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 دولة الكويت يفالصناعية  الشركـات يف العاملـيندريب وأثرها على أداء ــالت استراتيجية

 اعداد الباحثة

 معرفي دفاطمة عبد الواح

  عضو هيئة تدريب بالهيئة العامة للتعليم التطبيقي والتدريب

 الملخص
الصناعية  الشركـات فى العاملـينعلى أداء  التدريب استراتيـجهثر أمعرفة اء الهدف من الدراسة ج

الى معرفة ، وهدفت الصناعية الكويتية الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهواقع  معرفةكما وهدفت 
على  نادستتم الاولتحقيق اهداف الدراسة  الصناعية الكويتية الشركـات فى العاملـينأداء درجة 

( موظف، 491)والتي بلغت عينة بالطريقة العشوائية ال وتم اختيار الارتباطي، فىالمنهج الوص
اعتمد على تطويرها  من خلال المقياس  (استبانةاداة الدراسة وهي عبارة عن )وتم تطوير 

وذلك من ( 9199)العاصيدراسة ابو  فىالمعتمد مقياس ال( و 9149دراسة سعيد) فىالمعتمد 
دولة  فىية الصناع الشركـات فى العاملـينالتدريب وأثرها على أداء  استراتيـجيهقياس اجل 

من صدقها وثباتها،  الباحثـةفقرة، موزعه على محورين، وتحققت (91) تكونت منحيث  الكويت 
ان هناك اثر ايجابي وبصورة كبيرة بمجموعه من النتائج كانت اهمها، وخرجت الدراسة 

واقع الصناعية الكويتية، وتبين ان  الشركـات فى العاملـينالتدريب على أداء  ستراتيـجيهلا
كان كبير، وان  الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيه
، وبناء كانت كبيرة الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر  الشركـات فى العاملـيندرجة اداء 

بية ر برامج تدريفىعلى نتائج الدراسة كان اهم التوصيات على الشركة الصناعية الكويتيه تو 
اجات حالكافة العمل على تحديد   فىالكويتيه الاستمرار  الشركـاتمختلفة علي مدار العام، على 

 ن.فىلموظبية لالتدري

 .الكويت، الصناعية الشركـات ،العاملـينأداء ، التدريب استراتيـجيه لكلمات المفتاحية:ا
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Abstract 

The aim of the study was to identify the impact of the training strategy on 

the performance of workers in industrial companies in the State of 

Kuwait, and it also aimed to know the reality of the training strategy in 

Kuwaiti industrial companies, and aimed to know the degree of 

performance of workers in Kuwaiti industrial companies and to achieve 

the objectives of the study, the researcher relied on the descriptive 

correlational approach, and the sample was chosen randomly, which 

amounted to (194) employees, and the study tool was developed, which is 

a (questionnaire) that relied on its development through the scale adopted 

in the study of Saeed (2019) and the scale Adopted in the study of Abu 

Al-Assi (2022) in order to measure the training strategy and its impact on 

the performance of workers in industrial companies in the State of 

Kuwait, where it consisted of (20) items, distributed on two axes, and the 

researcher verified its honesty and stability, and the study came out with a 

set of results, the most important of which were, There is a significant 

positive impact of the training strategy on the performance of workers in 

Kuwaiti industrial companies, and it was found that the reality of the 

training strategy in Kuwaiti industrial companies from the point of view 

of employees was large, and that the degree of performance of workers in 

Kuwaiti industrial companies from the point of view of employees was 

large, and based on the results of the study, the most important 

recommendations were on the Kuwaiti Industrial Company to provide 

various training programs throughout the year, Kuwaiti companies should 

continue to work to identify the training needs of workers through 

Periodic evaluation of performance. 

Keywords: Training strategy, employee performance, industrial 

companies, Kuwait. 
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 مقدمة

وذلك كونه يزود  العاملـينلتطوير وتحسين اداء وكفاءة هم جداً مالتدريب يعتبر 

تنمية قدرتهم جل التي يحتاجونها من أ اللازمةبالمهارات العلمية النظرية والتطبيقية  الموظفيـن

سبيل رفع مستوى الكفاءة وتحسين الاداء  فى، وذلك قناعاتهم واتجاهاتهمتهم، وتعديل ومهار 

اهمية قصوى له التدريب يعتبر ى قدر ممكن من الجودة والسرعة، ولهذا وزيادة الانتاجية الى أقص

 (.9191تنمية الموارد البشرية )خزام،  فىبوصفة عنصرا رئيسيا 

 دةالمختلفة لعالاجراءات  فىالتدريب والتطوير  استراتيـجيهيوجد الآن تركيز متزايد على مفهوم 

نشطة ووظائف التدريب على ياسات الأ، ليس أقلها التأثير المتزايد لممارسات وسأسباب

تحقيق الدور من حيث الأهداف والسياسات  فىالمنظمات ودورهم  فى الموظفيـنممارسات 

تؤثر على  استراتيـجيهالتدريب والتطوير اتخاذ قرارات  استراتيـجيهالتنظيمية ، حيث تتضمن 

سابهم للمعارف كتومدى ا، المجال فى الموظفيـنالمدى الطويل من خلال تطوير أداء 

وهي تعمل على شاملة ال ستراتيـجيهمدخل للا التدريب ــهاستراتيجيوتعتبر مهارات والمعرفة ، وال

 .(9141)الشرعة،  ذهافىالمراد تنالأهداف وكذلك المستقبلية للمنظمة  الرؤية يدتحد

اف أي ويعتبر الاداء المحور الرئيسي الذي تتمحور حوله جهود الادارة كونه يشكل اهم اهد

على مستوى اداء مواردها البشرية حاور الممن  مجموعهمؤسسة، حيث تتوقف كفاءة ادائها ب

أي  فىحيز خاص اليها بكل فعالية، ويحتل الاداء  يفترض ان تؤدي وظائفها التي ترتكز والتي

 فالأداء، وقد تعددت مفاهيمه وتعريفاته، لكافة الانشطةالنهائي على اساس انه المخرج منظمة 

طلوبة حسب مل معين للوصول الى تحقيق غايات مع لإنجازهو نتاج جهد معين قام ببذله فرد 

القول ان الاداء يعبر عن قدرة الموظف او العامل المدرب المؤهل  فيمكنمواصفات معينه، 
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وقت واقل كلفة  وبأقصرالكفء للقيام بمهام وواجبات ومسؤوليات الوظيفة الواضحة خير قيام 

ظل بيئة تنظيمية متكاملة تتصف بمناخ ملائم وجيد  فىق اقصى درجة من الانتاج ممكنه لتحقي

 (.9191للعمل )علي، 

 مشكلة الدراسة واسئلتها 

الدولة، حيث يعتبر هناك العديد  فىالمهمة والحساسة  المجالاتقطاع الصناعات من تبر يع
د من الاعمال من اجل دولة الكويت وهي تحتاج الى متابعه وانجاز العدي فىمن الصناعات 
وتبقي على  العاملـينالمصانع كما وانها تركز بصورة كبيرة على اداء ب خاصتحقيق انجاز 
يعتبر الأداء أحد المفاهيم التي حظيت باهتمام كبير ما يتعلق بالأداء، حيث فىمتابعه مستمرة 

، وذلك لمجالهذا ا فىالبشرية بحوث الوب، الإداري المتعلقة بالجانب دراسات ال فىوبحث 
على المستويين الفردي والتنظيمي ، والعوامل التي تتداخل  هذا النوع من الدراساتلأهمية 

الاعتبار ارتباطاته بكفاءة وفعالية المنظمة تحقق  فىوتتنوع تؤثر على الأداء، مع الأخذ 
ليل جاء قالقطاع الصناعي  فى( الى ان اداء موظ9194، وقد اشارت دراسة السويطي )أهدافها

 الشركـات فىتقدم اداء موظ فى( الى ان هناك فجوة كبيرة 9199واكدت دراسة الزعبي)
 استراتيـجيهدراسة تتناول مدى تأثير  ( على إجراء9199وأوصت دراسة العاصي ) الصناعية،

 وخبرتها الباحثـةاطلاع ومن خلال  ،الصناعية الشركـات فى العاملـينالتدريب على أداء 
دولة الكويت لاحظت وجود فجوه غير معروفه  فىالقطاع الصناعي امها بواهتم هالمستمر 
 الاجابة على الأسئلة الأتية:ولهذا جاءت هذه الدراسة من أجل  العاملـيناداء  فىالسبب 

دولة  فىالصناعية  الشركـات فى العاملـينب على أداء ـــــــالتدري استراتيـجيهما اثر  .4
 ؟الكويت

 ؟الموظفيـن كما يدركها دولة الكويت فىالصناعية  الشركـات فى نالعاملـيما درجة اداء  .9
 ؟الموظفيـنيدركها  الكويتية كماالصناعية  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهما واقع  .3
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 متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو فى حصائيةإذات دلالة  هناك فروق هل  .1
تعزى  الموظفيـنية الكويتية من وجهة نظر الصناع الشركـات فىالتدريب  واقع استراتيجيه

 ، سنوات الخبرة(.لمتغير )المؤهل العلمي
 متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو فــىحصــائية إفــروق ذات دلالــة هــل هنــاك  .5

ـــيندرجــة اداء  تعــزى  الموظفيـــنالصــناعية الكويتيــة مــن وجهــة نظــر  الشركـــات فــى العامل
 .(الخبرة لمتغير )المؤهل العلمي، سنوات

 أهداف الدراسة

 الى:تهدف هذه الدراسة 

الصناعية  الشركـات فى العاملـينالتدريب على أداء  هاستراتيجيمدى تأثير  معرفة .4
 .الكويتية

 .الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر  الشركـات فى العاملـيندرجة اداء معرفة  .9
اعية الكويتية من وجهة نظر الصن الشركـات فىالتدريب  واقع استراتيجيه معرفة .3

 .الموظفيـن
 استجابات أفراد عينة الدراسة نحو بين حصائيةإذات دلالة  هناك فروق اذا كان معرفة  .1

تعزى  الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهواقع 
 ، سنوات الخبرة(.لمتغير )المؤهل العلمي

 اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة نحـو بـينحصـائية إوق ذات دلالـة فـر اذا كـان هنـاك معرفـة  .5
ـــيندرجــة اداء  تعــزى  الموظفيـــنالصــناعية الكويتيــة مــن وجهــة نظــر  الشركـــات فــى العامل

