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  المستخلص
، إذ المنظم يجاءت الدراسة الحالیة لتبین علاقة وتأثیر تدریب الموارد البشریة  ف ي الأداء 

ًتن اول الأول إط ارا نظری ا لأب: عدت الدارسة بالاعتم اد عل ى ج انبین ع اد الدراس ة ومتغیراتھ ا فیم ا ً
  .تضمن الثاني منھجیة الدراسة وإطارھا المیداني

وقد تركزت الدراسة حول مدى المساھمة والتأثیر الذي یؤدی ھ المت دربون ف ي دع م وتعزی ز 
  .المنظميالأداء 

 س  امراء مج  الا/ وق  د ت  م اختی  ار ال  شركة العام  ة ل  صناعة الأدوی  ة والم  ستلزمات الطبی  ة 
انب المیداني للدراسة، واستخدمت استمارة الاس تبانة ك أداة رئی سة لجم ع البیان ات م ن لإجراء الج

  .الأفراد عینة الدراسة
واعتم  دت الدراس  ة عل  ى فرض  یتین رئی  ستین وق  د ت  م اختبارھ  ا باس  تخدام مجموع  ة م  ن 

  الأسالیب الإحصائیة واختتمت بمجموعة من المقترحات للشركة المبحوثة 
  

  .المنظميالعملیة التدریبیة، الأداء : الكلمات المفتاحیة

 

 
 
 

                                                 
*
 دراس ة لأراء عین ة م ن :لمنظم ياالت دریب أداة لتعزی ز الأداء ( البحث مستل من رسالة الدبلوم الموسومة   

 ت   اریخ المناق   شة ،)راءس   ام/المت   دربین ف   ي ال   شركة العام   ة ل   صناعة الأدوی   ة والم   ستلزمات الطبی   ة
١١/٥/٢٠٠٩  
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Abstract 

 
This current study came to show the relationships and effects of training human 

resources on the organizational performance. The study prepared to deal with two aspects; 

the first aspect tackled the theoretical frame of the study dimensions and their variables. 

The second aspect on the other hand includes the methodology of the study and its 

empirical framework. The study concentrated on the contribution and the effects which the 

trainees perform in the enhancement and support of the organizational performance. The 

State Company for Drug Industries and medical Appliances has been selected as a place for 

conducting the practical part of the study. Questionnaire was also used to collect data from 

individual samples of the study. This study depended upon two main hypotheses. Several 

statistical tools were used to analyze and test the hypotheses. 

 

Key Words: Training Process, Organizational Performance. 

  المقدمة

تتمث  ل أھمی  ة ت  دریب الم  وارد الب  شریة ف  ي وض  ع ب  رامج تدریبی  ة ت  تلاءم م  ع الن  شاط 
ًیعد التدریب مصدرا مھما من مصادر إعداد الكوادر البشریة من أجل تط ویر إذ المستھدف،  ً

  في عالم الی وم ال ذي ت سودهلاسیما والمنظمي على تطویر الأداء ًكفاءتھم وبما ینعكس ایجابیا
  .المنافسة الشدیدة

ً انعكاس  ا لق  درة المنظم  ة وقابلیتھ  ا عل  ى تحقی  ق أھ  دافھا ّ یع  دالمنظم  يوبم  ا أن الأداء 
نھ یتأثر بالعدید من الوظائف والمتغیرات ومنھا تدریب أالمتمثلة بالبقاء والتكیف والنمو، كما 

 كفء ٍعلى نحوا الموارد البشریة، لذا یتوجب على المنظمات الاھتمام بھذه الوظیفة وانجازھ
 لھا وبالعكس فإن الإخفاق ف ي أداء ھ ذه الوظیف ة ق د یق ود إل ى تراج ع المنظميلتعزیز الأداء 

وف  ي ض  وء ھ  ذه المعطی  ات، وج  دنا م  ن المناس  ب القی  ام بدراس  ة  .المنظم  ة وض  عف أدائھ  ا
   .المنظميالعملیة التدریبیة باعتبارھا أداة لتعزیز الأداء 

  
  ةمشكلة الدراس

  :كلة الدراسة ضمن مجموعة من التساؤلات الآتیةیمكن طرح مش
 ؟المنظميھل یدرك مدراء الشركة المبحوثة طبیعة العلاقة والأثر بین التدریب والأداء  .١

 ؟ من خلال تدریب عاملیھاالمنظميھل تسعى الشركة المبحوثة إلى تحسین الأداء  .٢

د الاحتیاج   ات مرحل   ة تحدی   : ھ   ل یمك   ن تط   ویر الب   رامج التدریبی   ة بمراحلھ   ا الأربع   ة .٣
 المتمی ز المنظم يالتدریبیة وتصمیم البرنامج التدریبي وتنفیذه وتقییمھ، لكي تحقق الأداء 

  في الشركة المبحوثة؟



  ]٢٥[ الحمداني وبدوي

 

 

  
  أھمیة الدراسة

  :یمكن تحدید أھمیة الدراسة على المستوى النظري والمیداني وعلى النحو الآتي
ھ تم بت دریب الم وارد الب شریة ً یعد ھذا البح ث امت دادا للبح وث الت ي ت:المستوى النظري .١

ح   د أدبی   ات إدارة الم   وارد الب   شریة ض   من علاق   ة افتراض   یة ب   ین أ المنظم   يوالأداء 
 م ن الأم ور الحیوی ة الت ي ت م التركی ز علیھ ا ف ي نن العلاقة ب ین المفھ ومیإذ أالمتغیرین 

  . السنوات الأخیرة من خلال عرض كل الجوانب والتفصیلات المتعلقة بھذین المفھومین

 إمكانی  ة إس  ھام الدراس  ة ف  ي محاولتھ  ا تق  دیم ت  صور واض  ح ودقی  ق :الم  ستوى المی  داني .٢
لإدارة الشركة المبحوثة عن مفھوم العملیة التدریبی ة وم ا یمك ن أن تحدث ھ م ن ت أثیر ف ي 

 .المنظميالأداء 

  
  أھداف الدراسة

ن ھ  دف الدراس  ة ال  رئیس یتمث  ل ف  ي إف  ي ض  وء تحدی  د م  شكلة الدراس  ة وأھمیتھ  ا ف  
 وتوض  یح المنظم  يشخیص وتحلی  ل العلاق  ة والأث  ر ب  ین ت  دریب الم  وارد الب  شریة والأداء ت  

ًف ضلا ع ن ، المضامین والدلالات النظریة والعلمیة للعملیة التدریبیة لإدارة الشركة المبحوث ة
  . ومقاییسھالمنظميتحدید ماھیة الأداء 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ١الشكل 
  مخطط الدراسة

  
  مخطط الدراسة

 المعالج  ة المنھجی  ة لم  شكلة الدراس  ة ت  صمیم مخط  ط افتراض  ي یعك  س طبیع  ة تتطل  ب
العلاق  ة الافتراض  یة ب  ین متغی  ري الدراس  ة الحالی  ة، وللتعبی  ر ع  ن نت  ائج الأس  ئلة البحثی  ة ف  ي 

 على إمكانیة قی اس ك ل متغی ر ًاعتمادا ١الموضح في الشكل مشكلة الدراسة تم بناء المخطط 
یتھ حی ث یت ضمن متغی رین أساس ین تمث ل الأول ف ي الت دریب  عن شمولًمن المتغیرات فضلا

وھ  و متغی  ر م  ستقل فیم  ا تمث  ل الث  اني الأداء المنظم  ي كمتغی  ر معتم  د وب  افتراض أن العلاق  ة 
  .التأثیریة ھي باتجاه واحد من الأعلى إلى الأسفل

 تنفیذ البرنامج 

  التدریبي

  البرنامج تصمیم

  التدریبي

 تحدید الاحتیاجات

  التدریبیة

  البرنامج تقویم

  التدریبي

 العملیة التدریبیة

 الأداء المنظمي
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  فرضیات الدراسة

