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 المستخمص:

ىدفت الدراسة الحالية إلى التعرف عمى واقع التدريب التنظيمي وتنمية الموارد البشرية بمركز تنمية 
جامعة بني سويف من وجية نظر عينة من المدربين والمتدربين بكمية الآداب )كممثمة لمكميات الموارد البشرية 

 النظرية( وكمية العموم )كممثمة لمكميات العممية(.

الاجتماعي عن طريق العينة بجانب استخدامو لممنيج المقارن، وتألفت عينة  المسحوقد اعتمد الباحث عمى منيج 
ىيئة التدريس ومعاونييم بكميتا الآداب والعموم. واستعان الباحث بمقياس " كيركباتريك  ( من أعضاء53الدراسة من )

 "Kirkpatrick Model .لتحقيق أىداف الدراسة 

وأسفرت نتائج الدراسة عن ضعف مستوى التدريب التنظيمي وتنمية الموارد البشرية بالمركز، والعلاقة 
رد البشرية، كما أنو لم تظير فروق ذات دلالة واضحة بين استجابات أفراد القوية بين التدريب التنظيمي وتنمية الموا

 العينة تجاه موضوع الدراسة تعزى لممتغيرات الشخصية.

 الكممات المفتاحية: التدريب التنظيمي، تنمية الموارد البشرية

The present study aims at showing the reality of both the organizational train-

ing and Human resources development at the center of Human Resources De-

velopment at Beni-Suef University from the view of a number of trainees and 

trainers at the Faculty of Arts, as a representative of the theoretical faculties, 

and the Faculty of Science as a representative of the scientific faculties.  

The researcher deploys the social survey approach in his study by relying on a 

sample consists of Eighty-six staff members and teaching assistants at the 

Faculty of Arts and Science in addition to adapting the comparative approach. 

The “Kirkpatrick” measure is used and adopted to achieve the study objec-

tives. 

With the findings of the research, the results present weakness of the level of 

training and human resources development. A strong relationship between the 

organizational training and the development of human resources is also 

achieved in the study. No significant differences are found between the re-

sponses of the individuals towards the subject of the study depending on such 

personal variables. 
keyword : organizational training . Human resources development 
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 مقدمة:

التغيير في كل مكان، إنو أمر لا مفر منو، تجاىد المنظمات اليوم أكثر من 
أي وقت مضى لمحفاظ عمى وجودىا وتقدميا، ومن الضروري لمغاية زيادة معارف 

و من اليقين حيث إن (Jain, 2014 :19)وميارات العاممين بتمك المنظمات 
اعتبار المورد البشري وليس المورد المادي ىو روح الحياة في المنظمات المختمفة 

فيو بمثابة الدماء التي تجري في عروق المنظمة،  (85 :5102)أبو الروس، 
 ,A. Aboyassin & A. F. Sultan) والمصدر الأساسي لمميزة التنافسية فييا

2017: 47). 

البشري يمثل الركيزة الأساسية في أي منظمة  وعمى الرغم من أن العنصر
، 5113)أحمد، انتاجية أو خدمية، وبقية الموارد المادية ىي الركائز المساعدة 

إلا أنو أيضا الوحيد الذي قد يعمل في الاتجاه المعاكس لأىداف المنظمة  (224
 (028 :5108)عمر، وغاياتيا لذا فالحاجة إلى إعداده وتدريبو ممحة وضرورة 

أضف إلى ذلك التطور السريع في العديد من المجالات الاجتماعية والاقتصادية 
والتكنولوجية وما فرضتو عمى المنظمات من سرعة التطوير والتكيف بل وقد يصل 

)المدىون، الأمر في بعض الأحيان إلى التغيير الجذري في بعض المفيومات 
5115: 464). 

لاقت وما زالت تلاقي اىتمام  ويعد التدريب من أكثر الموضوعات التي
الباحثين والدارسين والإداريين وذلك لدوره في تنمية وتطوير الأفراد والمنظمات 

فتدريب الموظفين ليس فقط نشاطًاً يحتاج إلى أن يكون  (502 :5115)الأغا، 
مرغوبًا فيو، ولكنو أيضًا نشاط يجب أن تسنو المنظمة لمواردىا إذا كانت تتطمع إلى 

 :Muzaffar, 2014)عمى قوة عاممة ذات ميارات جيدة ومعرفة جيدة  الحفاظ
298) 
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والميارات   knowledge ويشير التدريب إلى عممية اكتساب ونقل المعرفة
skills والقدرات abilities (KSA اللازمة لتنفيذ نشاط أو وظيفة محددة ؛ لذلك )

ة بطبيعتيا، لمواجية التحديات فإن فوائد التدريب لكل من الأفراد والتنظيم، استراتيجي
الحالية والمستقبمية لممنظمات، وبالتالي توسيع نطاق الفعالية الفردية والجماعية 

وىو واحد من أكثر التدخلات فعالية    (Milhem et al., 2014:12) والتنظيمية
في مجال تنمية الموارد البشرية، حيث يساعد التدريب الموظفين والمنظمات عمى 

دارة الصراعات بنجاح  وتشجيع المزيد من المشاركة الوظيفية تحسين ا لأداء وا 
 ,Ahadi & Jacobs)والالتزام التنظيمي والتوازن بين النتائج المختمفة لممنظمة 

2017: 324) 

ولا عجب أن ينظر لمتدريب الآن بشكل متزايد من الناحية الاستراتيجية، 
ل دراسة تأثير التدريب عمى تحسين فغالبًا ما يتم تبرير تكاليف التدريب من خلا 

ويمكن لممنظمات أن  (Malek et al., 2018: 206) الأداء الفردي والتنظيمي
تعظم الاستفادة من التدريب والتنمية من خلال كسب "قموب وعقول" موظفييا 

 ) لجعميم يرتبطون بالمنظمة ويعممون بتفاني من أجل تحقيق أىدافيا وتطمعاتيا
Oluwaseun, 2018 :181)  

إن التدريب والتنمية تقعان في قمب أي منظمة تسعى إلى تحقيق النمو 
إنيا عممية تعمم يتم توفيرىا لمموظفين الجدد والحاليين الذين  والتحسين مستمر،

يكتسبون المعرفة والميارات الفنية ويطورون سموكياتيم ليكونوا أكثر فاعمية في 
التكنولوجي والتطور عولمة الأسواق  وظائفيم، ففي عالم التنافسية، لا تكفي

لممنظمات لكي تكون منتجة، ولا يعتمد بقائيا عمى سرعة تكيفيا مع الظروف 
التكنولوجية والاقتصادية الجديدة فحسب، بل عمى مستوى تنمية الموارد البشرية 