 .(لمتغير )المؤهل العلمي، سنوات الخبرة
 فرضيات الدراسة

 الأتية: الفرضيات هذه الدراسة الى اختبار عملت

متوســـطات  فـــى (α= 1.10حصـــائية عنـــد مســـتوى الدلالـــة) إفـــروق ذات دلالـــة لا يوجـــد  .1
الصـــناعية  الشركــــات فـــىالتـــدريب  استراتيــــجيهواقـــع  اســـتجابات أفـــراد عينـــة الدراســـة نحـــو

 .تعزى لمتغير المؤهل العلمي الموظفيـنالكويتية من وجهة نظر 
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راد استجابات أفـبين  (α= 1.10حصائية عند مستوى الدلالة) إفروق ذات دلالة لا يوجد  .2
الصــناعية الكويتيــة مــن وجهــة  الشركـــات فــىالتــدريب  استراتيـــجيهواقــع  عينــة الدراســة نحــو

 .تعزى لمتغير سنوات الخبرة الموظفيـننظر 

استجابات أفـراد بين  (α= 1.10حصائية عند مستوى الدلالة) إفروق ذات دلالة لا يوجد  .3
عية الكويتيـة مـن وجهـة نظـر الصـنا الشركــات فـى العاملــيندرجـة اداء  عينة الدراسـة نحـو

 .تعزى لمتغير المؤهل العلمي الموظفيـن

استجابات أفـراد بين  (α= 1.10حصائية عند مستوى الدلالة) إفروق ذات دلالة لا يوجد  .4
الصـناعية الكويتيـة مـن وجهـة نظـر  الشركــات فـى العاملــيندرجـة اداء  عينة الدراسـة نحـو

 .تعزى لمتغير سنوات الخبرة الموظفيـن

 همية الدراسةأ

 تنقسم الاهمية الى قسمين:

 الأهمية النظرية

التدريب وأثرها على  استراتيـجيهالذي تناول موضوع اهمية الدراسة من أهمية موضوعها،  تكمن
، حيث ان هذه الدراسة ستقدم معلومات دولة الكويت  فىالصناعية  الشركـات فى العاملـينأداء 

هذه  فىلنظري وهي تفسر كافة المصطلحات المبهمة نظرية تم عرضها من خلال الاطار ا
التدريب وكذلك اداء ات باستراتيجييختص  فيما ووافياقدمت شرحاً كاملًا نها الدراسة، كما ا

، حيث ان هذه الدراسة تعتبر من المراجع النظرية المهمة والتي يرجع لها الباحثون العاملـين
مهمة وواضحة وحديثة تتناسب مع  خبراتنها قدمت الصناعية، وا الشركـات فىوكذلك الاداريين 

 .فىوالانفجار المعر  العصر الحالي

 الاهمية التطبيقية

من هذه الدراسة  يستفيدكما يؤمل ان  -الباحثـةحسب علم –تعتبر هذه الدراسة الاولى من نوعها 
علـــــى وتطبيقهـــــا  يقـــــة اســـــتخدام اســـــتراتيجيات التـــــدريبطر  فـــــىالصـــــناعية وذلـــــك  الشركــــــاتادارة 
الصــناعية  مــن خــلال المعرفــة الكاملــة حــول  الشركـــات فىمنهــا مــوظ يســتفيدن، وكــذلك فيالمــوظ
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رجــــت والاســــتفادة مــــن اســــتراتيجيات التــــدريب، كمــــا وان هــــذه الدراســــة خ فىتطـــوير ادائهــــم الــــوظي
 بـأداء ةطـادائهـا المرتبتطـوير  فـىلشركات الصناعية بمجموعه من التوصيات والتي تقدم العون ل

اعتبارهـا مـن  فـىد من هـذه الدراسـة البـاحثين باستراتيجيات التدريب ، كما ويستفي وكذلك لـينالعام
 الدراســـات الســـابقة والحديثـــة كمـــا وتقـــودهم الـــى التوصـــل الـــي مجموعـــه مـــن المراجـــع والتـــي تهـــتم

 .العاملـينباستراتيجيات التدريب واداء 

 حدود الدراسة:

 :ةالاتي فى الحدودتحددت الدراسة 
 الاداريين. الموظفيـن: د البشريةالحدو  .4
 .دولة الكويت فىالصناعية  الشركـاتالحدود المكانية:   .9
 م.9199/9193 ولالفصل الدراسي الأ الحدود الزمانية:  .3
 .العاملـينأداء  التدريب، استراتيـجيه :ةالمفاهيميالحدود  .1
صدقها وثباتها  اقتصرت على الأدوات المستخدمة لجمع البيانات ودرجةالحدود الإجرائية:  .0

 الإحصائية المناسبة. تعلى عينة الدراسة وخصائصها والمعالجا
 

 مصطلحات الدراسة

من  مجموعة وتنفيذتهدف الى تصميم  متنوعةنشطة اهي عباره عن  التدريب: استراتيـجيه
بتدريب الموارد البشرية المتجانسة داخليا بالطريقة التي من الممارسات والسياسات المرتبطة 

 (.9141)بوقطف،  ستراتيـجيهتحقيق اهداف الشركة الا فىلها تحقق رأس مال بشري يساهم خلا

 المنوطه بههو مستوى اداء الفرد ونوع سلوكه مقارنة مع مهمات الوظيفة  :العاملـيناداء 
 (.9140)البارودي، 
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 النظري  الإطار

  التدريب استراتيـجيه

تؤثر على تطوير الأداء طويل الأجل وتطوير  جيالاستراتي راتخاذ القرا فى متنوعة اتعملي
التدريب هي  ستراتيـجيه، والمدخل الرئيسي لااتلمهار معرفتهم للمعارف واالشركة ومدى  فىموظ
 ,Denisالعامة المنظمة والتي تحدد الرؤى المستقبلية للمنظمة التي يجب تحقيقها ) ستراتيـجيهالا

2011) ، 

تؤثر على  استراتيـجيها العملية التي تهدف إلى اتخاذ قرارات يتم تعريفها أيضًا على أنهكما و

، المؤسسة ومدى امتلاكهم للمهارات والمعرفة والكفاءات فى الموظفيـنأداء  وتنميةتطوير 
ة فيإنّ استراتيجيات التدريب يمكن أن تمثل مجموعة من التطبيقات والإجراءات الفلسحيث 

عملية نقل  فىذية يفالمادة التدريبية وطبيعة إجراءاتها التنالمتخذة تجاه ما ينبغي أن تكون عليه 
التدريبية مما يشير ذلك نظمات الم فى الموظفيـنا تزال غير دقيقة وواضحة تجاه التدريب التي م

يعتمد على مدخلات العملية التدريبية لا سيما  اتستوى ودرجة نجاح تلك الاستراتيجيالى أن م
ها وما الى ذلك من طبيعة وكلذية يفالتدريبية والمستلزمات التنالخبرات والمعارف والحاجات 

ة فضلًا عن مستوى تقدمه بين دول العالم ونظرته الى التدريب يفالمجتمع وقيمه وأهدافه الفلس
الاستراتيجيات التدريبية لم تشر الى ان اعتماد  فىوالعملية التدريبية. إن هذه المستحدثات 

خرى وقد قاد ذلك الى أن التدريب بقي على ما هو عليه من قبول احداهما افضل من اعتماد الأ
طبقاً لطبيعة ونوع التدريب وأهدافه بحيث لم نجد أي من المؤسسات  ستراتيـجيهأو رفض نوع الا

دون أخرى على الرغم من تقدمها أو تأخرها ولم  استراتيـجيه فىالتدريبية تولي اهتماماً بالغاً 
 استراتيـجيهيعني أن لكل  الأخرى، وهذاي من الاستراتيجيات افضل من نجدها تشير الى تحديد أ

 .(9140حمدوبة،) محاسنها التدريبية ومساوئها

 خطوات اعداد استراتيجيات التدريب

 فىعلى مكونات اساسية والتي هي التدريب(  استراتيـجيه) العاملـيننظرية تطوير وتنمية تعتمد 
 (:9140ر، حد ذاتها خطوات التدريب وهي )ماه
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 الاحتياجات والاهداف.عبارة عن وهي  التدريبية وتحديدها معرفة الاحتياجات .4
 ن ، ومساعدة المدربو هتصميم برنامج التدريب ويشمل على موضوعات التدريب واساليب .9

 .اتميزانيعلى تحديد ال
 ذ برامج التدريب وتشمل الجدول الزمني ومكان التدريب والمتابعة اليومية للتدريب.فيتن .3
ه يتم تقييم المتدربين وتقييم اجراءات البرنامج وتقييم نشاط فىتقييم كفاءة التدريب و  .1

 التدريب ككل.

 التدريب استراتيـجيهعوامل اختيار 
أفضل الاستراتيجيات من حيث  للتوصل الىتفسير المتغيرات لا بد أن يعتمد قرار الاختيار على 

 (:9140بوقطيف) فىسب ما جاء الكفاءة والفاعلية، وذلك من عدة وجوه منها ح
هو  ستراتيـجيهاختيار الا فىإن الاعتبار الذي يفوق كل الاعتبارات  :الأهداف التدريبية .4

فإذا كان هدف وحدة معينة من الوحدات التدريبية هو تنمية معارف  ،هدف التدريب
 . ةيفالمتدرب الوظي

مدى استقراره أو قابليته  معرفة ستراتيـجيهوضع الا فىد يفويالمحتوى النظري للمادة:  .9
للتغيير إضافة أو حذفاً، وهل يعتمد على العرض اللغوي أم يحتوي على التوضيحات من 

تحويله إلى مساعدات تدريبية، الفكرة  وسهولة وصعوبةرسوم بيانية وجداول وغيره، 
 ه، ومدى تعبيره عن الهدف التدريبي.يفالتدريبية واضحة 

لتعليم، والخبرة السابقة، والنضج والقدرة على التقبل، من حيث ـ مستوى االمتدربون:  .3
 ، المهمة المطلوبة منهم.فىالموقع الوظي

يعتبر عدد ونوعية وكفاءات المدربين المتوفرين من العوامل المهمة التي يجب  :المدربون  .4
التدريب. ولنأخذ موقفاً معيناً على سبيل  استراتيـجيهاختيار  فىالحسبان  فىأخذها 
ات المتدربين غير متوفر يفإذا كان عدد المدربين المؤهلين فنياً للتعامل مع خل المثال.