  :ات الآتیةلتحقیق أھداف الدراسة واختبار مخططھا فقد اعتمدت الدراسة الفرضی
  الفرضیة الأولى* 

  .المنظمي متغیراتھا والأداء ةتوجد علاقة ارتباط معنویة بین العملیة التدریبیة بدلال
 الفرضیة الثانیة* 

  .المنظميًمعنویا بدلالة متغیراتھ في الأداء ً تأثیراتؤثر العملیة التدریبیة 
  

  حدود الدراسة

  :یمكن تقسیم حدود ھذه الدراسة إلى ما یأتي
 انحصرت حدود الدراسة الزمانیة ف ي الم دة الت ي تم ت فیھ ا وھ ي م ن :الحدود الزمانیة .١

 .١٠/٢/٢٠٠٩ ولغایة ٩/٢٠٠٨/ ٢٠

 تتح  دد ح  دود الدراس  ة المكانی  ة ف  ي ال  شركة العام  ة ل  صناعة الأدوی  ة :الح  دود المكانی  ة .٢
 .سامراء/ والمستلزمات الطبیة 

بالأش خاص ال ذین ت م توزی ع اس تمارة  تمثل ت الح دود الب شریة للدراس ة :الحدود البشریة .٣
الاستبانة علیھم وشملت عینة من العاملین المتدربین في الشركة العامة ل صناعة الأدوی ة 

 .سامراء/ والمستلزمات الطبیة 

  
  أسالیب جمع البیانات وتحلیلھا

من أجل الحصول على البیانات اللازمة لتحقیق أھداف الدراس ة وفرض یاتھا اعتم دت 
ي تغطیة البیانات المطلوبة لتنفیذ الجانب النظ ري عل ى العدی د م ن الم صادر الت ي  فتانالباحث

تمثلت بالمراجع العلمیة كالكتب والدوریات والدراس ات والرس ائل والأط اریح الجامعی ة ذات 
وفیم ا یخ ص . تالصلة سواء المتوافرة داخ ل القط ر أو ع ن طری ق ال شبكة الدولی ة للمعلوم ا

عتم  دت عل  ى اس  تخدام الوس  ائل الآتی  ة ف  ي جم  ع البیان  ات المطلوب  ة الجان  ب المی  داني فق  د ا
  :للدراسة

  :المقابلات الشخصیة مع بعض أفراد عینة الدراسة، ومنھم .١
بت اریخ  ،ال ساعة التاس عة. مدیر قسم التدریب في الشركة المبحوثة/ السید كمال بدع مھدي  •

١٥/١٢/٢٠٠٨. 

ال  ساعة  ، ف  ي ال  شركة المبحوث  ةبقام  دیر ق  سم الت  دریب س  ا/ ال  سید عب  د ال  رزاق ح  سین  •
 .١/١٢/٢٠٠٨التاسعة بتاریخ 

أح   د الم   شرفین عل   ى تنفی   ذ الب   رامج التدریبی   ة ف   ي ال   شركة / ال   سید ح   سین عل   ي جم   ال  •
 .٢٠/١٢/٢٠٠٨الساعة التاسعة بتاریخ  ،المبحوثة

 .ًفضلا عن بقیة العاملین في شعبة التدریب وبعض من أفراد عینة الدراسة •

لل  شركة المبحوث  ة ل  سنة ) المیزانی  ة العام  ة وح  سابات الأرب  اح والخ  سائر(ة الق  وائم المالی   .٢
، وكذلك س جلات وتق اریر الب رامج التدریبی ة لق سم الت دریب ف ي ال شركة ٢٠٠٨- ٢٠٠٣

 .٢٠٠٨المبحوثة لسنة 

اس  تمارة الاس  تبانة ك  أداة رئی  سة ف  ي جم  ع البیان  ات، إذ روع  ي ف  ي ص  یاغتھا ش  مولھا  .٣
ة وتم  ت ص  یاغتھا بحی  ث تخ  دم أھ  داف الدراس  ة وفرض  یاتھا متغی  رات الدراس  ة المعتم  د

) ٦٦(إذ ت  م توزی  ع . بالاس  تناد إل  ى الجان  ب النظ  ري والرج  وع إل  ى الدراس  ات ال  سابقة



  ]٢٧[ الحمداني وبدوي

 

 

اس   تمارة عل   ى مجموع   ة م   ن الم   شتركین ف   ي دورات تدریبی   ة ف   ي المنظم   ة المبحوث   ة 
 .استمارات لعدم صلاحیتھا ) ٣(استمارة وأھملت ) ٦٣(واسترجعت منھا 

  
  أسالیب التحلیل الإحصائي

ًاس   تنادا إل   ى طبیع   ة توجھ   ات أھ   داف الدراس   ة وم   ضامین فرض   یاتھا فق   د اس   تعین 
  :بمجموعة من الأدوات الإحصائیة تتمثل فیما یأتي

 .لأغراض قیاس قوة العلاقة بین متغیرین: معامل الارتباط البسیط والمتعدد .١

وي للمتغی ر الم ستقل ف ي المتغی ر لأغراض قی اس الت أثیر المعن : الانحدار الخطي البسیط .٢
 .المعتمد

  
   الجانب النظري ً-ثانیا

  مفھوم العملیة التدریبیة ومراحلھا 
 لھ  ذه الأھمی  ة أص  بح ًتع  د عملی  ة الت  دریب م  ن الأرك  ان المھم  ة ف  ي الإدارة ونظ  را

التدریب ضرورة لا مناص منھا حتى یؤدي الفرد عملھ بصفة من ضبطة م ن ناحی ة، ویط ور 
مي معلوماتھ وخبراتھ من ناحیة أخرى، وینعكس كل ذلك عل ى طبیع ة الت دریب مھاراتھ، وین

ف راد نفسھ، وأھدافھ البعیدة، مما یجعلھ فرصة تتحقق من خلالھا التنمیة ال شاملة المتوازن ة للأ
  .)٢٤، ٢٠٠٦الحربي، (داخل الإدارة التي یعملون فیھا 

تنمی  ة الم  ستمرة والمنظم  ة العملی  ة التدریبی  ة بأنھ  ا ال) ٥ ،٢٠٠٤قن  ادیلي، (ویع  رف 
یعتمد نجاح ھ ذه و. لمعارف ومھارات العاملین في المنظمة على اختلاف مستویاتھم الإداریة

العملیة في المنظمات على مدى التخطیط الجید لھا قبل وبع د أن یأخ ذ الت دریب الفعل ي محل ھ 
كم ل بع ضھا یوعملیة متعددة الأوجھ ومتماسكة بوصفھا ویجب أن ننظر إلى عملیة التدریب 

  . (Foster, 2001, 394)ة  مراحل مختلفبأربعةویمكن تحدید العملیة التدریبیة . ًبعضا
  

  تحدید الاحتیاجات التدریبیة: المرحلة الأولى
 عل ى دراس ة  للأھ داف، لاب د أن یك ون مبنی ا ومحقق الكي یكون التدریب فاعلا

ت   ي ی   تم ترجمتھ   ا إل   ى ب   رامج دقیق   ة وفعلی   ة للاحتیاج   ات التدریبی   ة ف   ي المنظم   ات، وال
، ٢٠٠٢ن صر الله، (واستراتیجیات من شأنھا تحقی ق الأھ داف وتلبی ة الاحتیاج ات الم ستھدفة 

مجموع  ة التغی  رات والتط  ورات المطل  وب  بأنھ  ا) ٢، ٢٠٠٦ی  ونس، (كم  ا یعرفھ  ا ). ٢١٧
معن ى ن ھ لا أإحداثھا لغرض تحقیق التوازن بین أداء الفرد، ووظیفت ھ وأھ داف منظمت ھ، كم ا 

