الدستوى الدطلوب من أداء العامل وأداء  -

 الفريق من خلبؿ تطوير معارؼ ومهارات وسلوكات الأفراد والجماعات. 
اىتماـ الدؤسسات بتدريب الدوارد البتيرية وبجودة عالية ىي وسيلة استثمار لتطوير الكفاءات  -

 بتيرية، لشا لػقق لذا الدرونة في أنتيطتها.ال
تساعد جودة البرامج التدريبية على زيادة الكفاءة الفنية للعملنٌ، كما تعمل على زيادة  -

 التخصصية وتقليل مستويات العبء الإشرافي.
 :يلي كما التوصيات نقترح السابقة النتائج ضوء وعلى
قضايا تسينً العماؿ وأل متياكلهم، إلذ الدتياركة تطوير دور وظيفة الدوارد البتيرية من الاىتماـ ب -

الفاعلة في صياغة الأىداؼ ووضع الاستراتيجيات وكذا وضع البرامج التدريبية دوف الاقتصار على 
 التنفيذ فقط. 

لغب أف يكوف تنفيذ البرامج التدريبية مبني على أسس علمية، ووضع نظاـ لقياس التدريب وقياس  -
 التدريب وذلك لدعرفة مستوى التحسن. مستوى الدتدرب قبل وبعد 

 ضرورة الأخذ بعنٌ الاعتبار آراء العاملنٌ عند تخطيط واختيار الدورات التدريبية ال  لػتاجونها. -
 إنتياء أوافز لزيادة الدافعية والرغبة لتحسنٌ أداء العماؿ من خلبؿ جودة البرامج التدريبية. -
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