ة، فإن الموقف يستلزم استخدام المواد التدريبية المبرمجة بدلًا من استخدام يفبالأعداد الكا
 مزيج من البيان العملي والأداء، والذي قد يعتبر أكثر ملائمة للموقف.

أنواعاً من  استراتيـجيهيتطلب استخدام كل  دريبية:التمكان التدريب، والإمكانات  .5
الإمكانات والأجهزة والمواد التدريبية ... على سبيل المثال: إذا تقرر استخدام الحاسب 

تقديم وحدة تدريبية، وإذا كان الحاسب غير متوفر فإن الأمر  فىوسيطاً  (Pc)الشخصي
 فى يبية معينة يتحكم أيضاً يتطلب استخدام بديل آخر. إن الوقت المتاح لوحدة تدر 

فالمؤتمر، والأداء، والطرق التي تعتمد على مشاركة المتدرب  ،المختارة ستراتيـجيهالا
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تستغرق وقتاً أطول من طريقتي المحاضرة والبيان العملي. فإذا كان الوقت المتاح 
كثر للتدريب ضيقاً جداً، فإن الأمر قد يتطلب اللجوء إلى بديل للطريقة التي تعتبر أ

  فعالية.
أي برنامج تدريبي. إن  فىتعتبر التكاليف من العوامل عظيمة الأهمية : التكاليف .6

حيث  ،المعايير الخاصة بالتكاليف لا تعتبر عاملًا منفصلًا أو متميزاً عن بقية العوامل
أنه من الواضح أن الوقت والإمكانات والأفراد وما شابه ذلك يترتب عليها تكلفة، ولكن 

ة يترتب عليها ضرورة معالجة التكاليف كعنصر مستقل، يفدان لهما أهمية كاهناك بن
يجب أن تكون معقولة إذا ما قيست بفاعلية التدريب.  ستراتيـجيهإن تكلفة الا هما:

شكل فاعلية التعلم الخاص  فىوبافتراض تساوي العوامل الأخرى، فإن العائد إذا كان 
ة التي يتم تحملها نتيجة استخدام هذه يفالإضا معينة لا يبرر التكاليف استراتيـجيهب

أقل تكلفة، حتى ولو كانت  استراتيـجيه، فإن الأمر قد يستلزم استخدام ستراتيـجيهالا
 فىالوقت والأفراد والإمكانات الاستثمار  فىأن يبرر الوفر  وانه يجب، فاعليتها أقل قليلاً 

هنا هي ضرورة وجود علاقة مرضية بين . والنقطة التي يراد التركيز عليها ستراتيـجيهالا
بقية المجالات. وبشكل موجز يمكن القول: إنه  فىر يف، والتو ستراتيـجيهالا فىالاستثمار 

بصرف النظر عن فاعليتها  ستراتيـجيهظل الظروف العادية يجب أن تتوازن تكلفة الا فى
  الجوانب الأخرى للبرنامج التدريبي. فىر فىمع التو 

 
 :التدريبيجيات نواع استراتا

 ( ان أهم انواع استراتيجيات التدريب كما يلي:0202وذكر حزام )
وأكثر طرائق التدريب والتدريس استخداماً وتكاد لا تخلو أي  أقدم المحاضرة: استراتيـجيه .4

طريقة تدريبية أو تدريسية قليلًا أو كثيراً من المحاضرة حيث تعمد على الإلقاء المباشر من 
المعلومات مستعيناً من حين لآخر بالسبورة بينما يستمع المتدربين إلى ما شرح يفالمدرب 

انها غير عالم التدريس والتدريب حيث  فىيقوله المدرب، المحاضرة طريقة اقتصادية فعالة 
لى ذلك مناسبتها للعديد من اأضف  بشرالو ة مادالوالمتعلقة بمكانيات الاكافة إلى بحاجة 

 .عدةمجالات  فىتخدام المواد وقدرتها على الاس
دورات  فى: هي نشاط تدريبي ينظمه المدرب على المشاركين التدريس المصغر استراتيـجيه .9

أو المشرف التربوي مع  التربية،ة أو المشرف على الطلاب المعلمين كلي المدربين،إعداد 
س مصغر من خلال إعداد وتقديم در  محددة،المعلمين المبتدئين للتدريب على مهارة تعليمية 

أمام خمسة أو ستة من الزملاء الذين يتناوبون تأدية دور الطلاب  دقائق( 41 – 0)
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يقدمها المشرف وبقية  دقائق( 41 – 8)ثم إتباع الدرس بجلسة تغذية راجعة  الحقيقيين،
 .والثقةبيئة يسودها الدعم  فىالمشاركين 

حديث بين مجموعة من الناس المناقشة ليست مجرد تسميع ولا مجرد  :المناقشة استراتيـجيه .3
ا المدرب مع متدربيه نظمها التي يتبادل الحديث بل هي أنشطة تعليمية وتدريبية تقوم على 

 المتدربين،حول موضوع الدرس ويهدف من خلالها إلى تحديد مستوى التعلم الذي وصل إليه 
 .للتعلموذلك اعتماداً على تصنيف " ثورندايك " 

 
 التدريب والتطوير يهاستراتيـجق يمعوقات تطب

يمكن ذكرها كما يلي مجموعه من المعوقات المنظمات  فىالتدريب  استراتيـجيهتؤثر على تطبيق 
 (:9199)هداش، 

  المنظمة. فى ستراتيـجيهالا طالتخطيعدم التزام ودعم الإدارة العليا لجهود 
  للتدريب للمنظمة. الاستراتيجيالدور عدم اهمية 
  المنظمة لأهمية التدريب. فىمن الجميع ا رؤيالضعف 
 عدم وضوح السياسات العامة للمنظمة 
 .وجود الأنظمة والقوانين والتشريعات التي تتسم بالجمود 
  ر الموازنات المالية للتدريبيفعدم الإهتمام بتو 
  التدريب فىالمستخدمة  الرقمنهر فيتو  فىقلة. 
  لتدريبا فىالمستخدمة الثقافة التنظيمية ر فيتو  فىقلة 
 المنظمة. فىللوظائف  فىم توفر بطاقات الوصف الوظيعد 
  التدريبية.إدارة العملية  فىالإحتياجات التدريبية هي الأساس والخطوة الأولي 
  المنظمة. فىضعف نماذج تقييم الأداء المستخدمة 

 العاملـيناداء مفهوم 

أنه  البداية هو فىمنه إن مفهوم الأداء  من المفاهيم الأكثر غموضا و تعقيدا ، وما يجب التأكد 
شخص أو مجموعة من الأشخاص للقيام به ،   أمر أو مهام أو واجب أو أنشطة من طرف يذفتن

و الأداء كذلك هو نتيجة جهد معين قام ببذله فرد أو مجموعة من الأفراد لإنجاز عمل ما ، لذلك 
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هذا الفصل إلى  فىرق ، وهذا ما جعلنا نتط  يعتبر هذا الأخير ركيزة أساسية لقيام التنظيمات
الأخير تناولنا تقييم  فىه ودراسات الأداء وقياسه و يفتعاريف الأداء ومكوناته والعوامل المتحكمة 

 .(9149)نبيل، الأداء الذي يعتبر نقطة مهمة من أجل تحسين الإنتاجية وزيادة فاعلية العمال 

 وأشغال أوة أعمال البداي فى والتي كانت REFORMANCE الأداء كلمة إنجليزية الأصل
المنهجية أو الطريقة التي بواسطتها  وأصبح يعنيلكن اتسع هذا المفهوم بعد فترة  ما،استغلال 

فبالتقدم العلمي و التقني استعملت هذه الكلمة للدلالة  أهدافها.تتمكن المؤسسة من الوصول إلى 
الباحثون و العلماء إلى على الكفاءة و الفعالية لقياس و تحقيق أهداف المنشأة ، وقد تعرض 

بقوله " عن الأداء هو النتائج المحصل عليها ، وهو  G.NEBTO تعريف الأداء و من بينهم
 فى العاملـينيعني قدرة المنشأة على تحقيق الأهداف المعينة، كما وان الأداء هو مدى مساهمة 

مال التي توكل إليهم ، إنجاز الأع فى العاملـينإنجاز الأعمال التي توكل إليهم و مدى مساهمة 
ومدى سلوكهم أثناء العمل ، و على مقدار التحسن الذي طرأ على أساليب الأداء، وبمعنى احر 
هو  الأداء هو قيام الفرد بالمهام والأنشطة المختلفة التي يتكون منها عمله، كما ويعرف على انه 

له ، و تحمله لمسئوليته ه من أجل النهوض بأعباء عميفمدى صلاحية العامل لعمله و سلوكه 
 (.9143)المحاسنة،  مدة زمنية محدد فى
 

 : الموظفيـن مكونات أداء
 من:يتكون  الموظفيـن ( ان اداء9199العاصي) فىحيث جاء 

أنه لمعرفة الأنشطة و  Louis.Belloun يرى لويس بلون  حيث  مهام الأداء :الأنشطة و  .4
الذي يمكننا من وصف دقيق لنشاطات العامل   المهام التي يتكون الأداء نقوم بتقسيم العمل

المجزأة إلى عناصر و من ذلك تحليل العمليات و الذي يبين لنا مجموعة من الحركات يقوم 
مدة زمنية محددة ، و لا تقتصر على معرفة الأنشطة المستقرة للأداء ، بل  فىبها العامل 

ه العمل ، أو تغير العمال يف تتغير بتغير الزمن الذي يؤدى  تتعداه إلى معرفة المهام
فمثلا على سبيل الأنشطة التي تتغير بتغير الزمن حسب الأوقات ، للظروف المحيطة بالأداء

آخر السنة عن مهامه الأخرى خلال  فىتغير مهام مدير الحسابات وقت الميزانية الختامية 
 السنة .
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ثم  أعمال، والمهام إلى ،مهامأن تجمع الأنشطة على  العمل:العلاقة بين الأنشطة ومهام  .9
 بين والخارجيةالداخلية  ومعرفة العلاقاتتحديد علاقات التكامل أو القدرات بين الأنشطة 

  تصميم وإعادة تصميم التنظيم. فىالعلاقات  وساعد هذه الأنشطة،
 العاملـيناهداف تقييم اداء 

وتشجيع المنافسة بينهم،  ـنالموظفيعن  موثوقةمعلومات ايجاد  فى العاملـينتتمثل اهداف تقييم 
. حيث يعتبر وتحسين وزيادة كفاءة الأداء، بالاضافة الى مقارنة الاداء الحالي بالأداء السابق

نظام تقييم الاداء للعاملين مهمة تجعل القائمين على هذا التقييم على اتصال دائم ومستمر 
)الباطني،  المرجوةبالمرؤوسين حتى يمكنهم وضع تقدير موضوعي للوصول الى النتائج 

9149.) 