) ٢٩٩، ٢٠٠١ھم شري، (ًویعرفھا أی ضا . لنشاط تدریبي ما لم یكن ھناك احتیاج حقیقي إلیھ
ًبأنھا الفرق بین الإمكانیات والقدرات والمھارات والمع ارف المت وافرة حالی ا ف ي الف رد وتل ك 

  .التي یجب إن تتوافر فیھ
رق والوس ائل وبھذا فإن مرحل ة تحدی د الاحتیاج ات التدریبی ة تعن ي مجموع ة م ن الط 

والخطوات المنظمة والتي یمكن م ن خلالھ ا الك شف ع ن ال نقص أو الفج وة ب ین الأداء الق ائم 
والأداء المرغوب فیھ ومن ث م تحدی د مجموع ة التغی رات والتط ورات المطل وب إح داثھا ف ي 
معلوم  ات واتجاھ  ات وس  لوك الأف  راد للتغل  ب عل  ى الم  شكلات الت  ي تعت  رض س  یر العم  ل 

ً ھذا المنطلق وتأسیسا علیھ ف إن الأھ داف الرئی سة لمرحل ة تحدی د الاحتیاج ات ومن. والإنتاج
  :)٤٣، ٢٠٠٢عبد الملك والقزاز، (التدریبیة ھي 

 .تحدید الفجوة بین الكفاءات والمھارات المتوافرة والمطلوبة .١
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وضع خطة لتدریب العاملین الذین لا تتناسب كفاءتھم أو مھاراتھم الحالیة م ع المطلوب ة  .٢
 .ء وظائفھم أو أعمالھم بالجودة المحددةلأدا

 .توثیق الاحتیاجات التدریبیة التخصصیة المستقبلیة والعمل على ومواجھتھا .٣

وتحدد الحاجة إلى البرنامج التدریبي من خلال ث لاث مجموع ات م ن التحل یلات الت ي 
لھیتي، ا(، (Noe, 1997, 348)تعطي صورة حقیقیة عن الاحتیاج التدریبي وعلى النحو الآتي 

  :)٣٦٦، ٢٠٠٦أبو بكر، (، )٢٣٣، ٢٠٠٣
  )التنظیم(تحلیل المنظمة . أ

  )المھمة(تحلیل العمل . ب
  تحلیل الأفراد. ت
  

  تصمیم البرامج التدریبیة: المرحلة الثانیة

یعرف تصمیم البرامج التدریبیة بأنھ العملی ة الت ي تھ دف إل ى تحدی د محت وى الت دریب 
الرش  ید، (ریبی  ة والم دربین وم  دة الت دریب ومكان  ھ وتكالیف ھ وإظھ ار الطرائ  ق والأس الیب التد

ن عملی    ة ت    صمیم الب    رامج التدریبی    ة ت    أتي بع    د الانتھ    اء م    ن تحدی    د أ، و)٦٩٤، ٢٠٠١
الاحتیاجات التدریبیة وترجمتھا إلى أھداف ومع اییر وتتطل ب الأخ ذ بع ین الاعتب ار ع دد م ن 

  : )٢٣٢، ٢٠٠٢نصر الله، (العوامل نذكر أھمھا 
ینبغي أن تتضمن أھداف التدریب، م ستوى : ف التعلم وطبیعة المواد المراد تعلمھاأھدا .١

المعرف   ة والمھ   ارات والاتجاھ   ات الت   ي یتوق   ع أن یكت   سبھا المت   درب عن   د نھای   ة فت   رة 
التدریب، وقد تختلف وتتنوع المھارات والمعرف ة المطل وب تعلمھ ا، الأم ر ال ذي یتطل ب 

ًریب تتف اوت ف ي التعقی د تبع ا لن وع وم ستوى الت دریب إیجاد أسالیب ووسائل مناسبة للت د
 .المطلوب

 یق  صد ب  ذلك تحدی  د م  ستویات المت  دربین العلمی  ة والعملی  ة وع  ددھم :م  ستوى المت  دربین .٢
 .وأعمارھم واتجاھاتھم ومدى حماسھم ورغباتھم في التدریب

 ینبغ     ي التأك     د م     ن ت     وافر الاخت     صاصیین ح     سب الأع     داد :مھ     ارات الم     دربین .٣
صات المطلوب  ة للقی  ام بالت  دریب، وق  د یتطل  ب الأم  ر البح  ث ع  نھم ف  ي خ  ارج والاخت  صا

البلاد إذا ما استعصى الأمر على المنظمة توفیرھم من داخ ل ال بلاد، وظھ ور نق ص ف ي 
الكف  اءات المتاح  ة للمراك  ز التدریبی  ة ف  ي ال  بلاد، أو ب  سبب الحاج  ة إل  ى تنوی  ع الخب  رات 

ج   الات التط   ور ف   ي بع   ض الأن   شطة والاط   لاع عل   ى خب   رات دول أجنبی   ة، ح   ول م
 .والأعمال

 ینبغ  ي العم  ل عل  ى ت  وفیر الأم  وال للإنف  اق عل  ى ب  رامج الت  دریب :الم  وارد المتاح  ة .٤
ورص  دھا ف  ي موازن  ات المنظم  ات لتف  ي بالاحتیاج  ات م  ن م  ستلزمات وأج  ور أتع  اب 

 .المدربین 

ب أن ی  صل ینبغ  ي تحدی  د مع  اییر أو مع  دلات الأداء الت  ي یج  : مع  اییر م  ستویات الأداء .٥
إلیھ  ا الموظ  ف بع  د ح  ضوره ال  دورة التدریبی  ة، فف  ي ض  وء ھ  ذه المع  اییر یمك  ن تق  ویم 

  .المتدربین وجدوى التدریب الذي یتم تنفیذه
) ٣٥، ٢٠٠٢، الطع      اني( وم     ن خط     وات ت      صمیم البرن     امج الت      دریبي الآت     ي

 :)٢٩٦، ٢٠٠١،ھمشري(

  تحدید أھداف البرنامج التدریبي. أ
  نامج التدریبيتحدید موضوعات البر. ب
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  تحدید أسالیب التدریب. ت
  تحدید التسھیلات والمستلزمات الضروریة لتنفیذ التدریب. ث
  

  تنفیذ البرامج التدریبیة: المرحلة الثالثة

بع د عملی ة تحدی د الاحتیاج ات التدریبی ة (تتضمن ھذه الخطوة نق ل البرن امج الت دریبي 
  ).٢٤١، ٢٠٠٣الھیتي،  (من الواقع النظري إلى الواقع العملي) وتصمیمھا

إل  ى أنھ  ا تل  ك العملی  ة الت  ي تق  وم بھ  ا إدارة البرن  امج ) ٥٩، ٢٠٠٢الطع  اني، (وی  شیر 
ًالت   دریبي والمتمثل   ة بسل   سلة م   ن الفعالی   ات الت   ي تھ   دف أساس   ا إل   ى ت   وفیر الم   ستلزمات 

لأھ داف والإمكانیات اللازمة لتھیئة البیئة التدریبیة الملائمة والتي یمك ن م ن خلالھ ا تحقی ق ا
  .المرسومة

بأنھ ا الت دریب الفعل ي ال ذي یت ضمن تطبی ق الب رامج ) ٦٤، ٢٠٠٤إبراھیم، (ویعرفھا 
الرئی  سة والطرائ  ق الت  ي ت  ستخدم لزی  ادة المعرف  ة وتغیی  ر الاتجاھ  ات واكت  ساب المھ  ارات 

كم   ا ینبغ   ي الأخ   ذ بالح   سبان عن   د تحدی   د وق   ت التنفی   ذ حج   م العم   ل . والق   درات الجدی   دة
یث لا یتم البدء بأي برنامج تدریبي في المواسم التي یزی د فیھ ا حج م العم ل، وضغوطاتھ، بح