 (Kourtesopoulou, 2008: 32)أيضًا 
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تنميتيم لا يقدر ويجب أن ترى المنظمات أن تدريب الموظفين المستمر و 
بثمن. فالتدريب والتنمية ضروريان لمغاية عمى جميع مستويات الموظفين، ويرجع 
ذلك إلى تآكل الميارات الوظيفية  لتصبح قديمة عمى مدى فترة من الزمن ومن ثم 

ويأتي التدريب كوسيمة ميمة   (Nda & Fard, 2013: 91 ) يجب أن تتجدد
 م اللازمة لمعالجة مشاكل العمل الجديدةلتحديث عقميات الموظفين ومياراتي

(Guan & Frenkel, 2019: 165)  فبدون التدريب والتنمية يستحيل تحديث
معارف الموظفين وكفاءتيم ومياراتيم وخبراتيم وتحسين أدائيم لموصول إلى أفضل 

إنو استثمار استراتيجي يؤدي  (Hussein & Aykan, 2016:4) نتائج تنظيمية
داخمية وتطوير الموظفين. لذلك تحتاج المنظمة إلى معرفة ما إذا كان إلى الترقية ال

، ومن ثم فيي بحاجة إلى التقييم. يتم إنفاق استثماراتيا بشكل فعال أم لا
(Topno, 2012: 16). 

وىناك ثلاثة أسباب لتقييم العممية التدريبية، السبب الأكثر شيوعًا ىو أن 
ن العممية التدريبية المستقبمية، أما السبب التقييم يمكن أن يخبرنا بكيفية تحسي

الثاني فيو تحديد ما إذا كان يجب متابعة التدريب أو إيقافو، والسبب الأخير ىو 
تبرير وجود قسم التدريب وميزانية من خلال التوضيح للإدارة العميا أن التدريب لو 

يجابية   (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2009: 19-20 )نتائج ممموسة وا 

وتبذل المنظمات المختمفة  ومنيا الجامعات جيودا ونفقات كبيرة من أجل 
وتدريب أعضاء  (6 :0651)داود،  تدريب أبنائيا لتصل بيم إلى أىدافيا وغاياتيا

ىيئة التدريس والييئة المعاونة ركن استراتيجي وليس نشاط تكميمي من أنشطة 
جب استرداىا عمى المدى الجامعة واستثمار بشري استراتيجي وليس تكاليف ي

مما يحتم ضرورة إيجاد وسائل لتقييم ىذه  (15 :5105)دمنيوري، القصير 
 العممية التدريبية ومعرفة الأثار المترتبة عمييا. 
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 مشكمة الدراسة:

عمى الرغم من إجراء العديد من الأبحاث في مجال تنمية الموارد البشرية إلا 
ريب العاممين وخاصة فيما يتعمق بالبمدان أنو لا يمكن قول الشيء نفسو بشأن تد

وعمى الرغم من الأىمية المعترف بيا لبرامج   (Nassazi, 2013: 2)النامية 
تدريب وتنمية العاممين في النمو والنجاح التنظيمي، إلا أن العديد من المنظمات 
تفتقر إلى الميارات الأساسية التي من شأنيا أن تشجع نمو ونجاح منظمتيم من 

  (Oluwaseun, 2018: 182 )ل تدريب وتنمية العاممين بيا خلا 

وقد لاحظ الباحث أثناء قيامو بتدريب أعضاء ىيئة التدريس والييئة 
المعاونة داخل مركز تنمية الموارد البشرية بجامعة بني سويف، عزوف بعض 

زاد أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم عن المشاركة الفعالة في العممية التدريبية بل 
الأمر عند التحدث مع بعضيم فوجد اتجاىاً سمبياً عن الدورات التدريبية، يتزايد 
بمرور الوقت عندما سأل عينة أخرى. فوجد بعضيم مؤيد ليذه الدورات والبعض 
الآخر معارض ليا تماماً وفريق ثالث عنده بعض التحفظات. وكانت المفاجأة الكبيرة 

داخل المركز، ليجد نفسو أمام بعض  لمباحث عند حديثو مع بعض المدربين
 المدربين الذين يحممون استياءً من العممية لتدريبية ومدى أىميتيا وفاعميتيا. 

كما لاحظ الباحث توقف المركز عن تقييم الدورات التدريبية، كما كان يفعل 
في السابق عن طريق أخذ رأي المتدربين بعد كل دورة في أىدافيا ومضمونيا 

لإضافة إلى ذلك لم يعثر الباحث عمى دراسة تناولت مركز تنمية الموارد ومدربيا، با
البشرية والعممية التدريبية بجامعة بني سويف مما أظير مشكمة وفجوة بحثية 
واضحة. ونظراً لأىمية التدريب وأىمية اتجاه المتدربين، بل والمدربين في المقام 

لمشكمة الباحث مما دفعو لتقييم ىذه ا شغمتالأول تجاه العممية التدريبية، فقد 
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العممية التدريبية داخل المركز من وجية نظر المدربين والمتدربين لموقوف عمى 
 حقيقة الأمر، وسد ىذه الفجوة البحثية قدر الإمكان.

 أىداف الدراسة:

 التعرف عمى واقع التدريب التنظيمي من وجية نظر المدربين والمتدربين. -0
 في تنمية الموارد البشرية.التعرف عمى دور التدريب  -5

 أسئمة الدراسة: 

 ما واقع التدريب التنظيمي بجامعة بني سويف؟  -0
 ما مستوى دافعية العينة تجاه الدورات التدريبية بالمركز؟ -5
 ما مستوى رد الفعل تجاه الدورات التدريبية بالمركز؟ -8
 ما مستوى المعرفة والتعمم من الدورات التدريبية بالمركز؟ -1
 ل المعرفة التدريبية وتطبيقيا ؟ما مستوى نق -2
 ما مستوى نتائج تطبيق ىذه المعرفة التدريبية؟   -3
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد العينة تجاه  -4

 التدريب تعزى لممتغيرات الشخصية؟

 أىمية الدراسة:

تأتي أىمية الدراسة من الناحية النظرية من خلال ندرة البحوث والدراسات  -0
جتماعية التي تناولت تقييم التدريب لأعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة في الا

الجامعات المصرية بوجو عام وجامعة بني سويف بوجو خاص. وبالتالي فالدراسة 
 الحالية بصدد إثراء لممكتبة العربية والمصرية في ىذا الشأن.
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تطوير مركز تنمية الموارد يمكن أن تسيم الدراسة الحالية بنتائجيا وتوصياتيا إلى   -5
البشرية بجامعة بني سويف ومراكز التدريب الأخرى التي عمى شاكمتو، وتمك أىمية 

 تطبيقية لمدراسة الحالية.