 العاملـينمعايير تقويم اداء 

 كما يلي: العاملـين( مجموعة من المعايير لتقويم اداء 9142وضح خالد )

 اداء ى مستو )منه اء العامل لما هو منتظر تمثل جودة الاداء مدي مطابقة ادالجودة:  .4
 العامل(، وتنعكس ايضاً الي مدي تلبية رغبات العملاء.

 قصد بها حجم العمل المنجز، حيث يتم مقارنة كمية او حجم العمل المنجز معيلكمية: ا .9
ماهو مستهدف وذلك بعد تحديد كمية العمل المطلوبة من العامل، حيث يجب ان تكون 

 المستهدفة متوافقة وقدرات العامل. الكمية
... ليةلومات، الأفراد، الموارد الماالمع)المؤسسة اهم موارد  أحديمثل الوقت  الوقت: .3

تحديد الوقت المناسب  بمما يتطلانه غير متجدد وغير قابل للتعويض  هوما يميز ، الخ(
 استغلال. أحسنيتم استغلاله  حتىلكل نشاط  فىوالكا

لهذا من ، المهمة للهدف المراد الوصول اليه العاملـيناداء اجراءات من  هي الاجراءات:  .1
 تحقيق الأهداف.اجل ى الخطوات المصرح بها من عل الواجب الاتفاق
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 العاملـينمؤشرات أداء 

او فهم لشخص او شئ ما مثل الحقائق او  إدراكالمعرفة وهي  فى العاملـينتتمثل مؤشرات أداء 
والتي يتم اكتسابها من خلال الخبرة او التعليم عن طريق  المهارات،المعلومات او الاوصاف او 

المهارة وهي القدرة التي تعلمها للقيام بمهمة ذات الاكتشاف او الادراك او التعلم. ايضا مؤشر 
أي كثير من الاحيان ضمن مقدار معين من الوقت او الطاقة او كليهما  فىنتائج محددة سلفا 

القدرات التي يمتلكها الفرد. ايضا مؤشر العمل الجماعي وهو التعاون مع مجموعة من الناس 
لعمل والتعاون بين العمال، ويكون هذا التعاون مكان ا فىويشمل العمل الجماعي  لتحقيق الهدف

الى مؤشر التواصل وهو عملية استخدام  بالإضافةمن اجل هدف معين يسعى اليه الفريق. 
الكلمات او الاصوات او العلامات او السلوكيات للتعبير او تبادل المعلومات او الافكار 

موهبه مكتسبة اة طبيعية  فىتمثل والمشاعر وغيرها مع الاشخاص الاخرين. ومؤشر القدرة الم
تمكن الفرد من اداء مهمة معينة بنجاح. ومؤشر المعايير وهو المفهوم او القاعدة او المبدأ الذي 
تم تأسيسة بموجب اتفاقية او سلطة او عرف ويستخدم بشكل عام كمثال او نموذج لمقارنة او 

 .(Ramya  2016 ,)اداء قياس جودة او 

 الدراسات السابقة

هذه الدراسة إلى التعرف على استراتيجيات التدريب وتأثيرها على  ( تهدف9199) العاصي راسةد
الصناعية الأردنية وفق بعض المتغيرات. كما يهدف إلى تحديد مدى  الشركـات فى العاملـينأداء 

ن الصناعية الأردنية. طور الباحثان استبانة مكونة م الشركـات فىتطبيق استراتيجيات التدريب 
( موظف تم اختيارهم بطريقة 011( فقرة موزعة على محورين. وزعها على عينة قوامها )01)

أظهرت النتائج أن هناك تأثيرا إيجابيا كبيرا  وموثوقيتها،عشوائية طبقية. وقياس مدى فاعليتها 
كما بينت أن  الأردنية،الصناعية  الشركـات فىلاستراتيجيات التدريب على أداء العمال 

وتشير النتائج  الأردنية،الصناعية  الشركـاتتيجيات التدريب تطبق إلى حد كبير من قبل استرا
ومن توصيات الدراسة  كبير،الصناعية الأردنية الحجم  الشركـات فى الموظفيـنإلى أن درجة أداء 

 إجراء دراسة مماثلة لدول أخرى غير الأردن.



15 

 

 فىالتدريب  استراتيـجيهدور  ا معرفةمنه هدفدراسة كان ال( Soareyz,2021سواريز)واجرى 
قام بحث ف الاهدأ تحقيق ول، دو بالارغوايفىمونت فىالصناعية  الشركـات فىتحسين أداء موظ

، وتم اختيار عينة عشوائية طبقية محاور 1(فقرة مبنية وفق 11الباحث بناء استبانه مكونه من )
ت التي تمارس، وتم التحقق ( موظف وزعت عليهم وذلك بحسب نوع الصناعا101مكونه من )

 فىالتدريب  استراتيـجيهدور من خصائص المقياس السيكومترية، وقد أشارت نتائج الدراسة 
وتبين انه لا يوجد فروق  كبيره، دو بالارغوايفىمونت فىالصناعية  الشركـات فىتحسين أداء موظ

 الشركـات فىحسين أداء موظت فىالتدريب  استراتيـجيهاستجابات افراد عينة الدراسة نحو دور  فى
انه تعزى لمتغير الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، الا انه تبين  الارغوايفى الصناعية 

تحسين أداء  فىالتدريب  استراتيـجيهاستجابات افراد عينة الدراسة نحو دور  فىهناك فروق 
كانت الفروق لصالح الارغواي تعزى لمتغير نوع الصناعات و يف الصناعية  الشركـات فىموظ

 الصناعات الكيميائية.

التدريب على أداء  استراتيـجيههدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تطبيق ( 0202دراسة علي )
، وتمت الدراسة التطبيقية فىاستخدمت المنهج الوص، و بشركات قطاع البترول المصري  العاملـين

القاهرة والاسكندرية، و استخدمت نطاق محافظات  فى( شركة بترول الواقعة 10على عدد )
( قائمة 322البيانات حيث أجريت الدراسة على عدد )للحصول على  الدراسة الاستقصاء

التدريب بأبعادها  استراتيـجيه. وتوصلت إلى وجود أثر لتطبيق الشركـاتاستقصاء جمعت من 
 العاملـينعلى أداء  العليا(رة دعم والتزام الإدا التدريبية،تنوع البرامج  التدريبية،)مراحل العملية 

التدريب  استراتيـجيهشركات قطاع البترول المصري تطبق  بشركات قطاع البترول المصري.
بمستوى  العليا(دعم والتزام الإدارة  التدريبية،تنوع البرامج  التدريبية،بأبعادها )مراحل العملية 

شركات قطاع البترول المصري جاء  فى العاملـينأداء  (.1.489وبمتوسط حسابي قدره ) مرتفع،
 (.1.149قدره ) وبمتوسط حسابي مرتفع،بمستوى 

تحسين اداء  فىالتدريب  استراتيـجيهدور منها معرفة  دراسة كان الهدف (0202حميدي )وقدم 
 الموظفيـنالموظف ومدى اهتمام المؤسسات الجزائرية بالتدريب. وتوصلت الدراسة الى ان اغلب 

زادت كفاءتهم ومهاراتهم وهذا من خلال الدورات التي تنظمها المؤسسة كما ان قد تحسن اداؤهم و 
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المرتبطة بوظائف ادارة الموارد البشرية تغيير الفعاليات  فىب لها دور هام التدري استراتيـجيه
 وبالتالي على اداء المؤسسة.

التدريب الحديثة هدفت الدراسة لاختبار أثر استخدام استراتيجيات  (0202دراسة حامد واحمد )
الصناعية السودانية، بالتطبيق على  المساهمة العامة الشركـات فى العاملـينعلى تحسين أداء 

 استبانة على مختلف 23شركة سكر كنانة، تم تصميم استبانة لجمع البيانات وقد تم توزيع 
ا تساهم عملية الشرائح العمرية والاجتماعية وقد أدى تحليل البيانات إلى عدد من النتائج منه

 فىرقمنة تحسين الكفاءة الإنتاجية. وإن استخدام ال التدريب على فىاستخدام الطرق الحديثة 
أهداف الشركة.  . وكذلك أهداف البرامجالعاملـينتحسين مستوي أداء  فىعملية التدريب يساهم 

ناعية، الص المساهمة العامة الشركـاتعدد من التوصيات أهمها ضرورة قيام  البحث وخلص
 فىلأفرادها واتباع أساليب مختلفة  البرامج التدريبية المقدمةعرض  فىع تنو الوكذلك ضرورة 

التدريب، وأيضاً ضرورة التركيز على استخدام التكنولوجيا الحديثة كأساس لتطبيق برامجها 
 ، وضرورة التخطيط المسبقالشركـاتهذه  فى العاملـينوذلك من أجل تحسين أداء  التدريبية

 ها.فى العاملـينلتحسين مستويات أداء الأفراد  للعملية التدريبية لتحديد الاحتياجات التدريبية

 إن الهـدف مـن هـذه الدراسـة هـو إبـراز أثـر التـدريب علـى أداء (0202دراسة بوزرقاطة )
ل جامعـة محمـد خيضـر، بسكرة. حيـث سـعت الدراسـة مـن خـلال تحليـ بمديريـة الموظفيـن

محل المنظمة  فى الموظفيـنالتأثير على أداء  فىب يإظهار مدى مساهمة التدر  الاستبيانات إلـى
للإجابـة علـى إشكالية الدراسـة،  اللازم ليلالتحوتم والتحليلـي،  فىالمـنهج الوصـ واعتمد الدراسة.