وأن من یقوم بتنفیذ البرنامج التدریبي شخص یسمى منسق البرنامج تك ون وظیفت ھ الأساس یة 
  .تنفیذ البرنامج وتذلیل الصعوبات التي قد تعترض طریقھ

  
  تقویم البرامج التدریبیة: المرحلة الرابعة

ًالت  دریب لا تتحق  ق م  ن خ  لال التخط  یط فق  ط وإنم  ا تعتم  د أی  ضا عل  ى دق  ة إن فاعلی  ة 
محم د ( ع ام ف ي المنظم ة ٍعل ى نح و ومن ثمة لابد م ن القی ام بتق ویم الن شاط الت دریبي ،التنفیذ

ًا◌لذا تعد عملیة التقویم جزء) ٧، ٢٠٠٦ونعیمة،  ً ھام ا وأساس یا ف ي العملی ة التدریبی ةً  ، فف يً
ة البرامج والجھود التدریبیة ودرج ة تحقیقھ ا للأھ داف المخط ط لھ ا ضوئھا یتحدد مدى فاعلی

والأسباب التي حالت دون تحقیق البرن امج الت دریبي لتل ك الأھ داف واس تبعاد الب رامج القلیل ة 
وتع رف عملی ة ) Byars, 2004, 196(التأثیر وتحدید نقاط الضعف داخل البرنامج ومعالجتھ ا 

 تل ك الإج راءات الم ستخدمة ف ي قی اس كف اءة الب رامج التدریبی ة تقویم البرامج التدریبیة بأنھ ا
ومدى نجاحھا في تحقیق أھدافھا إلى جانب قیاس كف اءة المت دربین وم دى التغیی ر ال ذي نج ح 
الت   دریب ف   ي إحداث   ھ ف   یھم وك   ذلك قی   اس كف   اءة الم   دربین ال   ذي نف   ذوا الب   رامج التدریبی   ة 

  ).١، ٢٠٠٦الشلماني، (
اح التدریب في المنظمات یعتمد على نجاح عملیة التخط یط لھ ا مما تقدم أن نج یتضح

ن ھ یج  ب إعب ر المراح ل الأربع ة الت ي ت م التط رق لھ ا وطالم ا أن الدراس ة تتعل ق بالت دریب ف
الاھتمام بكل مراحلھ وكذلك أس الیب الت دریب الم ستخدمة ف ي التنفی ذ والت ي لھ ا الأث ر الكبی ر 

حدید الأسلوب التدریبي الأنجح لبرنامج معین یحت اج إل ى في نجاح العملیة التدریبیة وعملیة ت
و ودراس  ة وخاص  ة ف  ي ظ  ل وج  ود التقنی  ات التعلیمی  ة المختلف  ة وتل  ك الوس  ائل  ّ ٍتفكی  ر وت  ر

كم  ا أن الت  دریب ھ  و الأداة الت  ي إذا م  ا أح  سن . المتط  ورة الت  ي تزخ  ر بھ  ا مراك  ز الت  دریب
نت المنظمات من تحقیق الكفاءة والتمی ز استثمارھا وتوظیفھا وتوجیھھا التوجیھ الصحیح تمك

 م  ن نتمكلي ف  إن نظ  ام العملی  ة التدریبی  ة س  ی وبالت  ا،ب  الأداء وإنت  اج أف  ضل ال  سلع والخ  دمات
 ال  ذي يتحقی  ق أھ  م أھداف  ھ الطموح  ة وھ  و التأك  د م  ن ح  صول المنظم  ة عل  ى الك  ادر ال  وظیف

ًالمتط ورة یوم ا بع د تحتاجھ في الوقت المناسب من خلال عملی ة الت دریب ف ي ع صر التقنی ة 
  .یوم
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   ومقاییسھ المنظميمفھوم الأداء : المحور الثاني

  المنظمي مفھوم الأداء -ًأولا
فھو .  من المواضیع التي تحمل في طیاتھا نكھة العمل ودینامیكیتھالمنظميیعد الأداء 

م  م  ن المف  اھیالمنظم يیقت رح الف  صل ب ین العم  ل الجی د والعم  ل ال  سیئ، وب ذلك أص  بح الأداء 
الأساس  یة للم  دیرین ف  ي الم  ستویات التنظیمی  ة كاف  ة ولجمی  ع المنظم  ات، لأن مخرج  ات ھ  ذا 
الأداء ق د تك ون ذات آث ار ض ارة بالمنظم ة أو ق  د تك ون الأس اس ف ي بقائھ ا ونموھ ا وتعزی  ز 

 لمنظمات الأعمال ًجوھریاًكما یمثل الأداء مفھوما ). ٣٥، ٢٠٠٦الكیكي، (قدراتھا التنافسیة 
ام، إذ یتطل  ب م  ن المنظم  ة لبل  وغ أھ  دافھا س  واء أكان  ت اقت  صادیة أم اجتماعی  ة  ع  ٍعل  ى نح  و

وضع الخط ة وال سیاسات والب رامج الت ي تح دد ل لإدارة كیفی ة إدارة مواردھ ا بطریق ة رش یدة 
ومتابعة نتائج أعمالھا من خلال نظام رقابة یبین نسب تنفیذ الأعم ال وال صعوبات والم شاكل 

. یة التغلب علیھا من خلال نظام متكامل لتقویم الأداء الشامل للمنظم ةالتي تواجھ التنفیذ وكیف
 بكث رة وم ع ذل ك فإنھ ا ل م تتف ق عل ى المنظم يوقد تناولت البحوث والدراسات مفھ وم الأداء 

 اعتب ار ع ن ً ف ضلا،تحدید مفھوم محدد للأداء والمعاییر المعتمدة للقیاس في جمیع المنظمات
 یمثل تقویم المق وم باس تخدام الأداء فإن ولذا ،ساھمین في المنظمة لسلوك الما انعكاسالأداء

 وعلی  ھ م  ن الممك  ن أن یك  ون أداء المنظم  ة ،عام  ل اجتم  اعي آخ  ر أي أو ،الكف  اءة والفاعلی  ة
ًعالی  ا ف  ي ح  ین آخ  ر واطئ  ا وح  سب وجھ  ة نظ  ر المق  وم وأس  لوبھ  ) ٢٠، ٢٠٠٧الج  ابر، (ً

ھ بل  وغ المنظم  ة أھ  دافھا باس  تخدام الكف  اءة  بأن  المنظم  يالأداء ) Foster,2001,16(ویع  رف 
 یمث   ل المنظم   ي إل   ى أن الأداء (David&Stephen.2001,308)ف   ي ح   ین أش   ار . والفاعلی   ة 

والت ي یتوق ع ، مجموعة النتائج المترتب ة عل ى الأن شطة والممارس ات الت ي تق وم بھ ا المنظم ة
  .منھا أن تقابل الأھداف المخططة والموضوعة

) ٩٣، ٢٠٠٣ح ریم، ( ھو بناء متع دد الأبع اد ویتف ق المنظميلأداء ن مفھوم اإوبھذا ف
وم ع تع دد . الكفاءة والفاعلیة والإنتاجی ة: في أن أبرز أبعاده ھي )٧٨، ٢٠٠٠الخطیب، (مع 

أبع  اد الأداء، انطل  ق الب  احثون بوض  ع مف  اھیم متع  ددة لأداء المنظم  ات بھ  دف ملام  سة واق  ع 
  .ادلھذه الأبعً مستوى الأداء فیھا طبقا

  
  

  المنظمي مقاییس الأداء ً-ثانیا
ً یع  د ن  شاطا مھم  ا یت  ضمن مقارن  ة النت  ائج المتوقع  ة بالفعلی  ة المنظم  يإن قی  اس الأداء  ً

وتقصي الانحرافات عن الخطط وتقویم الأداء الفردي واختیار التقدم الحاص ل نح و الأھ داف 
 مق  اییس لأج  ل حی  ث ظھ  رت ع  دة). ٦٤، ٢٠٠٦ش  اكر، (المق  ررة ال  سنویة والبعی  د الأم  د 