 مفيومات الدراسة:

 مفيوم التدريب التنظيمي -0
اصطلاحا  فتتعدد تعريفات التدريب كما يعرف التدريب لغة بأنو التمرن والتعود، أما 

 يمي:

ىو جيود إدارية وتنظيمية تيدف إلى إجراء تغيير معرفي ووجداني التدريب -
وسموكي في خصائص الفرد، لكي يتمكن من الإيفاء بمتطمبات عممو بشكل أفضل 

 .(4 :5105)العرنجي، 

 :Shafiq & Hamza, 2017)التدريب ىو تحقق الفيم والميارة لأداء العمل  -
43). 

ميارات والمواقف التي يتطمبيا الفرد لأداء التدريب ىو تطوير منيجي لممعرفة وال -
 .(Kulkarni, 2013: 138 ) ميمة أو وظيفة معينة بشكل مناسب

التدريب ىو نوع من النشاط المخطط لو والممنيج  وينتج عنو مستوى معزز من  -
 .(Nassazi, 2013: 13)الميارات والمعرفة والكفاءة اللازمة لأداء العمل بفعالية 

الطريقة المنظمة التي توفر بيا المنظمات التطوير وتحسين نوعية التدريب ىو  -
الموظفين الجدد والحاليين. يُنظر إلى التدريب عمى أنو أسموب منيجي لمتعمم 

 .  (Nda & Fard, 2013: 91 )والتطوير يحسن الفرد والجماعة والتنظيم 
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يارات يشير التدريب التنظيمي إلى الأنشطة المنيجية لتطوير وتحسين م -
نجاز  الموظفين ومعرفتيم وسموكياتيم لتمكينيم من أداء واجبات متعمقة بالوظيفة وا 

 & Bulut).ميام محددة وتمبية متطمبات الجودة لمموارد البشرية لممستقبل 
Culha, 2018: 311) 

ىو ومن خلال ما سبق من تعريفات يمكننا القول أن التدريب التنظيمي 
ة المستمرة التي تيدف إلى تزويد أعضاء ىيئة التدريس الجيود الإدارية والتنظيمي

لمعمل  بالمعرفة الفكرية والإتجاىات الإجابية والميارات السموكية والييئة المعاونة
ويقصد بالتدريب التنظيمي في ىذه الدراسة مجموعة الدورات داخل الجامعة. 

بل مركز تنمية التدريبية المقدمة لأعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة من ق
 أعضاء ىيئة التدريس جامعة بني سويف.

 مفيوم تنمية الموارد البشرية -5

وكما أن مصطمح التدريب مختمف عميو من قبل الباحثين فالتنمية كذلك، حيث 
يعرفيا البعض بالأنشطة التي تؤدي إلى اكتساب معارف أو ميارات جديدة لأغراض 

آخرون بالتنمية بأنيا عممية ويعرفيا   (Nda & Fard, 2013: 91 )النمو 
 :Shafiq & Hamza, 2017)طويمة الأجل مصممة لتعزيز الإمكانات والفعالية 

وتعريف آخر لمتنمية كونيا عممية تمكن الناس من التقدم من حالة حالية من  (43
 الفيم والقدرة إلى حالة مستقبمية تتطمب ميارات ومعارف وكفاءات عالية المستوى

(Bshina, 2016: 29) . 

ويستخدم بعض الباحثين مصطمحي "التدريب" و "التنمية" كمرادفات. ومع ذلك 
يرى البعض أن المفيومين مختمفين. فالتدريب يركز بشكل أساسي عمى التعميم وىو 
تعميم الأعضاء كيفية أداء وظائفيم الحالية ومساعدتيم عمى اكتساب المعرفة 
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ؤدين فعالين. أما التنمية فتركز من ناحية والميارات التي يحتاجون إلييا ليكونوا م
أخرى عمى البناء أي بناء معارف وميارات الأعضاء حتى يكونوا مستعدين لتحمل 

  :Ndibe, 2014)مسؤوليات وتحديات جديدة. فالتنمية أعم وأشمل من التدريب 
32). 

التدريب ىو الجيد الذي تبذلو المنظمة لتعزيز التعمم بين العاممين لدييا ، 
والتنمية ىي جيد موجو أكثر نحو توسيع ميارات الفرد من أجل المسؤولية 
المستقبمية. التدريب والتطوير ىما جيد متواصل ييدف إلى تحسين كفاءة الموظفين 

 (Engetou, 2017: 1)وتنظيم الأداء كيدف لتحسين قدرة الموظفين وأدائيم 
ا ويتم تقييمو مقابميا. ويشير فيركز التدريب عمى الوظيفة التي يشغميا الفرد حاليً 

إلى سد الفجوة بين الأداء الحالي والأداء القياسي المطموب. أما التنمية فتركز عمى 
الأنشطة التي قد تشاركيا المنظمة في المستقبل أو التي يكون الفرد جزءًا منيا وقد 

ويوضح  (Oluwaseun, 2018: 181-182 )يكاد يكون من الصعب تقييميا 
 الي الفرق بينيما:الشكل الت

 التنمية التدريب 

التحضير لموظيفة  اليدف
 الحالية

 التحضير لمتغيير

 الوضع المستقبمي الوضع الحالي التركيز عمى

 مرتفع منخفض استخدام خبرات العمل

 اختياري إجباري المشاركة
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 (AlMajdalawi, 2015: 43) 

ية بأنيا جميع العناصر والموارد البشرية كما عرفيا معجم المصطمحات الإدار 
أما  (25 :0668)التويجري،  البشرية )مديرين وعاممين( التي تعمل بالمنظمة

تنمية الموارد البشرية فتعريفاتيا ليست واضحة بسبب طبيعتيا. وذلك لأن تنمية 
الموارد البشرية خرجت من التدريب أولًا، وتم تطويرىا فيما بعد لتصبح التدريب 

( ، والتي نمت لتصبح الآن T&D) training and developmentوالتطوير 
 .(Bshina, 2016:  25)تنمية الموارد البشرية 

وتنمية الموارد البشرية ىي التكامل بين تطوير الأدوار الفردية والمينية 
 :Nassazi, 2013)والتنظيمية من أجل تحقيق أقصى قدر من الإنتاجية والجودة 

نشاط يتمتع في البداية أو عمى المدى الطويل وىي أيضاً "أي عممية أو   (13 
بإمكانية تطوير المعرفة والخبرات والإنتاجية والرضا الخاصة بالأفراد سواء أكانت 
شخصية أو جماعية أو لصالح منظمة أو مجتمع أو أمة أو في النياية البشرية 

 .(Bshina, 2016: 26)جمعاء 

تحديداً إجرائياً  عمى ىذه الدراسة  ويمكن تحديد مفيوم تنمية الموارد البشرية في
بزيادة معارفيم ومياراتيم أنو يشير إلى إعداد أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم 

 لمعمل داخل الجامعة عمى الوجو المطموب.