د العينـة جمـع البيانـات مـن أفـرال ،الموظفيـن ( على61) وزعت وللوصول الى هدف البحث
 11جامعة محمد خيضر، بسكرة، تم استرداد  الإداريين التابعين لمديريـة الموظفيـن فىالمتمثلـة 
أبعـاد  وجـود علاقة قوية بين التـدريب والأداء، كمـا توجـد أيضـا علاقـة وكانت النتيجة استبيان.
 .العاملـينوأبعاد أداء  التـدريب

 فى العاملـينالتدريب علي اداء  استراتيـجيهن اثر تطبيق بعنوادراسة  (0202القرالة ) واجرى 
التدريب علي  استراتيـجيههدفت هذه الدراسة الي التعرف علي اثر تطبيق  دائرة الارصاد الجوي 

 بأبعادهاالتدريب  استراتيـجيهوتوصلت نتائج الدراسة الي وجود اثر لتطبيق  الدائرة،ب العاملـيناداء 
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التدريبية( بمستوي متوسط، وجاء مستوي اداء الموارد يات مراحل العملالادارة العليا و  دعم)
والدعم من الادارة العليا لتنبي  الاهتمامر مزيد من فيواوصت الدراسة بضرورة تو  البشرية مرتفعا،

 .للتدريب واضحة استراتيـجيه

أثر التدريب والتطوير على أداء  هدفت للتعرف على  (Shafiq,Hamza،0202دراسة )
ن، تمت دراسة تأثير يفموظ 410والتي أجريت على  ماليزيا فىشركة خاصة  فى لعاملـينا

الإثراء  –المراكز التدريبية  فىالتدريب  -المتغيرات المستقلة التالية )التدريب أثناء العمل 
حيث تبين وجود علاقة ارتباط إيجابية بين  .العاملـين( على أداء فىالدوران الوظي - فىالوظي
، الدوران فىالإثراء الوظي المراكز التدريبية، فىريب بأبعاده )التدريب أثناء العمل، التدريب التد

ان الشركة  وأهم ما أوصت به الدراسة: .فىحالة الإثراء الوظي فى( والأداء ولكنها أقوى فىالوظي
ن عاليي فىبحاجة أن تنفذ سياسات وبرامج موارد بشرية متقدمة لتحقيق هدفها. وإن بناء موظ

وأكثر من  يضطرون ويحتاجون للعمل. الموظفيـنالمنظمة وتبني مكان عمل مريح حيث  الأداء
ذلك على المنظمة أن تزود التدريب والتطوير بالتغيرات التكنولوجية وان تقدم الثقافة اللازمة 

سن أداء التدريب المناسب، وعلى المنظمة أن تبتكر نشاطات تدريبية وتطويرية كثيرة لتح لتطوير
، بالإضافة إلى أن العاملـينمعلوماتهم عن الشركة وتحسين مهارات  نيتحس من خلال العاملـين

 ها.يففعالة بين موظ اتصالات شبكة على المنظمة أن تبني

والتطوير على  الكشف عن مدى تأثير التـدريبهدفت  ( Asad & Mahfod، 0205دراسة )
على تحقيق أهداف الشركة.  راك مدى أهمية وتأثير التدريبشركة أجيليتي ، واد فى العاملـينأداء 

إيجابية مباشرة بين التدريب وتحسين الأداء،  وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها وجود علاقـة
كبير على أداء المنظمة، وأن إنفاق المنظمة على التدريب  وأن برنامج التدريب والتطوير له تأثير

أداء  فىلتدريب خاصة عندما يقوم مديرو الإدارات بمتابعة التقدم ا يحقق نتيجة جيدة لنجـاح
 هم.يفموظ

بعثة  فى العاملـينأداء  فىهدفت الدراسة إلى معرفة آثار التدريب  (Angela، 0202دراسة )
البعثة، وتم اختيار عينة  فى( عاملًا 411تكون مجتمع البحث من ) الصومال. فىالأمم المتحدة 

التدريب يؤثر على ان  الدراسة إلى النتائج التالية: ( عاملًا. وتوصلت10)عشوائية مؤلفة من 
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 عمليتي التغيير والإبداع، والأداء فى العاملـينمن خلال الأثر الإيجابي لدمج  العاملـينأداء 
عن طريق التأثير  العاملـينالأفضل وزيادة الدافعية نحو العمل. كما أن التدريب يرفع أداء 

زهم عندما يشعرون بالتميز والاهتمام من قبل المنظمة، ومساعدتهم يفتح مستوى الإيجابي على 
زهم لأداء يفتطوير صفاتهم القيادية الإيجابية، وتح فىعلى تحقيق أهداف المنظمة، والمساهمة 

ر فرص أفضل يفالخاصة، وتو  العمل، وزيادة رضاهم عن العمل، وتمكينهم من استخدام مهاراتهم
 نشاطات العمل. فىلترقية عن طريق التأثير لزيادة الأجور وا

  منهجية الدراسة:
)منهج الدراسات الارتباطية( من اجل تحقيق اهداف الدراسة  يالارتباط فىاستخدام المنهج الوص

ة تستخدم لقياس العلاقة بين متغيرين )متغير مستقل ومتغير تابع( ، وما إذا يفهو طريقة وص
قيمة الارتباط، ية ، ومن ثم التنبؤ بشكل رقمي بمستوى معين من كانت هذه العلاقة موجبة أم سلب

 فىالبحث الأولي ، وتوجه الباحثين إلى دراسات أكثر شمولًا ، ثم  فىتعتبر الارتباطات خطوة و 
الخطوات التالية لمزيد من الدراسات السببية أو التجريبية التي يمكن تحقيقها مع المزيد من 

 تم استخدام العديد من معاملات الارتباط )بيرسون ، سبيرمان ، كيندلي، كما و النتائج المنطقية
 .(2222)علاونه،(وغيرها من المعادلات

 الدراسة:مجتمع وعينة 
الكويت والبالغ عددهم ما  فىالصناعية  الشركـات فىالاداريين من جميع تكون مجتمع الدراسة 

( موظف 191يسرة وتم اختيار منهم )( اداري، حيث تم استخدام اسلوب العينة المت422يقارب )
الكويت، وتم استخدام معادلة راو سوفت وجداول مرجان والتي  فىالصناعية  الشركـات فىاداري 

تم الحصول منها ما يتعلق بحجم العينة، حيث تم توزيع عليهم استبانة فياعطت نفس النسب 
 .نة الدراسة حسب متغيراتهالخصائص عي اوصفً يلي ما يفو  للتحليل،استبانة صالحة  (194) على

( عينات البحث موزعة حسب المتغيرات المستقلة1جدول )ال  

 المئويه النسبة العدد فئات المتغير المتغير

 سنــوات الـخبــرة
 20.6 40 سنوات خمسةاقل من 

 29.9 58 سنوات خمسة الى أقل من عشرمن 
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 22.2 43 سنة  عشرة سنوات الى خمسة عشرمن 

 27.3 53 خمسة عشر سنةمن  أكثر

 100.0 194 المجمـوع

المــؤهــل 
 العـــلــمــي

 16.5 32 دبلوم فأقل

 50.5 98 بكــالوريوس 

 33.0 64 دراســات عليا

 100.0 194 المجـــموع

 فىالمسمى الوظي

 12.4 24 مدير 

 16.0 31 نائب مدير 

 18.6 36 رئيس قسم

 53.1 103 اخرى 

 100.0 194 المجموع

 SPSSالى مخرجات  استناد الباحثـةالمصدر: من اعداد 
 أداة الدراسة:

أداة البحث )الاستبانة( بعد الاطلاع على المؤلفات البحثية والدراسات السابقة  الباحثـة تأعد
( ومقياس أبو الرب 2219) حيث تعتمد على مقياس سعيد البحثي المتعلقة بالموضوع،

( فقرة موزعة على محورين حيث يتعلق المحور 22اصر الأداة )كون عدد عنت(. حيث 2222)
( 5)مكون من  الموظفيـن( فقرة والمحور الثاني يتعلق بأداء 15التدريب ) استراتيـجيهالأول ب

الاتجاه  فىوبناء فقرات  الأبعاد،على مقياس ليكرت خماسي  ت الدراسةعتمدفقرات، حيث ا 
موافق: أربع  درجات،النحو التالي: موافق بشدة: خمس وتعيين أوزان للفقرات على  الإيجابي،
 درجة. تمامًا:غير موافق  درجتان،غير موافق:  درجات،محايد: ثلاث  درجات،
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 صدق الأداة:
مجالات العلوم  فىعرضها على لجنة من المحكمين ذوي الخبرة تم  للتأكد من صدق الاداة 

فقرات الاستبيان بحذف وتعديل واقتراح فقرات  والطلب منهم التعليق على والاقتصادية،الإدارية 
( فقرة، 22انطباق الأداة على موضوع البحث، حيث يتكون الاستبيان من ) وتحديد مدىجديدة، 

، تم تعديل أداة البحث إلى شكلها النهائي المكون من ينالمحكمالسادة وبناءً على ملاحظات 
 داة بصلاحية المحتوى.( فقرة موزعة على محورين، وبالتالي تتمتع الأ22)

 الأداة:ثبات 
معامــل كمــا وبلــغ كرونبــاخ ألفــا ،  معادلــة الباحثـــة تمــن أجــل اســتخلاص معامــل الثبــات اســتخدم

تــم التوصــل اليهــا التــي  ةوهــذه القيمــ( 2.10وعلــى المحــور الثــاني)( 9..2)للمحــور الاول الثبــات 
 البحث.هذا ض ااغر  ققحتمناسبة و 

 المعالجة الإحصائية:
 الــى التكــرارات،التوصــل  ، وتــمSPSSالبرنــامج الإحصــائي للعلــوم الاجتماعيــة  الباحثـــة تماســتخد

ومعادلــة كرونبــاخ ألفــا ، واختبــار تحليــل اختبــار تبــاين  المعيــاري،والانحــراف  ،الحســابيوالمتوســط 
 الانحدار البسيط.، واختبار حادي الا

 نتائج الدراسة
 الشركـات فى العاملـينالتدريب وأثرها على أداء  تيـجيهاستراالتعرف على تهدف هذه الدراسة إلى 

( فقرة 22)من استبانة مؤلفة  الباحثـة تتحقيق ذلك استخدم أجل ومنالكويت دولة  فىالصناعية 
ولتفسير نتائج ( موظف، 194تم توزيعها على عينة مؤلفة من )وتم  محورين،موزعه على 

 بية التالية:الحسا المتوسطات الباحثـة تالدراسة استخدم
 درجة تطبيق كبيرة 3.5كبر من أ 
 2.5-3.5  درجة تطبيق متوسطة 

 درجة تطبيق قليلة 2.5قل من أ 
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 ما يلي مقدمة لنتائج البحث:يف
 اولًا: نتائج ومناقشة اسئلة الدراسة