التعرف على كیفیة قی اس أداء المنظم ة وتختل ف ھ ذه المق اییس م ن ھ دف لآخ ر وم ن توج ھ 
 التي یمكن المنظميمجموعة من أھداف الأداء ) Drucker(استراتیجي إلى آخر، وقد أوضح 

وعل ى ) ١٥٣، ١٩٩٦القط امین، (داء المنظم ة ف ي الجوان ب المختلف ة لأاستخدامھا كمقاییس 
  :تيالنحو الآ

 .الموقف التنافسي في أسواق المنظمة .١

 .التجدید في مجال التقانة .٢

 ).البشریة، المالیة، المادیة، والمعلوماتیة(استخدام موارد المنظمة  .٣

 .الإنتاجیة .٤
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 .الربحیة .٥

 .تطویر رأس المال البشري .٦

 .المسؤولیة الاجتماعیة .٧

 تنح  صر يالمنظم  ن أس  الیب قی  اس الأداء أن ھن  اك بع  ض الأدبی  ات ت  شیر إل  ى أكم  ا 
  :)Delaney and Huselid, 1996, 953(بمقیاسین ھما 

  
  المقاییس الموضوعیة. ١

ًتعتمد مقاییس الأداء الموضوعیة على بیانات كمیة، وغالبا ما تستخدم معاییر الفاعلی ة 
وت  ستمد المق  اییس الموض  وعیة ص  عوبتھا م  ن المف  اھیم الت  ي . والكف  اءة للإنتاجی  ة ف  ي قیاس  ھا

  .تعتمدھا
  

  قاییس الإدراكیةالم. ٢
تعتمد المقاییس الإدراكیة لقیاس أداء المنظمات على مؤشرات غیر كمیة أو تل ك الت ي 

رغ  م نج  اح أو (لا یمك  ن قیاس  ھا، إذ أن أداء منظم  ات الأعم  ال لا یق  اس ب  الأداء الكم  ي فق  ط 
ًبل من خلال الخصائص غیر الكمیة الت ي تع د مھم ة أی ضا، مث ل الابتك ار ) إخفاق المنظمات

لإبداع والمواقف والدافعیة والمعرفة وغیرھا، وتنعكس ھ ذه الخ صائص عل ى نت ائج الأداء وا
ًالمالي سلبا أو إیجابا على وفق توافر تلك الخصائص في المنظمة،وھناك من ص نف مق اییس  ً

  : )١١١، ٢٠٠٧اللامي، ( كما یأتي المنظميالأداء 
  . مقاییس القیمة المضافة. ٣.  مقاییس أصحاب المصالح. ٢.    المقاییس المالیة. ١
  .مقاییس قیمة ملكیة حملة الأسھم. ٦  .    مقاییس التسویق. ٥.     مقاییس الأفراد. ٤
  .مقاییس نوعیة تحول المنظمة. ٨.            مقاییس تقویم الإدارة العلیا. ٧

 ولأغراض ھذه الدراسة فقد تم اعتماد المقاییس الموضوعیة والإدراكی ة وذل ك لكونھ ا
/ تنطب  ق م  ع المق  اییس الت  ي تعتم  دھا ال  شركة العام  ة ل  صناعة الأدوی  ة والم  ستلزمات الطبی  ة 

 .سامراء

  
  

  الجانب العملي ً-ثالثا
  وصف مجتمع الدراسة وعینتھ: المحور الأول

  وصف الشركة المبحوثة ومبررات اختیارھا -ًأولا
ء إح  دى الرك  ائز س  امرا/ تع  د ال  شركة العام  ة ل  صناعة الأدوی  ة والم  ستلزمات الطبی  ة 

الأساس  یة الت  ي یق  وم علیھ  ا القط  اع الع  ام ال  صناعي ف  ي القط  ر، ویت  ضح ذل  ك م  ن خ  لال 
ُف ضلا ع ن العدی د م ن ، مساھمتھا الفاعل ة ف ي تھیئ ة م ستلزمات النھ وض بال صناعة الوطنی ة

  :الأسباب منھا
   

 ی شكل اعتماد التقنیة ف ي م صانع ال شركة المبحوث ة عل ى العن صر الب شري الم درب ال ذي. ١
ًمحورا مھما من محاور الدراسة ً. 

اھتمام الشركة بالبرامج التدریبیة وتعمل عل ى تنفی ذھا وإنجاحھ ا م ن أج ل تحقی ق أھ دافھا . ٢
 .بالحصول على الأداء الأفضل والمتمیز على مستوى الشركة ككل
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ن ي تتمیز ھذه الشركة بط ول العم ر الإنت اجي مقارن ة بال شركات الأخ رى المماثل ة مم ا یع. ٣
ًأنھا مستقرة نسبیا◌، مما یسمح ذلك بإجراء ھذه الدراسة ً.  

  
  وصف عینة الدراسة ً-ثانیا

فیم  ا ی  أتي وص  ف لأھ  م ال  سمات والخ  صائص للأف  راد المبح  وثین عل  ى وف  ق البیان  ات 
 التي قدمھا أفرادھا من خ لال إجاب اتھم عل ى الج زء الأول م ن اس تبانة الدراس ة الخاص ة بھ م

  .١الجدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  
  

  ١الجدول 
  وصف أفراد عینة الدراسة 



  ]٣٣[ الحمداني وبدوي

 

 

  
  .ان الباحثإعدادالجدول من : المصدر

  
  اختبار مخطط الدراسة وفرضیاتھا -المحور الثاني

یھ  دف ھ  ذا المبح  ث إل  ى اختب  ار فرض  یات الدراس  ة للتع  رف عل  ى علاق  ات الارتب  اط 
ى ص حة الافتراض ات م ن والأثر ب ین المتغی رات الرئی سة والفرعی ة، وس یتم التحق ق م ن م د

خلال استخدام ع دد م ن الأدوات والأس الیب الإح صائیة الت ي اختی رت لإج راء التحلی ل عل ى 
  :متغیرات الدراسة وكما یأتي

  
  
  
  
  

   تحلیل علاقات الارتباط بین متغیرات الدراسة-ًأولا
  

  ٢الجدول 
  المنظمينتائج علاقة الارتباط بین تدریب الموارد البشریة والأداء 
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  ى المستوى الكلي للشركة المبحوثة عل

  لالمتغیر المستق
  المتغیر المعتمد

  تدریب الموارد البشریة

 **659 .0  المنظميالأداء 

  P ≤ 0. 01             N = 60**                              الجدول في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونیة 
 

دى تحقی  ق الفرض  یة الأول  ى الت  ي یمث  ل م  ضمون ھ  ذه العلاق  ة ال  سعي إل  ى معرف  ة م  
توج  د علاق  ة ارتب  اط معنوی  ة ب  ین ت  دریب الم  وارد الب  شریة بدلال  ة متغیرات  ھ والأداء (مفادھ  ا 

 نت ائج تحلی ل قیم ة الارتب اط بینھم ا، یعك سھا معام ل الارتب اط ٢ویعرض الج دول ) المنظمي
یب الم  وارد وتق  یس ھ  ذه العلاق  ة ق  وة ت  در) ٠.٠١(عن  د م  ستوى معنوی  ة ) ٠.٦٥٩(الب  الغ 

  .المنظميالبشریة وقدرتھا الجیدة في تحقیق الأداء 
وبھدف الوصول إلى مؤشرات تفصیلیة بین كل عنصر م ن عناص ر ت دریب الم وارد 