 المداخل النظرية لمبحث

يمكننا عرض نظريات التدريب التنظيمي وتنمية الموارد البشرية في ثلاثة محاور 
 كما يمي:

 المدخل الكلاسيكي أولًا:
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 ثانياً: مدخل العلاقات الإنسانية

 ثالثاً: مدخل الموارد البشرية

نظرية  -)نظرية الإدارة العممية  أولًا: المدخل الكلاسيكي وأىم نظرياتو
 النظرية الماركسية( -نظرية المبادئ الإدارية  -البيروقراطية 

خلال ست خطوات  لإعادة تصميم العمل الصناعي من (فريدريك تايمور)سعى 
بسيطة: أولًا: العثور عمى العامل الأكثر إنتاجية، ثانياً: تقسيم الميام التي يؤدييا 
ضفاء الطابع الرسمي عمى ىذه الميام في  ىذا العامل إلى أبسط مكوناتيا وا 
مجموعة من القواعد والإجراءات التي يمكن لجميع العمال الآخرين اتباعيا، ثالثاً: 

لبشرية لأداء ىذه الميام الرسمية، رابعاً: استئجار وتدريب العمال تحميل القدرات ا
غير الميرة، خامساً: تحديد الأىداف ليم بما يتفق مع قدراتيم البشرية، سادساً ربط 

 . (Haveman & Wetts, 2018:  6 ) المكافآت المالية والمينية بأداء الميمة

تغير أساسي في تنمية الموارد وتيتم النظرية العممية لتايمور بالتدريب كونو م
البشرية، حيث تعتمد النظرية عمى تحسين أداء العمال عن طريق التدريب لموصول 
إلى الحركات المناسبة في الأوقات المناسبة )دراسة الحركة والزمن( لموصول 
 بالعامل إلى كفاءة تضمن أعمى إنتاج في أقل وقت وبأقل تكمفة وأكبر جودة

  (.6 :5112)الصالح، 

عمى أىمية التدريب والتكوين الميني ودقتو  (فيبر) أما النظرية البيروقراطية، فيؤكد 
ودوره في رفع كفاءة العاممين بدرجة كبيرة، وبالتالي رفع مكانتيم المينية ودرجتيم 
الوظيفية وأجرىم الميني ومن ثم تحقيق رضاىم الشخصي عن عمميم وتحقيق ما 

 . (82 :5114)ميلاط، المكان المناسب" يسمى بوجود الرجل المناسب في 
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يظير تصور ماكس فيبر عن التنظيم من خلال البيروقراطية وىي الفكرة المبنية 
عمى السمطة القائمة عمى القوانين والموائح والإجراءات التي تنظيم سير العمل داخل 
المنظمة وخاصة نظم التعيين في المناصب والقائمة بشكل صارم عمى الشيادات 

كما   (63-62 :5101)ىادف، لقدرات والميارات المبنية عمى التعميم والتدريب وا
بنى ماكس فيبر نموذجو المثالي عمى بنود ميمة مثل التخصص وتقسيم العمل 
والكفاءة المينية والخبرة وىي من الأمور التي أوصى فييا بالتدريب لموصول إلى 

ن الأداء ومن ثم حدوث التدرج الدرجة المطموبة فييا من زيادة الميارات وتحسي
الميني والترقي وبالتالي زيادة المرتبات والأجور والحوافز وارتفاع مستوى الرضا 

 .(81 :5115)بوخنان، عن العمل والانتماء والولاء لو 

( أكثر 0652 - 0510) (ىنري فايول)عمى عكس الإدارة البيروقراطية كان 
الوظائف الإدارية الأساسية، فيو أول من قام اىتمامًا بكيفية إدارة المنظمة وتمييز 

بميام إدارة المجموعة والتي يتم تمخيصيا اليوم عمى أنيا التخطيط والتنظيم والقيادة 
 .(Kwok, 2014: 31 )والتنسيق والمراقبة والتوظيف 

كما ركز فايول عمى التدريب المستمر ليصل إلى "الرجل المناسب في المكان 
ل الخبرة والكفاءة الفنية في المستويات الإدارية والمراكز المناسب" بتوفير عام

والوظائف المختمفة، وىذا التدريب لابد أن يتصف بسمة الاستمرارية لكي نضمن 
 .(81 :5115)بوخنان، تحقيق الأىداف المرجوة من الفرد والمنظمة 

صب اىتمامو عمى مسائل الصراع والتغير ودور الجانب  (اركس)ممع أن 
دي في المجتمع إلا أن التدريب ظير في مسألة إعداد العمال وتوعيتيم الاقتصا

ليشاركوا بفاعمية في المراكز الميمة ولا يتركوىا لمطبقة الرأسمالية فتزيد الفجوة 
بينيم، فالتدريب وسيمة من وسائل التغيير والصراع من أجل كسب الأىمية والمكانة 

 .(53 :5115)بوخنان، في ضوء العمل الجماعي 
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يمكننا القول أن رؤية ماركس وفيبر لممنظمات داخل أطر نظرية أكبر، وذلك من 
أجل فيم المجتمعات الحديثة. فبالنسبة لماركس شدد عمى الصراع الطبقي باعتباره 
أحد الدوافع الأساسية لمتاريخ، وكانت أماكن العمل ىي ساحات لمعزلة والاغتراب 

أيضًا ىي الأماكن التي يمكن لمعمال فييا  والاستغلال والييمنة عمى العمال ولكن
التي كانت  -تكوين وعي طبقي ثوري. وأما فيبر فوجد ترشيد الأنشطة البشرية 

نموذجيا المثالي في التنظيم البيروقراطي القانوني  -السمة المميزة لمحداثة 
(Haveman & Wetts, 2018: 9) . 

ل الكلاسيكي بتركيزىا عمى وتظير سياسة التدريب في النظريات السابقة لممدخ
الجانب المادي للإنسان )أي القوة الجسدية أو الجسمية والميارات اليدوية( أما 
سياسات التدريب القائمة عمى قدرات الإنسان المعرفية والنفسية والاجتماعية فقد 
ركزت عمييا النظريات الحديثة مثل نظريات العلاقات الإنسانية والدافعية والموارد 

 .(Őnday, 2016:  26)ية البشر 

 ثانياً: مدخل العلاقات الإنسانية

أن سمة التعاون أىم السمات وأفضميا وليس سمة  (مايو )إلتون افترض
)ضنبري، التنافس، فنظر إلى الإنسان كونو كائنا اجتماعياً وليس كائنًا اقتصادياً 

خص وبالنظر إلى نظرية مايو من منظور اجتماعي يمكننا أن نم (31 :5108
 مساىماتو الرئيسية في إدارة الموارد البشرية عمى النحو التالي:

 التأكيد عمى قيم المجتمع الصناعي.• 

تطوير فكرة الإنسان كفرد اجتماعي وليس فقط فرد اقتصادي ، يحتاج إلى • 
المعرفة التقنية والميارات الاجتماعية المطموبة في مكان عمل أو منظمة أو مينة 

 جديدة.
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 نوع جديد من المدير الذي يحتاج أيضًا إلى ميارات اجتماعية. أطروحة• 

 المجموعة". -تحميل العلاقة "الفردية • 

يتم الاىتمام بالييكل غير الرسمي، والعلاقات غير الرسمية، والقائد غير • 
الرسمي لممنظمة، وما إلى ذلك، فالمنظمات الأمريكية تكافئ تأثير الفرد عمى نتائج 

 أوروبا فتركز المنظمات عمى قدرات ومسؤوليات ومكافأة كل دور العمل، أما في
(Donka et al., 2015:  73). 