الصـناعية  الشركــات فى العاملـينالتدريب على أداء  استراتيـجيهالسؤال الرئيس: ما مدى تأثير 
 يتية؟الكو 

بين محوري الدّراسة  (Regressionر )استخدام معامل الانحدار للإجابة عن هذا السؤال تم 
 .( تبيّن ذلك9ونتائج الجدول )

 استراتيـجيهبمدى تأثير  لاختبار التنبؤ (Regressionنتائج تحليل الانحدار )( 0)جدول ال
 ؟الصناعية الكويتية الشركـات فى العاملـينالتدريب على أداء 

مجموع  المصدر
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة )
) 

β 
معامل 
 التأثير

مستوى 
 الدلالة

T 
 المحسوبة

معامل 
 (R2التحديد)

معامل 
 الارتباط

56.587 0.832 1 0.832 الانحدار

  

0.477  0.000* 72522

  

12228  12477

  

 0.015 192 2.824 الخطأ

 193 3.656 المجموع 

 (α≥0.05)* )دال إحصائيا عند مستوى الدلالة  

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
 فــى العاملـــينالتــدريب علــى أداء  استراتيـــجيهمــدى تــأثير  ( الــى ان 49الجــدول ) فــىتشــير النتــائج 

( أي ان  1.12غ )كانت كبيرة، وذلـك بدلالـة الارتبـاط الـذي ظهـر وبلـ الصناعية الكويتية الشركـات
 الشركــــــات فـــــى العاملــــــينأداء  والتـــــدريب  استراتيــــــجيههنـــــاك علاقـــــة ذات دلالـــــة إحصـــــائيّة بـــــين 

مـا يتعلـق بمعامـل الارتبـاط يف( و 1.11، وذلك بدلالة مستوى الدلالـة الـذي بلـغ )الصناعية الكويتية
( مـن التـأثيرات 1.99وطبيعتها فقد كانت هناك علاقة ونوعهـا ايجـابي، كمـا وتبـين ان مـا نسـبته )

 التدريب وان والباقي يعود على  عوامل اخرى. استراتيـجيهسببها  العاملـينعلى اداء 
 
 



22 

 

الصناعية الكويتيـة مـن وجهـة  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهالسؤال الفرعي الأول: ما واقع 
 ؟الموظفيـننظر 

نحراف المعياري لكل جزء من لاوا الحسابيتم استخلاص المتوسط  السؤال،للإجابة على هذا 
 الجدول أدناه: فىكما هو موضح  الأداة،

 الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهلواقع  المعياري  والانحراف الحسابي( المتوسط 3جدول )
 الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر 

رقـــــــــــــم 
 الفقرات

الرقم 
 بالاستبانة

المتوســـط  الفقرات
 الحسابي

الانحــــــــراف 
 اري المعي

 الدرجة 

 كبيرة 0.311 4.89 .يتم تقييم فعالية الدورة التدريبية بعد انتهاء التدريب 40  .4

تطبيق استراتيجيات  فىلدى الشركة قسم متخصص  0  .9
 .التدريب

 كبيرة 0.416 4.78

يتم اختيار المدربين الاكفاء من ذوي المؤهلات المناسبة  41  .3
 .ذ البرامج التدريبيةفىلتن

بيرةك 0.484 4.63  

 كبيرة 0.488 4.61 .الشركة برامج تساعد علي رفع جودة التدريب فىيوجد  8  .1

تحسين  فىتوفر الشركة مجموعة برامج تدريبية تساعد  9  .0
 .وتطوير المهارات والقدرات

 كبيرة 0.508 4.56

يعد تطبيق استراتيجيات التدريب من ضمن اولويات الإدارة  3  .6
 .العليا

 كبيرة 0.501 4.52

 كبيرة 0.501 4.49 .تخطط الشركة للبرامج التدريبية بشكل مسبق 6  .2

التحديد المسبق للمهارات  علىيتم اختيار المتدربين بناء  43  .8
 .والمعارف اللازمة لممارسة وظائفهم

 كبيرة 0.501 4.48

يتم تصميم البرامج التدريبية بناء علي اهداف واضحة  49  .9
 .ومكتوبة

 كبيرة 0.500 4.46

الإدارة العليا باستراتيجيات التدريب اثناء تصميم  تهتم 9  .41
 .للشركة ستراتيـجيهالخطة الا

 كبيرة 0.494 4.41

تسعي الإدارة العليا الإيجاد طرق واساليب جديدة تؤدي  1  .44
 .لتطبيق استراتيجيات التدريب

 كبيرة 0.488 4.39

لدي الأدرة العليا القناعة التامة بتبني افكار ايجابية  4  .49
 .راتيجيات التدريبالاست

 كبيرة 1.288 4.29
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يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين من خلال التقييم  44  .43
 .الدوري للأداء

 كبيرة 0.399 4.11

 كبيرة 0.432 4.01 .تهتم الشركة بتنوع اساليب التدريب المقدمة 41  .41

 متوسطة 1.516 2.57 .مدار العام علىتوفر الشركة برامج تدريبية مختلفة  2  .40

 كبيرة 137631. 4.3464 الدرجة الكلية

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
الصـناعية الكويتيـة مـن  الشركــات فـىالتـدريب  استراتيـجيهأن واقع  (3الجدول ) فىتشير البيانات 

ا  تراوحـت كـان كبيـر، حيـث كانـت درجاتهـا مـا بـين الكبيـرة والمتوسـطة، كمـ الموظفيــنوجهة نظـر 
( 1.31مــا يتعلــق بالدرجــة الكليــة حيــث بلغــت )يف(، و 9.02( و )1.02الحســابي بــين )المتوســط 

الصـناعية الكويتيـة  الشركــات فـىالتـدريب  استراتيــجيهوهي درجة كبيرة، وهذا يؤكد على ان  واقـع 
ام مــن قبــل هــذه النتيجــة الــى ان هنــاك اهتمــ الباحثــةكــان كبيــر، وتفســر  الموظفيـــنمـن وجهــة نظــر 

الصناعية باسـتراتيجيات التـدريب وتعمـل علـى متابعتهـا باسـتمرار، كمـا وان  الشركـات فىالادارات 
الكويت تعمـل علـى  تقيـيم فعاليـة الـدورة التدريبيـة بعـد انتهـاء التـدريب مـن  فىالصناعية  الشركـات

ت لــديها قســـم دولــة الكويــ فــىاجــل الحصــول علــى نتــائج للتــدريب، كمــا وان للشـــركات الصــناعية 
تطبيق استراتيجيات التدريب، وانه يتم اختيار المدربين الاكفـاء مـن ذوي المـؤهلات  فىمتخصص 
الشــركة بـــرامج  فــىذ البــرامج التدريبيــة مــن اجــل تحقيــق اعلــى اهــدافها، كمــا ويوجــد يــفالمناســبة لتن

وعــة بــرامج الكويــت تــوفر مجم فــىالصــناعية  الشركـــاتتســاعد علــي رفــع جــودة التــدريب، كمــا وان 
تحسين وتطوير المهارات والقدرات، وان تطبيق استراتيجيات التدريب يعتبر من  فىتدريبية تساعد 

ضمن اولويات الإدارة العليـا، كمـا وانـه يـتم اختيـار المتـدربين بنـاء علـي التحديـد المسـبق للمهـارات 
 الصناعية الكويتيه. الشركـات فىوالمعارف اللازمة لممارسة وظائفهم 

الصناعية الكويتية من وجهـة نظـر  الشركـات فى العاملـينؤال الفرعي الثاني: ما درجة اداء الس
 ؟الموظفيـن

 من جزء لكل المعياري  والانحراف الحسابيللإجابة على هذا السؤال تم استخلاص المتوسط 
 :أدناه الجدول فى موضح هو كما الأداة 
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 الشركـات فى العاملـينلدرجة اداء  معياري ال والانحراف الحسابي( المتوسط 2جدول )ال 
 الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر 

رقــــــــــــــم 
 الفقرات

الرقم 
 بالاستبانة

المتوســـط  الفقرات
 الحسابي

الانحـــــراف 
 المعياري 

 الدرجة 

الشركة المعارف والمهارات الأساسية  فى العاملـينيمتلك  46  .4
 .الضرورية النجاز العمل

 كبيرة 12311 4.85

الشركة بتطبيق الأنظمة والتعليمات  فى العاملـينيلتزم  42  .9
 .المتعلقة بأخلاقيات العمل

 كبيرة 12489 4239

الشركة بمهارة التواصل الجيد مع  فى العاملـينيتمتع  48  .3
 .الرؤساء والمرؤوسين

 كبيرة 12416 4221

حل مشاكل العمل  علىالشركة بالقدرة  فى العاملـينيمتاز  49  .1
 .ضغوطه وتحمل

 كبيرة 12566 3287

الشركة بأوقات الدوام )الحضور  فى العاملـينيلتزم  91  .0
 (.والانصراف

 متوسطة 12434 3216

 كبيرة 394281. 4.0907 الدرجة الكلية

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
الصناعية  الشركـات فى نالعاملـيدرجة اداء ان الجدول أعلاه  فىيتضح من البيانات الواردة 

( 22كانت كبيرة وان جميع فقراتها ايضاً كبيرة عدا الفقرة رقم) الموظفيـنالكويتية من وجهة نظر 
( 4.29، كما وبلغت الدرجة الكلية )(3.10) إلى( 5..4) بين الحسابيالمتوسط  تراوححيث  ،

ية الكويتية من وجهة نظر الصناع الشركـات فى العاملـيندرجة اداء وهذا ما يؤكد على ان  
يقومون بوظائفهم على اكمل  العاملـينهذه النتيجة الى ان  الباحثـةكانت كبيرة، وتفسر  الموظفيـن

تطبيق كافة المتطلبات التي تقع على عاتقهم وفقا لوظائفهم، كما  فىوجه وان لديهم اهتمام كبير 
من اجل انجاز رات الأساسية الضرورية المعارف والمها الصناعية الشركـات فى العاملـينيمتلك و 

بتطبيق الأنظمة والتعليمات المتعلقة الصناعية يلتزمون  الشركة  فى العاملـين، كما وان العمل
يمتاز ، كما و بمهارة التواصل الجيد مع الرؤساء والمرؤوسين ون يتمتع، وانهم بأخلاقيات العمل

 .شاكل العمل وتحمل ضغوطهبالقدرة علي حل م الصناعية الشركـات فى العاملـين
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 نتائج ومناقشة فرضيات الدراسة 
 فــى (α= 2.25حصــائية عنــد مســتوى الدلالــة) إفــروق ذات دلالــة الفرضــية الأولــى: لا يوجــد 