  .٣ فقد تم تحلیل علاقة الارتباط على النحو الآتي الجدول ،المنظميالبشریة والأداء 
  

  ٣الجدول 
  المنظميموارد البشریة والأداء نتائج علاقات الارتباط بین عناصر تدریب ال

  ةعلى مستوى الشركة المبحوث
  البعد المستقل  

  
  البعد المعتمد

تحدید 
  الاحتیاجات

  التدریبیة

تصمیم البرنامج 
  التدریبي

تنفیذ البرنامج 
  التدریبي

تقویم البرنامج 
  التدریبي

 * 288 .0 *254 .0 124 .0 *309 .0  المنظميالأداء 

  
  P ≤ 0. 05             N = 60*.                  الحاسبة الالكترونیةالجدول  في ضوء نتائج

 

  المنظميالعلاقة بین تحدید الاحتیاجات التدریبیة والأداء . ١

 ع   ن وج   ود علاق   ة ارتب   اط معنوی   ة موجب   ة ب   ین تحدی   د ٣تعب   ر معطی   ات الج   دول 
عن  د م   ستوى ) ٠.٣٠٩( إذ بلغ  ت درج  ة الارتب   اط المنظم   يالاحتیاج  ات التدریبی  ة والأداء 

ن  ھ كلم  ا ك  ان ھن  اك اھتم  ام ب  صورة ص  حیحة بتحدی  د أوتعن  ي ھ  ذه العلاق  ة ). ٠.٠٥(معنوی  ة 
  .الاحتیاجات التدریبیة قاد ذلك إلى أداء أفضل في الشركة المبحوثة

  المنظميالعلاقة بین تصمیم البرنامج التدریبي والأداء . ٢
ب ین ت صمیم البرن امج الت دریبي  إلى عدم وجود علاقة ارتباط معنوی ة ٣یشیر الجدول 

ویعل  ل ). ٠.٠٥(عن  د م  ستوى معنوی  ة ) ٠.١٢٤(، إذ بلغ  ت قیم  ة الارتب  اط المنظم  يوالأداء 
ًذلك إلى محدودیة الدعم المالي من قبل الشركة لت صمیم البرن امج الت دریبي مم ا انعك س س لبا 

  .المنظميعلى الأداء 
  المنظمي العلاقة بین تنفیذ البرنامج التدریبي والأداء. ٣

 إلى وجود علاقة ارتباط معنویة موجب ة ب ین تنفی ذ البرن امج الت دریبي ٣یشیر الجدول 
وھ  ذا ). ٠.٠٥(عن  د م  ستوى معنوی  ة ) ٠.٢٥٤( بلغ  ت درج  ة الارتب  اط إذ، المنظم  يوالأداء 



  ]٣٥[ الحمداني وبدوي

 

 

 م ن المنظم يیؤكد بأن التنفیذ الدقیق للبرنامج التدریبي في المواعی د المح ددة ل ھ ی دعم الأداء 
  .الاستفادة من البرنامج التدریبي في الوقت المناسبخلال 

  المنظميالعلاقة بین تقویم البرنامج التدریبي والأداء . ٤
 إلى وجود علاقة ارتباط معنویة موجبة بین تق ویم البرن امج الت دریبي ٣یشیر الجدول 

). ٠.٠٥(عن د م ستوى معنوی ة ) ٠.٢٨٨( بلغت قیم ة معام ل الارتب اط فقد، المنظميوالأداء 
وھذا یؤكد على أھمیة التقویم لكون ھ ص مام الأم ان لأداء المنظم ة، وال ذي یقیھ ا م ن مخ اطر 
ًالوقوع في نفس الأخطاء والتقلیل من ح وادث المھن ة، كم ا ی نعكس أساس ا عل ى أداء ال شركة 

  .ةًوبالتالي فإن فشلھا أو نجاحھا یؤثر كلیا في العملیة التدریبی
  بین متغیرات الدراسةتحلیل علاقات الأثر  ً-ثانیا

نج از علاق ات الارتب اط إضمن المعالجة المنھجیة لفرضیاتنا فقد تم في المحور الأول 
بین متغیرات الدراسة وسیتناول ھذا المحور علاقات التأثیر بین المتغیرات ذاتھ ا وكم ا س یتم 

  :عرض نتائج الاختبار كالآتي
   على المستوى الكليمنظميال تأثیر تدریب الموارد البشریة في الأداء -ًأولا

   
  ٤الجدول 

  المنظمينتائج تحلیل الانحدار لتأثیر تدریب الموارد البشریة في الأداء 
  في الشركة المبحوثة على المستوى الكلي

  المتغیر المستقل F  تدریب الموارد البشریة
  B0  B1  المتغیر المعتمد

R
2  

  الجدولیة  المحسوبة

  المنظميالأداء 
1.569 
1. 971)(  

0.536 
(2. 925)  

0.63  8.554  4.00  

  P ≤ 0. 05   N = 60     d.f  (1.58)*.          الجدول في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونیة
  . المحسوبةt تشیر إلى قیم  الأرقام التي بین الأقواس داخل الجدول-

  
 نظم يالمفي الأداء  وجود تأثیر معنوي لتدریب الموارد البشریة ٤یتضح من الجدول 
وھ  ي أعل  ى م  ن قیمتھ  ا الجدولی  ة البالغ  ة ) 8.554(المح  سوبة ) F(وی  دعم ھ  ذا الت  أثیر قیم  ة 

إذ یتضح م ن معام ل التحدی د ) 1.58(وبدرجة حریة )  0.05(وضمن مستوى معنویة ) 4.00(
)R

 یف سره ت دریب الم وارد الب شریة ف ي ال شركة المنظم ي من التباین ف ي الأداء 0.63)(إن ) 2
م ن التغی ر ف ي ) 0.536(ال ذي ی دل عل ى أن ) B(زز ذلك قیمة معام ل الانح دار المبحوثة ویع

 ف  ي ال  شركة المبحوث  ة ھ  و نتیج  ة تغی  ر وح  دة واح  دة م  ن ت  دریب الم  وارد المنظم  يالأداء 
) ١.٦٧١(وھ ي أعل ى م ن قیمتھ ا الجدولی ة ) 2.925(المح سوبة ) t(البشریة ویدعم ذلك قیمة 

ی ؤثر (الت ي مفادھ ا . د تحقق ت الفرض یة الرئی سة الثانی ةوبذلك فق) 0.05(عند مستوى معنویة 
  ).المنظميتدریب الموارد البشریة  بدلالة متغیراتھ في الأداء 

 ت دریب الم وارد الب شریة ف ي الأداء عناص روفي ما یأتي بی ان ت أثیر ك ل عن صر م ن 
  :المنظمي
  

  المنظميتأثیر تحدید الاحتیاجات التدریبیة في الأداء  .١
 

  ٥الجدول 
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  المنظميائج تأثیر تحدید الاحتیاجات التدریبیة في الأداء نت
  المتغیر المستقل F  تحدید الاحتیاجات التدریبیة

  
  المتغیر المعتمد

B0  B1 
R2  

  الجدولیة  المحسوبة

  المنظميالأداء 
2. 419 

(4. 043)  
0. 370 
2.477)(  

0.96  6. 135  4.00 

  P ≤ 0. 05   N = 60     d.f (1.58)*      .    الجدول في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونیة
  . المحسوبةt تشیر إلى قیم  داخل الجدولالأقواس التي بین الأرقام -

  
لتحدی  د الاحتیاج  ات التدریبی  ة ف  ي الأداء إل  ى وج  ود ت  أثیر معن  وي  ٥ الج  دول ی  شیر

ولی  ة وھ ي أكب  ر م ن قیمتھ  ا الجد) 6.135(المح  سوبة ) F(، وی  دعم ھ ذا الت  أثیر قیم ة المنظم ي
ویع  زز ذل  ك قیم  ة ) 1.58(وبدرج  ة حری  ة ) 0.05(وض  من م  ستوى معنوی  ة ) 4.00(البالغ  ة 

R(معام   ل التحدی   د 
 الجی   د ی   ؤثر فی   ھ تحدی   د الاحتیاج   ات المنظم   يم   ن الأداء ) 0.96(ن أ) 2