إلتون مايو عمى  العاممين والعمل في بيئتيم لـركزت مدرسة العلاقات الإنسانية 
الجماعية أو ما يعرف بديناميكة الجماعة فأظيرت الحاجة إلى تدريب المديرين 

وخاصة الميارات الإنسانية من ميارة العلاقات والمشرفين لتنمية مياراتيم 
الشخصية والاتصالات الفعالة كما تناولت أىمية ارتباط مسارات الترقي بمسألة 

 .(12-11 :5115)بوخنان، از التدريب ياخت

خمس مجموعات من  (أبراىام ماسمو)أما مسألة الاحتياجات التدريبية فقد اقترح 
( 0تسمى الاحتياجات الأساسية وىي: )الأىداف الإنسانية التي يمكن أن 

( 2( احترام الذات و )1( الحب / الشعور بالانتماء )8( السلامة )5الفسيولوجية )
تحقيق الذات، ويتم ترتيبيا حسب الأىمية، فاحتياجات الإنسان الأساسية ىي 
فسيولوجية مثل الجوع والعطش والنوم، إلخ. عندما يتم إرضائو يتم استبداليم 

ات السلامة التي تعكس رغبتو في الحماية من الخطر أو الحرمان. وبدورىم باحتياج
عندما يتم الرضا يتم استبداليم بالحاجة إلى الحب أو الانتماء، والتي تعد من 
وظائف الإنسان ورغبتو في الانتماء إلى جماعة والربط مع الناس. عندما يتم 

ي الرغبة في احترام الذات استيفاء ىذه الاحتياجات ىناك احتياجات التقدير أ
وتقديرىا والتي تتأثر بسمعة الشخص الدائمة، أخيراً  يحتاج الأفراد إلى تحقيق الذات 
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 ,Kwok )وىي ما يشجع الأفراد عمى التطوير الذاتي والإبداع والرضا الوظيفي 
2014: 35). 

وتساعدنا نظرية تدرج الحاجات عند ماسمو في الاحتياجات التدريبية حيث 
ننا وضع تصور عن كيفية إشباع الحاجات في المنظمات، فالحاجات يمك

الفسيولوجية تشبع عن طريق الأجر الكافي، وتشبع حاجات الأمن عن طريق 
ظروف العمل المناسبة، وعن طريق تنمية روح الفريق تشبع الحاجات الاجتماعية، 

لقرارات،  وأخيراً أما حاجات التقدير والاحترام فتشبع عن طريق المشاركة في اتخاذ ا
حاجات تحقيق الذات، عن طريق تولييم ميام للاستفادة من قدراتيم ومياراتيم. 
فتظير أىمية الدورات التدريبية عند ماسمو في التعرف عمى احتياجات الأفراد 

)بوخنان، وتمبيتيا، والإسيام في زيادة نموىم العقمي والوجداني والسموكي ورقيو 
5115: 16-21) . 

 : مدخل الموارد البشريةثالثاً 

إن نظرية رأس المال البشري منظور واسع الانتشار استخدمو الباحثون الذين 
  :Balkin & Richebé, 2005 )يسعون لفيم قرارات التدريب في المنظمات 

وفقًا ليذه النظرية فإن الأفراد ىم أىم أشكال رأس المال في المنظمات ويمكن و  (5
وىناك الكثير من الأدلة من مختمف البمدان لإظيار أن  تعزيزه من خلال التدريب.

 &Milhem) الزيادة في التدريب تنعكس إيجابًا عمى الأداء التنظيمي
Aróstegui, 2014:18) . 

فالتدريب أثناء العمل يزيد من إنتاجية العمال، وبالتالي زيادة أجور العمال. كما 
ال البشري تدعم صلاحيتيا وتؤكدىا أن الدراسات التجريبية المبكرة لنظرية رأس الم

(Nutting,2013:304)  والتدريب استثمار ويجب أن يحدث ويستمر عندما تفوق
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فوائده المالية تكاليفو. وينطوي استثمار رأس المال بوجو عام عمى تحويل الموارد 
 .من الحاضر إلى المستقبل، ولا يختمف في ذلك استثمارات رأس المال البشري

المال البشري تتمثل فوائد التدريب لمنظمة ما في الزيادة  من منظور رأس
التدريجية في إنتاجية الموظف التي تُعزى إلى التدريب ناقصًا تكاليف التدريب الذي 
يدفعو صاحب العمل، تشمل تكاليف التدريب التكاليف المباشرة )تكمفة توفير 

عة وحساب الرواتب عند التدريب( والتكاليف غير المباشرة )تكمفة الإنتاجية الضائ
أخذ الموظف بعيدًا عن الوظيفة لتمقي التدريب(. يجب أن تتحقق المكاسب من 
التدريب خلال مدة كافية بحيث تتجاوز المكاسب الإجمالية من التدريب إجمالي 

 .(Balkin & Richebé,2005: 5 ) تكاليف التدريب

التي يكونيا الفرد بشكل  يشير رأس المال البشري إلى المعرفة والخبرة والميارات
فلابد  (Swanson & Holton,2008: 109)تراكمياً من خلال التعميم والتدريب 

طلاقيا واستثمارىا بالشكل الأفضل باعتبارىا شريك  من احترام الطاقات البشرية وا 
تغير نظرية رأس   (003 :5101)ىادف، رئيس في المنظمة وليس مجرد أجير 

التدريب والتطوير ىما "تكاليف يجب عمى المنظمة أن المال البشري معادلة أن 
تحاول تقميميا" إلى  أنيا "استثمارات قابمة للإرجاع" والتي يجب أن تكون جزءًا من 
رأس المال الاستثماري التنظيمي. لذلك ، يجب اتخاذ القرارات والتقييمات المتعمقة 

رأس المال المتقدمة  بتدريب وتنمية الموارد البشرية بناءً عمى نماذج استثمار
 .(Itika ,2001: 4)بوضوح 

التفسير الاقتصادي لانتشار التدريب تقدمو نظرية رأس المال البشري وىو 
تفسير تقني أو نفعي: يقدم أصحاب العمل التدريب لأنو يوفر لمموظفين الميارات 