الصـناعية  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهواقع  متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو
 .تغير المؤهل العلميتعزى لم الموظفيـنالكويتية من وجهة نظر 

 
اســـتخدم تحليـــل التبـــاين  العلمـــي، فقـــدالمؤهـــل  المتعلقـــة بمتغيـــراختبـــار هـــذه الفرضـــية و ومـــن اجـــل 

 ذلك:الجداول التالية توضح  الأحادي، ونتائج
 للدرجة الكلية  المؤهل العلمي لمتغيروالانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية  (5جدول)ال

 الانحراف المعياري  متوسط الحسابيال العدد المؤهل العلمي
 0.07655 4.2875 32 دبلوم فأقل

 0.14325 4.3612 98 بكالوريوس

 0.14629 4.3531 64 دراسات عليا

 0.13763 4.3464 194 المجموع

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
المؤهل ) المتغير لمستوى  ابيالحسالمتوسط  فىيتضح من الجدول أعلاه أن هناك اختلافات 

 التباين تحليل استخدام تم هذا الاختلاف اذا كان دال احصائي، معرفة أجل ومن ،(العلمي
 (:6) الجدول فى موضح هو كما الاتجاه، أحادي

 فىالتدريب  استراتيـجيهنتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق حول واقع  (6جدول ) ال
 تعزى لمتغير المؤهل العلمي الموظفيـنكويتية من وجهة نظر الصناعية ال الشركـات

مجموع  مصدر التباين الدرجة الكلية

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 مستوى الدلالة قيمة)ف(

 0.027 3.674 0.068 2 0.135 بين المجموعات

   0.018 191 3.520 داخل المجموعات

    193 3.656 المجموع

 (α  =2.25صائيا عند مستوى الدلالة * )دال إح
 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
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حصــائية عنــد إفــروق ذات دلالــة  هنــاك الســابق انالجــدول  فــىنلاحــم مــن خــلال البيانــات الــواردة 
 استراتيـــجيهواقــع  متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو فــى (α= 1.10مســتوى الدلالــة) 

تعــــزى لمتغيــــر المؤهــــل  الموظفيـــــنالصــــناعية الكويتيــــة مــــن وجهــــة نظــــر  الشركـــــات فــــىب التــــدري
( وتعنـــي هـــذه 1.10مـــن ) أقـــل( وهـــذه القيمـــة 1.19، فقـــد بلغـــت قيمـــة مســـتوى الدلالـــة ) .العلمـــي

المؤهل العلمي، ولمعرفة الفـروق لصـالح الفرضية الصفرية المتعلقة بمتغير عدم قبول النتيجة إلى 
 ( يوضح ذلك:1والجدول ) (LSDخدام اختبار )تم است أي فئه

 ( المقارنات البعدية بين مستويات متغير المؤهل العلمي7الجدول )
 دراسات عليا بكالوريوس دبلوم فأقل المقارنات
 -2.20503** -2.21312**  دبلوم فأقل
 2.22.12   بكالوريوس

    دراسات عليا

 SPSSرجات الى مخ الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
 الجدول السابق ان الفروقات كانت ما بلي: فىنلاحم من خلال البيانات 

 دبلوم فأقل وبكالوريوس وكانت لصالح البكالوريوس.
 دبلوم ودراسات عليا وكانت لصالح دراسات عليا.

ومــن الملاحــم ان الفروقــات كانــت بــين الــدبلوم فأقــل وبــين البكــالوريوس والدراســات العليــا ولصــالح 
كــالوريوس والدراســات العليــا وهــذه النتيجــة تشــير الــى ان حملــة شــهادات البكــالوريوس والدراســات الب

الصناعية كانت كبيرة وبصورة اكبر  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيهالعليا اشاروا الى ان تطبيق 
لنتيجة الـى هذه ا الباحثـةمن استجابات افراد عينة الدراسة من حملة شهادات الدبلوم فأقل، وتفسر 

ــــم كــــا ــــديهم عل ــــيس ل ــــل ل ــــدبلوم فأق ــــة شــــهادات ال ــــدريب وكــــذلك في فىان حمل ــــة الت ــــق بعملي مــــا يتعل
ة عـــن اســـتراتيجيات فيــباســتراتيجيات التـــدريب كمــا وان هـــؤلاء الافــراد لا يتـــوفر لــديهم معلومـــات كا

التــــدريب ولا يميــــزون بــــين ان كانــــت مطبقــــه بصــــورة كبيــــرة ام متوســــطة علــــى العكــــس مــــن حملــــة 
ادات البكالوريوس والدراسات عليا فانهم على دراية كاملة باستراتيجيات التدريب ويعرفون مـدى شه

 تطبيقها فقد اشاروا الى تطبيقها بصورة كبيرة.  
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 فــى (α= 2.25حصــائية عنــد مســتوى الدلالــة) إفــروق ذات دلالــة الفرضــية الثانيــة: لا يوجــد 
الصـناعية  الشركـات فىالتدريب  استراتيـجيه واقع متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة نحو

 .تعزى لمتغير سنوات الخبرة الموظفيـنالكويتية من وجهة نظر 
ـــرة، فقـــدســـنوات  المتعلقـــة بمتغيـــراختبـــار هـــذه الفرضـــية و ومـــن اجـــل  ـــاين  الخب اســـتخدم تحليـــل التب

 ذلك:الجداول التالية توضح  الأحادي، ونتائج
 للدرجة الكلية  سنوات الخبرة لمتغيرنحرافات المعيارية والا المتوسطات الحسابية  (2جدول)ال

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي
سنوات 0اقل من   40 4.3317 0.13544 

سنوات 41أقل من -0من   58 4.3598 0.13212 

سنة 41-40  43 4.3163 0.13808 

سنة 40اكثر من   53 4.3673 0.14300 

 0.13763 4.3464 194 المجموع

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
المؤهل ) المتغير لمستوى  الحسابيالمتوسط  فىيتضح من الجدول أعلاه أن هناك اختلافات 

 التباين تحليل استخدام تم هذا الاختلاف اذا كان دال احصائي، معرفة أجل ومن ،(العلمي
 (:9) الجدول فى موضح هو كما الاتجاه، أحادي

 فىالتدريب  استراتيـجيهنتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق حول واقع  (2جدول )ال
 سنوات الخبرةتعزى لمتغير  الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر  الشركـات

مجموع  مصدر التباين الدرجة الكلية

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 ى الدلالةمستو قيمة)ف(

 0.233 1.439 0.027 3 081. بين المجموعات

   0.019 190 3.575 داخل المجموعات

    193 3.656 المجموع

 (α  =2.25* )دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
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ق ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الجدول أعـلاه نلاحـم عـدم وجـود فـرو  فىمن البيانات الواردة 
ابة عينة الدراسة لواقـع اسـتراتيجيات التـدريب بسـبب سـنوات استجمتوسط  فى( α = 0.05الدلالة )
وهــذه النتيجــة  ،( 1.10مــن ) أعلــى( وهــذه القيمــة 1.93فقــد بلغــت قيمــة مســتوى الدلالــة ) الخبــرة.

هــذه النتيجــة  الباحثـــةوتفســر ، رفضــها تعنــي أن الفرضــية الصــفرية المتعلقــة بســنوات الخبــرة لــم يــتم
قائمه بحد ذاتها تعتمد علـى العمليـات التدريبيـة وانهـا  استراتيـجيهالى ان استراتيجيات التدريب هي 

ليست بحاجة الى خبرة من اجل معرفة اذا مان هناك تطبيـق لهـا ام لا كونهـا ممارسـات يمكـن ان 
بــرتهم، وان اســـتراتيجيات التــدريب ليســـت يلاحظاهــا كافــة المـــؤهلين وبغــض النظـــر عــن ســـنوات خ

 الى خبرات كبيرة من اجل معرفة اذا كانت تطبق ام لا.بحاجة 
 فــى (α= 2.25حصــائية عنــد مســتوى الدلالــة) إفــروق ذات دلالــة لا يوجــد  الثالثــة:الفرضــية 

الصــناعية  الشركـــات فــى العاملـــيندرجــة اداء  متوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســة نحــو
 .تعزى لمتغير المؤهل العلمي الموظفيـنيتية من وجهة نظر الكو 

اســـتخدم تحليـــل التبـــاين  العلمـــي، فقـــدالمؤهـــل  المتعلقـــة بمتغيـــراختبـــار هـــذه الفرضـــية و ومـــن اجـــل 
 ذلك:الجداول التالية توضح  الأحادي، ونتائج

 رجة الكلية للد المؤهل العلمي لمتغيروالانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية  (02جدول)ال
 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي

 0.31289 3.6875 32 دبلوم فأقل

 0.32859 4.2082 98 بكالوريوس

 0.39661 4.1125 64 دراسات عليا

 0.39428 4.0907 194 المجموع

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
المؤهل مستويات متغير ) فىالمتوسطات الحسابية  فىوجود فروق يتضح من الجدول السابق 

 :(6الفروق تم استخدام تحليل التباين الأحادي كما يبين الجدول ) ولمعرفة دلالة (،العلمي
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 فى العاملـيننتائج تحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق حول درجة اداء  (00)جدول ال
 تعزى لمتغير المؤهل العلمي الموظفيـنهة نظر الصناعية الكويتية من وج الشركـات

مجموع  مصدر التباين الدرجة الكلية

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 مستوى الدلالة قيمة)ف(

 0.000 26.853 3.292 2 6.585 بين المجموعات

   0.123 191 23.418 داخل المجموعات

    193 30.003 المجموع

 (α  =2.25مستوى الدلالة  * )دال إحصائيا عند
 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 

الجـدول أعـلاه أن هنـاك فرقـا معنويـا إحصـائيا عنـد مسـتوى الدلالـة  فـىنلاحم من البيانات الـواردة 
(α = 0.05 )الصــناعية الشركـــات فــى العاملـــين أداء لدرجــة الدراســة عينــة اســتجابةمتوســط  فــى 

 أقل القيمةوهذه  (،2.22) حيث بلغت قيمة مستوى الدلالة، التعليمية المؤهلات حيث من الكويتية
المؤهــل العلمــي،  بمتغيــر المتعلقــة الصــفرية الفرضــية رفــض إلــى النتيجــة هــذه تشــير(. 2.25) مــن

يوضـــح الجـــدول  ،LSDواعتمـــد اختبـــار  فئـــة،د أي يـــففئـــة الاخـــتلاف التـــي تاكتشـــاف  ومـــن اجـــل
(12:) 

 المقارنات البعدية لمتغير المؤهل العلمي (12الجدول )
 دراسات عليا بكالوريوس دبلوم فأقل المقارنات
 **-2.42522 -2.52200**  دبلوم فأقل
 2.29500   بكالوريوس

    دراسات عليا

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
 كانت ما بلي: الجدول السابق ان الفروقات فىنلاحم من خلال البيانات 

 دبلوم فأقل وبكالوريوس وكانت لصالح البكالوريوس.
 دبلوم ودراسات عليا وكانت لصالح دراسات عليا.