ال  ذي ی  دل عل  ى أن ) B( ف  ي ال  شركة المبحوث  ة ویع  زز ذل  ك قیم  ة معام  ل الانح  دار ةالتدریبی  
 في الشركة المبحوثة ھو نتیجة تغیر وحدة واحدة م ن المنظميي الأداء من التغیر ف) 0.370(

وھ ي أعل ى م ن قیمتھ ا ) 2.477(المح سوبة ) t(تحدید الاحتیاجات التدریبیة ویدعم ذل ك قیم ة 
  ).0.05(عند مستوى معنویة ) ١.٦٧١(الجدولیة 

  المنظميتأثیر تصمیم البرنامج التدریبي في الأداء  .٢
  

  ٦ الجدول
  المنظميیر تصمیم البرنامج التدریبي في الأداء نتائج تأث

  المتغیر المستقل F  تصمیم البرنامج التدریبي
  B0  B1  المتغیر المعتمد

R
2  

  الجدولیة  المحسوبة

  المنظميالأداء 
3. 409 

(6. 729)  
0. 120 

(0. 949)  
0. 15  0. 902  4.00  

  P ≤ 0. 05   N = 60     d.f (1.58)*.          الجدول في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونیة
  . المحسوبةt تشیر إلى قیم  داخل الجدولالأقواس التي بین الأرقام -

  
 ومن خ لال تحلی ل الانح دار، ع دم وج ود ت أثیر معن وي لت صمیم ٦یتضح من الجدول 

وھ ي أق ل م ن ) 0.902( المح سوبة (F)، إذ بلغ ت قیم ة المنظم يالبرنامج التدریبي في الأداء 
) ١.٥٨(وبدرج  ة حری  ة ) 0.05(وض  من م  ستوى معنوی  ة ) ٤.٠٠(جدولی  ة البالغ  ة قیمتھ  ا ال

وھذا یدل على عدم اھتمام الشركة المبحوثة بالتصمیم الدقیق والم نظم وذل ك لقل ة الإمكانی ات 
  .المتاحة لتصمیم برنامج تدریبي یتناسب وحجم الاحتیاجات التدریبیة في الشركة

 

 

 

  المنظمي في الأداء تأثیر تنفیذ البرنامج التدریبي .٣
  

  ٧الجدول 
  نتائج تأثیر تنفیذ البرنامج التدریبي
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  المتغیر المستقل F  تنفیذ البرنامج التدریبي
 B0  B1  المتغیر المعتمد

R
2 

  الجدولیة  المحسوبة

  المنظميالأداء 
2. 935 
6.089)(  

0.241 
2. 004)(  

0. 65  4.016  4.00  

  P ≤ 0. 05   N = 60     d.f (1.58)*.    ةالجدول في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونی
  . المحسوبةt تشیر إلى قیم الأرقام التي بین الأقواس داخل الجدول

  

 إل  ى وج  ود ت  أثیر معن  وي لتنفی  ذ البرن  امج الت  دریبي ف  ي الأداء ٧ت  شیر نت  ائج الج  دول 
الغ ة وھ ي أكب ر م ن قیمتھ ا الجدولی ة الب) 4.016( المح سوبة (F)قیم ة ، حی ث بلغ ت المنظمي

معام ل ویع زز ذل ك قیم ة ) ١.٥٨(وبدرج ة حری ة ) 0.05( معنوی ة م ستوىوض من ) ٤.٠٠(
R(التحدی د 

 الجی د ی ؤثر فی ھ ت صمیم البرن امج الت دریبي ف ي المنظم يم ن الأداء ) 0.65(إن ) 2
م  ن ) 0.241(ال  ذي ی  دل عل  ى ان ) B(ال  شركة المبحوث  ة ویع  زز ذل  ك قیم  ة معام  ل الانح  دار 

 ف  ي ال  شركة المبحوث  ة ھ  و نتیج  ة تغی  ر وح  دة واح  دة م  ن تنفی  ذ منظم  يالالتغی  ر ف  ي الأداء 
وھ ي أكب ر م ن قیمتھ ا الجدولی ة ) 2.004(المح سوبة ) t(البرنامج التدریبي وی دعم ذل ك قیم ة 

  ).0.05(عند مستوى معنویة ) ١.٦٧١(
  المنظميتأثیر تقویم البرنامج التدریبي في الأداء . ٤

  

  ٨الجدول 
  المنظمي التدریبي في الأداء تأثیر تقویم البرنامج

  المتغیر المستقل F  تقویم البرنامج التدریبي
 B0  B1  المتغیر المعتمد

R2  
  الجدولیة  المحسوبة

  المنظميالأداء 
1.691 
1.756)(  

0.546 
2.286)(  

0. 83  5.227  4.00  

  P ≤ 0. 05   N = 60     d.f (1.58)*.          الجدول في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونیة

  . المحسوبةt تشیر إلى قیم الأرقام التي بین الأقواس داخل الجدول
  

 المنظم ي إلى وجود تأثیر معنوي لتقویم البرنامج الت دریبي ف ي الأداء ٨ الجدولیشیر 
) ٤.٠٠(وھ  ي أكب  ر م  ن قیمتھ  ا الجدولی  ة البالغ  ة ) 5.227( المح  سوبة (F)قیم  ة حی  ث بلغ  ت 

معام  ل التحدی  د ویع  زز ذل  ك قیم  ة ) ١.٥٨(ج  ة حری  ة وبدر) 0.05(وض  من م  ستوى معنوی  ة 
)R

 الجی د ی ؤثر فی ھ ت صمیم البرن امج الت دریبي ف ي ال شركة المنظم يمن الأداء ) 0.83(إن ) 2
م ن التغی ر ف ي ) 0.546(ال ذي ی دل عل ى أن ) B(المبحوثة ویعزز ذلك قیمة معام ل الانح دار 

دة واح  دة م  ن تق  ویم البرن  امج  ف  ي ال  شركة المبحوث  ة ھ  و نتیج  ة تغی  ر وح  المنظم  يالأداء 
) ١.٦٧١(كب ر م ن قیمتھ ا الجدولی ة أوھ ي ) 2.286(المحسوبة ) t(التدریبي ویدعم ذلك قیمة 

  ).0.05(عند مستوى معنویة 
وم  ن خ  لال تحلی  ل اس  تمارات الاس  تبانة الموزع  ة عل  ى العین  ة المبحوث  ة تب  ین وج  ود 

  ).المنظميد البشریة والأداء تدریب الموار(علاقة ارتباط وأثر بین متغیرات الدراسة 
ومم  ا ی  دعم نت  ائج التحلی  ل تل  ك ب  أن ال  شركة ق  د حقق  ت ن  سب مبیع  ات مرتفع  ة وخ  لال 

ن مؤش  رات الربحی  ة الت  ي تمث  ل أھ  م مق  اییس الأداء إ، وك  ذلك ف  )٢٠٠٨-٢٠٠٣(ال  سنوات 
 بین سنة وأخ رى وال شكلان البیانی ان ا قد حققت نسب مرتفعة على الرغم من تذبذبھالمنظمي

  . یوضحان توزیع صافي المبیعات وصافي الربحیة خلال السنوات٣و ٢
  



 ]٣٨                                       [                 ...       تأثير العملية التدريبية في تعزيز الأداء المنظمي

 

 

0

2000000000

4000000000

6000000000

8000000000

10000000000

12000000000

14000000000

200320042005200620072008

السنوات

ح
ب  ا

لار
ا

     
  
  

  
  
  

    
  
  
  
  

  
  
  
  
  

   ٢الشكل 
  توزیع صافي المبیعات خلال السنوات

  

 إل  ى التق  اریر والمیزانی  ات ال  سنویة ال  صادرة ع  ن ال  شركة العام  ة ال  شكل اس  تنادا
  .سامراء/ لصناعة الأدویة والمستلزمات الطبیة 