أس اللازمة لتحسين أدائيم الوظيفي النظرية الرائدة عمى ىذا المنوال ىي نظرية ر 
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المال البشري.  تعتمد قرارات أصحاب العمل بشأن ما إذا كان المبمغ الذي يجب 
 (Yang, 2006: 327 )دفعو مقابل التدريب ومقداره عمى طبيعة التدريب 

ويشرح الباحثون انتشار برامج التدريب التنظيمي بتفسيرات مختمفة، واحدة من 
ر التدريب التنظيمي مع التركيز أبرزىا النظرية المؤسسية، والتي تفسر يفسر انتشا

عمى البيئة التي تعمل فييا المنظمات، حيث يؤكد المنظرون المؤسسيون  بصرف 
النظر عن نتيجة التدريب عمى إنتاجية العمال أن أرباب العمل يقدمون التدريب لأنو 
مطموب بموجب القانون، أو يتم إقناعيم من قبل الجمعيات المينية بو، أو 

 (Yang, 2006: 325 )ل نظرائيم إلى القيام بذلك يضطرون من قب

الدراسات التجريبية المختمفة تقدم دعما قويا لمحجج المؤسسية، فعمى سبيل 
المثال ىيكل التمويل والتحكم في النظام التعميمي الأمريكي حيث القوانين الفيدرالية 

رسمية بعد لتكافؤ فرص العمل ىي القوة الدافعة وراء انتشار آليات الترقية ال
وىي عنصر أساسي في البناء اللاحق لسوق العمل، كما وجد الباحثون  0631عام

أن المنظمات تتبنى برامج تدريبية دون إنتاج أىداف محددة مسبقًا ونادراً ما تقيّم 
فعاليتيا بدقة، ىذه النتائج تشكل تناقضا صارخا مع تفسيرات مفيدة لسموكيات 

سات وىياكل عمل معينة استجابةً لممتطمبات المنظمة. تعتمد المنظمات ممار 
القانونية والممارسات والقواعد السائدة بدلًا من الحساب الاقتصادي للاستثمار 

 . (Yang, 2006:326 )والعوائد 

توفر نظرية التعمم الاجتماعي إطاراً مفيدًا لنا لمنظر في كيفية التعمم من خلال 
، يتم التعمم في بيئة اجتماعية عبر ( Bandura )الملاحظة والنمذجة. بالنسبة إلى

الملاحظة ، ولكنو يتضمن أيضًا عمميات معرفية؛ أي أن المتعممين يستوعبون 
ويفيمون ما يرونو من أجل إعادة إنتاج السموك بأنفسيم. وىذا ينطوي عمى 

 "المطابقة النفسية لمميارات المعرفية وأنماط السموك بين الشخص والفرد الملاحظ.
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 وىي باندورا أن ىذا النوع من التعمم ينطوي عمى أربع مراحل مختمفةاقترح 
. المرحمة الأولى ىي الانتباه حيث يحتاج يةوالدافع والانتاجوالاحتفاظ بيا  الانتباه

المتعممون إلى الاىتمام بالسموك. إنيم بحاجة إلى رؤية السموك الذي يريدون إعادة 
جو. ثانياً يحتاجون إلى استيعاب ما شاىدوه إنتاجو أو رغبة الآخرين في إعادة إنتا

والاحتفاظ بو، يتضمن ذلك العمميات المعرفية التي يتدرب فييا المتعمم عقمياً عمى 
السموك أو الإجراءات التي يتعين إعادة إنتاجيا. ثالثاً يحتاجون إلى فرصة لإعادة 

عمميات إنتاج السموك عن طريق تحويل المعمومات التي تم الحصول عمييا من 
الانتباه والاحتفاظ بيا إلى عمل. أخيراً  يحتاج المتعممون إلى تحفيزىم عمى تفعيل 
أو تقميد السموك الذي لاحظوه. يحدث ىذا الدافع عن طريق التعزيز ، والذي يقترح 

Bandura  التعزيز المباشر ، التعزيز البديل والتعزيز الذاتي  -ثلاثة أنواع مختمفة
(Horsburgh & Ippolito, 2018: 2) 

أما نظرية النسق المفتوح فتمثل إطاراً نظرياً من خلال مجموعة من النماذج 
المعروفة باسم نماذج المدخلات والمخرجات، حيث المنظمات تحول المدخلات من 
البيئة إلى مخرجات، فكفاءات الموظفين )المدخلات( التي تؤدي إلى السموكيات 

ئج )مخرجات( بالطبع لا يمكن أن تحدث عممية )المخرجات( وتؤدي بدورىا إلى نتا
 التحول ىذه إلا إذا كان الموظفون لدييم دوافع عالية وممتزمون بأىداف المنظمة.

وتعد المنظمة الإنسانية طبقا لذلك المنظور مكان عمل تعيش فيو ثقافة قائمة 
لمجتمع. عمى القيم وتيتم بالموظفين وبالميمة التنظيمية  وتمتزم بالعمل ومشاركة ا

بالإضافة إلى ذلك تتمتع المنظمة الإنسانية بثقافة موجية نحو الخدمة وتتناسب مع 
الاحتياجات الفردية المحددة لمموظفين )معاممة الموظفين كبشر بقيميم وأىدافيم 
واحتياجاتيم الشخصية(. وبالتالي فإن التدريب ينتج نتائج تنظيمية بقدر ما يؤدي 
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ة والميارات والقدرات( اللازمة لأداء سموك يمكن أن يؤثر إلى الكفاءات )أي المعرف
 . (Garc´a, et al., 2013:384-385)عمى النتائج التنظيمية 

تُعرَّف  (Schein)ومن أىم النظريات أيضاً، نظرية الثقافة التنظيمية، فوفقًا لـ 
ا الثقافة التنظيمية بأنيا نمط من الافتراضات الأساسية المشتركة التي تعممتي

المجموعة أثناء حميا لمشكلات التكيف الخارجي والتكامل الداخمي التي عممت 
بشكل جيد بما يكفي لاعتبارىا صالحة وبالتالي يجب تعميميا للأعضاء الجدد عمى 
أنيا الطريقة الصحيحة للإدراك والتفكير و الشعور فيما يتعمق بتمك المشكلات 

(Renah & Setyadi, 2014:183). 

كامل الداخمي والتكيف الخارجي بمفيوم الثقافة حيث يوجد تكامل ويرتبط الت
داخمي لييكمة وتنسيق العمميات الداخمية داخل المنظمة مثل أساليب القيادة وطريقة 
أداء العمل، وفي الوقت نفسو، يشير العمميات الخارجية إلى توجو المنظمة نحو 

جب أن تسيطر المنظمات عمى بيئتيا، حيث يشارك العملاء والمنافسون، وبالتالي ي
 ,Jiménez ) كلا البعدين لضمان استمراريتيما واستدامتيما بمرور الوقت

2016:13). 