ـــينأي ان اداء  ـــينلحملــة شــهادات البكــالوريوس والدراســات العليــا اكبــر مــن اداء  العامل مــن  العامل
ت البكــالوريوس والماجســتير حملـة الــدبلوم فأقـل، وتفســر الباحــث هـذه النتيجــة الـى انــه حملــة شـهادا

بالطبع لديهم معلومات وخبرات اكثر من حملة شهادات الدبلوم فأقل، وبالتالي فـان ادائهـم سـيكون 
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اعلـــى مـــن حملـــة الـــدبلوم كمـــا وان حملـــة شـــهادات البكـــالوريوس والدراســـات العليـــا يســـتلمون اعمـــال 
تــالي يقــع علــى عــاتقهم انجــاز تختلــف عــن الاعمــال التــي يســتلمها حملــة شــهادات الــدبلوم فاقــل وبال

اعمـــال اكثـــر ويحـــاولون جاهـــدين انجـــاز العديـــد مـــن الاعمـــال ولهـــذا كانـــت الفـــروق لصـــالح حملـــة 
 شهادات البكالوريوس والدراسات العليا.

 فــى (α= 2.25حصــائية عنــد مســتوى الدلالــة) إفــروق ذات دلالــة الفرضــية الرابعــة: لا يوجــد 
الصــناعية  الشركـــات فــى العاملـــيندرجــة اداء  ة نحــومتوســطات اســتجابات أفــراد عينــة الدراســ

 .تعزى لمتغير سنوات الخبرة الموظفيـنالكويتية من وجهة نظر 
ـــرة، فقـــدســـنوات  المتعلقـــة بمتغيـــراختبـــار هـــذه الفرضـــية و ومـــن اجـــل  ـــاين  الخب اســـتخدم تحليـــل التب

 ذلك:الجداول التالية توضح  الأحادي، ونتائج
 للدرجة الكلية  سنوات الخبرة لمتغيروالانحرافات المعيارية ية المتوسطات الحساب (03جدول)ال

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي
سنوات 0اقل من   40 4.0100 0.38683 

سنوات 41أقل من -0من   58 4.1586 0.40307 

سنة 41-40  43 4.0372 0.39583 

سنة 40من  أكثر  53 4.1208 0.38298 

موعالمج  194 4.0907 0.39428 

 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 
سنوات مستويات متغير ) فىالمتوسطات الحسابية  فىيتضح من الجدول السابق وجود فروق 

 :(41الفروق تم استخدام تحليل التباين الأحادي كما يبين الجدول ) ولمعرفة دلالة (،الخبرة
 

 فى العاملـينحليل التباين الأحادي لدلالة الفروق حول درجة اداء نتائج ت (02)جدول ال
 سنوات الخبرةتعزى لمتغير  الموظفيـنالصناعية الكويتية من وجهة نظر  الشركـات

مجموع  مصدر التباين الدرجة الكلية

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 مستوى الدلالة قيمة)ف(

 0.213 1.511 0.233 3 0.699 بين المجموعات

   0.154 190 29.304 داخل المجموعات
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    193 30.003 المجموع

 (α  =2.25* )دال إحصائيا عند مستوى الدلالة 
 SPSSالى مخرجات  الباحثـة استنادالمصدر: من اعداد 

ـــات الـــواردة   أداء لدرجـــة الدراســـة عينـــة اســـتجابةالجـــدول أعـــلاه أن متوســـط  فـــىنلاحـــم مـــن البيان
 الموظفيـــن ردود عــن كبيــر بشــكل إحصــائياً  يختلــف لا الكويتيــة الصــناعية الشركـــات فــى لـــينالعام

مسـتوى فـإن  الخبـرة،(. نظـرا لاخـتلاف وجهـات النظـر عـن سـنوات α=0.05عند مسـتوى الدلالـة )
وهــذه النتيجــة تعنــي أن الفرضــية الصــفرية  (،1.10وهــذه القيمــة أعلــى مــن ) (،1.94الدلالــة بلــغ )

الصــناعية  الشركـــاتى ان هــذه النتيجــة الــ الباحثـــةوتفســر ، ســنوات الخبــرة لــم يــتم رفضــهاعلقــة بالمت
هــا وكــذلك فأنهــا تختــار عــاملين اكفــاء ذو اداء فيتحــرص علــى ان يكــون هنــاك اداء جيــد للعــاملين 

الصـناعية حيـث ان الافـراد  الشركــات فـىمميز ولهذا لا تؤثر سـنوات الخبـرة للعـاملين علـى الاداء 
 والخبرات الكبيرة ادائهم وفق المستوى المطلوب. خبرات القليلةالذو 

 التوصيات

 الدراسة بجملة من التوصيات كان اهمها:خرجت نتائج ما توصلت اليه الدراسة من  ىوبناء عل

  دولة الكويت فىالصناعة  الشركـات فى مدار العام علىبرامج تدريبية مختلفة فير تو. 
  فىالصناعية  الشركـات فى بتنوع اساليب التدريب المقدم زيادة الاهتمام فىالاستمرار 

 .دولة الكويت
  تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين على  فى العملالكويتيه الاستمرار  الشركـاتعلى

 .من خلال التقييم الدوري للأداء
  الدوام. الالتزام بأوقاتالصناعية الكويتيه  الشركـات فى العاملـينعلى 
 حل مشاكل العمل وتحمل العاملين في الشركات الصناعية على رار ستمضرورة ا

 .ضغوطه
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 المراجعالمصادر و 

 المراجع العربية

وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسين. المجموعة  فى(. الرضا الوظي9140البارودي، منال )
 العربية للتدريب والنشر: مصر.

. الدار العربية للنشر 3الدول العربية. ط فى العاملـين(. تقييم اداء 9149الباطني، السلطان )
 والتوزيع: القاهرة.

مديرية جامعة  فىدراسة حالة موظ العاملـين(. أثر التدريب على اداء 9149بوزرقاطة، أمال )
محمد خيضر بسكرة. )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة محمد خيضر بسكره: 

 الجزائر.

بالمؤسسة  الموظفيـنتحسين اداء  فىالخدمة ودوره  (. التكوين أثناء9141بوقطف، محمود )
 الجامعية. )رسالة ماجستير غير منشوره(. جامعة محمد خيضر: الجزائر.

(. اختبار اثر استخدام استراتيجيات التدريب الحديثة على 9149حامد، آدم واحمد، شهاب )
لتطبيق على المساهمة الصناعية السودانية. با الشركـات فى العاملـينتحسين اداء 

 .433-494. 3(3شركة سكر كنانة. مجلة العلوم الاقتصادية والادارية والقانوية. )

بالتطبيق على جامعة الجزيرة  العاملـينتطوير اداء  فى(. أثر التدريب 9140حمدوبة، كوثر )
 (. )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة الزعيم الازهري: السودان.9141-9141)

على المستوى المحلي. )رسالة ماجستير غير  فى(. التدريب الوظي9149حميدي، اسماء )
 منشورة(. جامعة سعيدة: مصر.

معهد التكنلوجيا جامعة قاصدي مرباح:  البشرية.(. مطبوعة مقياس الموارد 9142خالد، رجم )
 الجزائر.
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شركة  فىبية دراسة حالة قسم الدعاية الط العاملـيناداء  فى(. اثر التدريب 9191خزام، ديما )
يونيفارما للصناعات الدوائية. )رسالة ماجستير غير منشورة(. الجامعة الافتراضية 

 السورية: سوريا.

الصناعية  الشركـات فىتحسين اداء موظ فى( دور التطور التكنولوجي 9199الزعبي، مروان )
 .469-412(،9)6سوريا، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية، فى

)دراسة تطبيقية على عينة  العاملـينالتدريب على أداء  استراتيـجيه(. أثر 9149سعيد، حنان )
من شركات البترول بالخرطوم(. )رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة السودان 

 للعلوم والتكنلوجيا: السودان.

الاردن،  فىالقطاع الصناعي  فىلدى موظ فى( واقع الاداء الوظي9194السويطي، عدنان )
 .469-400(،6)49الادارة والاقتصاد، فىاسات مجلة در 

(. ادارة العملية التدريبية )النظرية والتطبيق(. دار الحامد للنشر 9141الشرعة، عطا الله )
 والتوزيع: الاردن.

 الشركـات فى العاملـينالتدريب وأثرها على أداء  استراتيـجيه (9199العاصي، محمود )
، المجلة العربية للنشر تغيراتضوء بعض الم فى الاردنيةالصناعية 

 .962-934(،2)44العلمي،

بالتطبيق على قطاع  العاملـينالتدريب على اداء  استراتيـجيه(. أثر تطبيق 9191علي، ايمن )
 .499-62. 49(9البترول المصري. مجلة الشروق للعلوم التجارية. )

ى اداء الموارد البشرية. )رسالة التدريب عل استراتيـجيه(. اثر تطبيق 9148القرالة، عبد المنعم )
 ماجستير غير منشورة(. جامعة الحسين بن طلال: الاردن.

 . الدار الجامعية: الاسكندرية.1(. ادارة الموارد البشرية. ط9140ماهر، احمد )

بين النظرية والتطبيق. دار جرير للنشر  فى(. ادارة تقييم الاداء الوظي9143المحاسنة، ابراهيم )
 الاردن.والتوزيع: 
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 (. عن تقييم الاداء. المؤتمر العربي لادارة الموارد البشرية: مصر.9149نبيل، سارة )

. الدار العالمية 3ادارة الموارد البشرية. ط فى(. موضوعات معاصرة 9199هداش، سامر )
 للنشر والتوزيع: القاهرة.
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