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  ٣الشكل 

  توزیع صافي الأرباح خلال السنوات 
 إل  ى التق  اریر والمیزانی  ات ال  سنویة ال  صادرة ع  ن ال  شركة العام  ة ل  صناعة ال  شكل اس  تنادا

  .سامراء/ الأدویة والمستلزمات الطبیة 
 أعل   ى  أن ص   افي الأرب   اح لل   شركة المبحوث   ة بل   غ ح   دا٩إذ یلاح   ظ م   ن الج   دول 

 ٢٠٠٧ف   ي س   نة ) ٤٢٧٥٢٤١٨٦٧( أدن   ى ا وح   د٢٠٠٨ف   ي س   نة ) ١٢٩٧٢٣٢٦٩٩٢(
أم   ا بالن   سبة ). ٤٣٩٠٢٧١٢٥٠(وانح   راف معی   اري ) ٦٤٢٥٩٥٨٨٥٥(وبوس   ط ح   سابي 
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ً وح   دا أدن   ى ٢٠٠٨ف   ي س   نة ) ٣٢٦٦١٩٩٦٣١٥(ًل   صافي المبیع   ات فق   د بل   غ ح   دا أعل   ى 
وانح    راف ) ٢٢٦٦٦٢٤٦١٨٣( وبوس    ط ح    سابي ٢٠٠٣ف    ي س    نة ) ١٥٠٩١١٢١٠٩١(

  ).٥٩١٩٥٥٦٩٦٧(معیاري 
ف  ي الأداء %) 63(یمك  ن الق  ول ب  أن ت  دریب الم  وارد الب  شریة س  اھم بن  سبة وعلی  ھ 

 للشركة المبحوثة من خلال زیادة خبرات ومھارات الأفراد وبالتالي زیادة الإنتاجیة المنظمي
تع ود إل ى %) ٣٧(یجابي على مبیعات الشركة وأرباحھا وأن ن سبة إ ٍعلى نحوالتي انعكست 

  .دراسةعوامل أخرى لم تتطرق إلیھا ال
  

  ٩الجدول 
   المنظميمؤشرات الأداء 

  صافي المبیعات  صافي الأرباح  السنة

٥٢٧٥٢٤١٨٦٧  ٢٠٠٣
)∗(  ١٥٠٩١١٢١٠٩١  

٢٣٩٧٦٩٤٥٠٩٦  ٥١٨٣٧٦٨٨٨٨  ٢٠٠٤  

٢١٤٨٤٦٩٨٩٧٩  ٦٢٢٠٧٢٤٦٠٤  ٢٠٠٥  

٢٣٧٩٣٨١١٣٨٦  ٩٦٨٧٤٣٨٠٨٦  ٢٠٠٦  

١٨٩٨٨٩٠٤٢٣٠  ٤٢٧٥٢٤١٨٦٧  ٢٠٠٧  

٣٢٦٦١٩٩٦٣١٥  ١٢٩٧٢٣٢٦٩٩٢  ٢٠٠٨  

  ٢٢٦٦٦٢٤٦١٨٣  ٦٤٢٥٩٥٨٨٥٥  سط الحسابيالو

  ٥٩١٩٥٥٦٩٦٧  ٤٣٩٠٢٧١٢٥٠  الانحراف المعیاري

 إل   ى التق   اریر والمیزانی   ات ال   سنویة ال   صادرة ع   ن ال   شركة العام   ة ل   صناعة الأدوی   ة الج   دول اس   تنادا
  .سامراء/ والمستلزمات الطبیة 

  
   الاستنتاجات والمقترحات ً-رابعا

   الاستنتاجات-ًأولا 
  : على وفق ما یأتيث إلى مجموعة من الاستنتاجات نعرضھا تباعاخلص البح

ھناك علاقة ارتباط معنویة موجبة وبدرج ة عالی ة ب ین ت دریب الم وارد الب شریة والأداء  .١
 وھ  ذا یعن  ي أن ال  شركة المبحوث  ة ت  ولي اھتمامھ  ا بالت  دریب وبم  ا یع  زز الأداء المنظم  ي

 .فیھا

ب ـ تأثیر معنویة بین المتغیر الم ستقل والمتمث ل كشفت نتائج تحلیل الدراسة وجود علاقة  .٢
 :تيوعلى النحو الآ) المنظميالأداء (والمتغیر المعتمد ) تدریب الموارد البشریة(

أش  ارت النت  ائج إل  ى وج  ود ت  أثیر معن  وي لتحدی  د الاحتیاج  ات التدریبی  ة ف  ي الأداء   . أ
 نظم   يالم وھ   ذا یعك   س دور تحدی   د الاحتیاج   ات التدریبی   ة ف   ي الأداء المنظم   ي

 .وتحسینھ

                                                 
 .المبالغ بالدینار العراقي ∗
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أظھ  رت معطی  ات التحلی  ل الإح  صائي ع  دم وج  ود ت  أثیر معن  وي لت  صمیم البرن  امج   . ب
 وھذا یدل عل ى ع دم الاھتم ام الك افي م ن قب ل ال شركة المنظميالتدریبي في الأداء 

 .المبحوثة في تصمیم البرنامج التدریبي

 الأداء أش  ارت نت  ائج التحلی  ل وج  ود ت  أثیر معن  وي لتنفی  ذ البرن  امج الت  دریبي ف  ي  . ت
 أھ داف البرن امج الت دریبي لك ل حتوض ی مدى اھتمام الشركة ب وھذا یعكسالمنظمي

 .من المدربین والمتدربین

توض  ح نت  ائج التحلی  ل وج  ود ت  أثیر معن  وي لتق  ویم البرن  امج الت  دریبي ف  ي الأداء   . ث
حرص الشركة المبحوثة على إجراء عملی ة التق ویم  ویعزز ذلك من خلال المنظمي

 وبم ا ی دعم نالتدریب عن طریق التغذیة العكسیة من خلال المت دربیفي كل مراحل 
  .البرنامج التدریبي ویحقق الأھداف المرجوة منھ

  
   المقترحاتً-ثانیا

یمك  ن ع  رض مجموع  ة م  ن ، بح  ث الإلیھ  ا الاس  تنتاجات الت  ي توص  ل إل  ىًاس  تنادا 
  . الضروریة للشركة مجتمع الدراسة المقترحات

ین  سجم وتط  ورات البرن  امج الت  دریبي وبم  ا بت  صمیم كة  ال  شر تھ  تمأنم  ن ال  ضروري  .١
 والبیئ ة الخارجی ة ال شركة أن شطة أس س ص حیحة  ت تلاءم م عتكنولوجیا بھدف اعتم اد ال

 . جدیدةأسواقخاصة في ظل تحدیات المنافسة ودخول 

رف  ع م  ستوى م  سؤولیة الت  دریب ف   ي ال  شركة المبحوث  ة وإش  راف أدق عل  ى الب   رامج  .٢
 .لتي تنفذ فیھا وبما یضمن تفادي أكبر قدر من المعوقاتالتدریبیة المختلفة ا

یجب أن لا یؤثر برنامج التدریب في عمل خطوط الإنتاج وسیر العمل من خ لال ت أمین  .٣
القاع   ات المناس   بة والمواق   ع المخص   صة للت   دریب وض   رورة مكاف   أة المتمی   زین م   ن 

 .المتدربین

ومحاول  ة المحافظ  ة عل  یھم م  ن ض  رورة اھتم  ام ال  شركة ب  الأفراد المتمی  زین والمب  دعین  .٤
 .خلال منحھم حوافز تشجیعیة والاستفادة من خبراتھم

ضرورة أن لا تقتصر البرامج التدریبیة للشركة على المستوى المحلي بل عل ى ال شركة  .٥
ّ كوادرھ ا المختلف ة ف ي دورات خ ارج الع راق وإل ى دول متقدم ة ف  ي  أن ت سعى إل ى زج

 .ھذا المضمار
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