يُنظر إلى الثقافة التنظيمية عمى أنيا عنصر مُيسِّر لمتعمم من داخل المنظمات 
لييا. ويمكن أن تكون ثقافة التعمم التنظيمي جانبًا حيويًا لمثقافة التنظيمية وجوىر  وا 

ويؤكد شين عمى أنو "ربما كان الجانب الأكثر   (Jiménez,2016:12 )المنظمة 
إثارة للاىتمام في الثقافة كمفيوم ىو أنو يصل بنا إلى ظواىر تحت السطح، قوية 

لى حد كبير في  اللاوعي" فيمكننا أن نرى السموك   في تأثيرىا ولكنيا غير مرئية وا 
لا يمكننا رؤية القوى الموجودة التي تقف  الذي ينتج ، لكن في كثير من الأحيان

خمفو، فالثقافة توجو وتقيّد سموك أعضاء المجموعة من خلال المعايير المشتركة 
 .(O’Donnell & Boyle, 2008: 5) الموجودة في تمك المجموعة
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وبالتالي فالثقافة التنظيمية تكمن في صميم المعايير التنظيمية، التي تعكس 
البيئة التي تتيح التعمم والاستجابة المبتكرة لمتحديات أو التيديدات تأثيرىا في تييئة 

التنافسية أو الفرص الجديدة. ويعد إنشاء ثقافة لمتكيف والتأثير عمييا، أحد أىم 
 Adewale ) وظائف الإدارة والتي توفر برامج التدريب والتطوير فرصاً لتحقيق ذلك

& Anthonia, 2013:120). 

 الدراسات السابقة

لمتحقيق من تأثير التدريب التنظيمي عمى   (Bulut & Culha, 2018)دراسة  -0
ر  التزام الموظف مع التركيز عمى ردود الموظفين الوجدانية تجاه منظمتيم، يُصوَّ
التدريب التنظيمي في إطار متعدد الأبعاد يتكون من الدافع لمتدريب والوصول إلى 

دريب، وأُجري البحث الميداني من خلال التدريب والاستفادة من التدريب ودعم الت
مشاركًا في فنادق من فئة أربع وخمس نجوم تعمل  565استطلاعات شارك فييا 

في مدينة أزمير التركية. وأظيرت النتائج أن جميع أبعاد التدريب )الدافع لمتدريب 
والوصول إلى التدريب والاستفادة من التدريب ودعم التدريب( ذات تأثير إيجابي 

ى التزام الموظف، كما تم عرض الآثار المترتبة عمى كل من الباحثين وممارسي عم
 الموارد البشرية فيما يتعمق بكيفية الاستفادة من التنظيم.

لمتعرف عمى واقع عممية تقييم البرامج التدريبية المحمية  (5101)المصدر،  دراسة -5
التحميمي ومعتمدا عمى بالمحافظات الجنوبية، وقد استعان الباحث بالمنيج الوصفي 
( إداري، وأسفرت 514الاستبانة)مسترشدا بنموذج كيركباتريك(  التي وزعت عمى )

نتائج الدراسة عن تقييم التدريب في الييئات المحمية يتم عمى المستوى الأول 
والثاني فقط )مستوى رد الفعل ومستوى التعمم( ولا يتم عمى المستويين الثالث 

وك ومستوى النتائج التنظيمية( كما أظيرت الدراسة وجود والرابع )مستوى السم
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فروق بين عينة الدراسة تعزى إلى سنوات الخبرة في المستوى الأول، ووجود فروق 
 تعزى لمجنس في المستوى الثاني والثالث والرابع. 

دراسة حول "تأثير التدريب والتنمية عمى أداء  (ERIC, 2012 )أجرى     -8
ض منيا معرفة ما إذا كان التدريب والتنمية سيكون ليما تأثير الموظفين، وكان الغر 

عمى أداء الموظفين في أكرا بوليتكنيك كدراسة حالة أم لا؟ وكانت المنيجية التي 
استخدمت لمدراسة المسح الاجتماعي بالعينة، وتم جمع البيانات الأولية من عينة 

ة في جمع البيانات ( من كبار الموظفين. تم استخدام استبان21من خمسين )
لتحميميا وكشفت الدراسة أن ىناك قضايا تنظيمية مثل نقص الدعم الإداري لبرامج 
التدريب والتطوير مما أعاق التدريب والتطوير. وقد وجد أيضًا أن التدريب والتطوير 
كان ليما تأثير إيجابي عمى موظفي كمية الفنون التطبيقية. وأوصت الدراسة الإدارة 

يع الإدارات من المشاركة في تدريب وتطوير الموظفين لبناء إمكانات بتمكين جم
 وتقوية كفاءات الموظفين.

وكان الغرض منيا ىو تقييم آثار التدريب عمى أداء   (Nassazi, 2013)دراسة  -1
الموظفين وتم تطوير أربعة أىداف ركزت بشكل خاص عمى تحديد البرامج التدريبية 

لتدريب المقدم والأساليب المستخدمة وأخيراً آثار الموجودة في الصناعة وىدف ا
التدريب والتطوير عمى أداء الموظفين. استندت الدراسة إلى ثلاث دراسات حالة 
لأكبر شركات الاتصالات العاممة في أوغندا. تم اعتماد استبانة وزعت عمى عينة 

ء ( و تشير النتائج إلى أن التدريب لو تأثير واضح عمى أدا 051عددىا )
 الموظفين. 

والتي سعت إلى تحديد تأثير التدريب   (Makafui & David , 2014)دراسة   -2
( GPHAوالتطوير عمى مؤسسات القطاع العام باستخدام ىيئة موانئ وموانئ غانا )

كدراسة حالة. وتم تصميم استبانة باستخدام أسئمة منظمة لجمع البيانات الأولية 
شخصية مع بعض موظفي الإدارة في . وأجريت مقابلات GPHAمن موظفي 

لم يكونوا عمى دراية جيدة  GPHAالمنظمة. وقد أشارت النتائج إلى أن موظفي 
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ببرامج التدريب والتطوير في المنظمة. وكان معظم الموظفين يرون أن التدريب 
والتطوير أدوات فعالة لتحقيق النجاح الشخصي والتنظيمي. وأن ممارسات وأساليب 

لا تتوافق مع أفضل الممارسات المتعمقة بالطبيعة  GPHAيب في وأنشطة التدر 
 المخططة والمنيجية لعممية التدريب كما ىو معروف بشكل عام.

والتي تيدف إلى إبراز إيجابيات وسمبيات التدريب  (5103)زيد المال،  دراسة -3
المقدم لموظفي سونمغاز بجانب التعرف عمى واقع التدريب من خلال أىدافو وطرقو 
ومحتواه. واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي لموصول إلى مجموعة نتائج منيا أن 
العممية التدريبية في مؤسسة سونمغاز تقوم عمى أساس الأىداف والاحتياجات 
التدريبية كما تقوم باختيار مدربين لدييم كفاءة عالية وتتميز البيئة التدريبية 

 بالملائمة. 
يدف إلى تصور مقترح لتطوير البرامج التدريبية والتي ت (5103)موسى، دراسة   -4

بمركز التدريب وخدمة المجتمع بجامعة الممك سعود، مستخدمة المنيج الوصفي 
ومستعينة بالاستبانة كأداة لجمع البيانات من منسوبي القطاعات الأمنية بالرياض، 

امج وقد توصمت الدراسة إلى اتفاق العينة عمى أن بيئة التدريب مناسبة والبر 
 التدريبية تمبي احتياجاتيم وأىمية التخطيط لذلك.

في العلاقة بين التدريب والأداء   (Cobblah & Walt, 2017 ) تبحث دراسة -5
الوظيفي لموظفي المكتبة في خمس جامعات مختارة في غانا. واعتمدت الدراسة 

كمية تصميم المسح وطرق الأساليب المختمطة التي تجمع بين الأساليب النوعية وال
في دراسة واحدة. وتم جمع البيانات إلى حد كبير باستخدام استبانة ، بينما 
استخدمت المقابلات لجمع البيانات من أمناء المكتبات ورؤساء الأقسام. كما تم 
استخدام أداة المراقبة لتأكيد بعض المعمومات المقدمة من المجيبين. أثبتت نتائج 

ن تدريب الموظفين وتطوير أدائيم. ويجب أن الدراسة أن ىناك علاقة إيجابية بي
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يستكمل تطوير الموظفين باستراتيجيات أخرى لإدارة الموارد البشرية مثل المكافأة 
عادة التجييز لأن تدريب الموظفين وحده لم يساىم في فعالية الموظفين.  والترقية وا 

ية إلى التعرف عمى مدى تبني المنظمات العموم (5103)زيان، ىدفت دراسة  -6
الاقتصادية بمنطقة بشار بالجزائر لاستراتيجية تكوين تحقق عائد عمى الاستثمار، 
وباستخدام المنيج الوصفي التحميمي ومنيج دراسة الحالة وبالاستعانة باستبانة 
وفقا لنموذج كيركباتريك توصمت الدراسة إلى أن تمك المنظمات حققت عوائد 

تيجية التكوين، وكان رد فعل المشاركون اقتصادية وتنظيمية من خلال تطبيق استرا
إيجابياً كما شعروا بالتعمم وطبقوا ما تعمموه مما ساعد في تطور العائد الاقتصادي 

 لممؤسسات محل الدراسة.
والتي تيدف إلى التعرف عمى مدى تأثير  (5104)حمدي و صديق، دراسة  -01

ج المسح الاجتماعي التدريب الإداري في تحقيق التنمية البشرية، وتم استخدام مني
بالعينة عمى عينة من المستفيدين من عمل الجمعيات الأىمية، وتم الاستعانة 
بالاستبانة لجمع البيانات الميدانية، وتوصمت الدراسة إلى ضرورة تحديد الاحتياجات 
التدريبية لممتدربين، وكشفت الدراسة عن المشكلات التي يعاني منيا التدريب 

 ه لتنمية الموارد البشرية. الإداري في أداء دور 
لمتعرف عمى مستويات التدريب (5105)عمارة و بارك، تسعى دراسة   -00

والتعمم التنظيمي في المنظمة محل الدراسة وأىمية التدريب والتعمم التنظيمي 
كاستراتيجية لخمق الإبداع فييا. واعتمدت عمى المنيج الوصفي بجانب منيج دراسة 

تائج منيا أن المنظمة محل الدراسة تحتاج إلى زيادة الحالة لتصل إلى مجموعة ن
وتيرة التعمم التنظيمي والتدريب التنظيمي، وأن ىناك علاقة بين التدريب والتعمم 

 التنظيمي وخمق الإبداع في المنظمة.
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 تعقيب عمى الدراسات السابقة:

( 00استعرض الباحث عدداً من الدراسات السابقة يصل عددىا إلى )
إلى   5101( أجنبية، وأجريت من الفترة  2( دراسات عربية و)3نيم )دراسة، م
، واستفاد الباحث منيا في كل مرحمة من مراحل بحثو بدءاً باختيار العنوان  5105

ومشكمة البحث ونياية بكتابة المراجع مرورا بالمنيج والنظرية والإجراءات 
 المنيجية.

مسح الاجتماعي بالعينة غمب عمى الدراسات السابقة استخدام منيج ال
ومثمت الاستبانة أداة جمع البيانات في معظم الدراسات، مما يؤكد ملائمة ىذا 

 المنيج وىذه الأداة في دراستنا.  

تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في الحدود الموضوعية 
موارد البشرية والبشرية والمكانية والزمنية، حيث التدريب التنظيمي وعلاقتو بتنمية ال

في الجامعة، فتتشابو الدراسة الحالية مع بعض الدراسات السابقة في تناوليا 
بيئة الجامعة وىي جامعة بني  لمتدريب تقييما، ولكنيا تختمف عنيا جميعا في

سويف داخل مركز تنمية الموارد البشرية بيا. فضلًا عن عينة الدراسة وىي 
المدربين والمتدربين من أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة داخل الجامعة 

 .   5151-5106نفسيا خلال الفترة 

 الدراسة الميدانيةخطة 

 أولًا: حدود الدراسة: 

ي: سيقتصر البحث عمى دراسة التدريب التنظيمي وتنمية الموارد الحد الموضوع
 البشرية في جامعة بني سويف. 
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الحد البشري: تجرى ىذه الدراسة عمى أعضاء ىيئة التدريس والييئة المعاونة 
 بجامعة بني سويف. 

الحد المكاني: تطبق ىذه الدراسة في كمية الآداب)ممثمة لمكميات النظرية( وكمية 
 )ممثمة لمكميات العممية( بجامعة بني سويف في محافظة بني سويف.العموم 

خلال شيري )سبتمبر  (5151-5106الحد الزمني: اثناء العام الدراسي )  
 ( وأكتوبر

 الييئة المعاونةو ثانيا: مجتمع الدراسة: شمل مجتمع الدراسة أعضاء ىيئة التدريس 
كمية ( ب086) مية الآداب وبك( 055الذين ىم عمى قيد العمل والبالغ عددىم )

 جامعة بني سويف. العموم 

 Social Surveyاستخدام الباحث طريقة المسح الاجتماعي  ثالثا: منيج الدراسة:
حيث  Comparative Methodعن طريق العينة، بالإضافة إلى المنيج المقارن 

 ة العموم.تمت المقارنة بين آراء أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم بكمية الآداب وكمي

رابعاً: أداة الدراسة: قام الباحث بعدد من المقابلات مع بعض المدرسين، بجانب 
تم  إجراء استبانة بيا مقياس لمتدريب التنظيمي وتنمية الموارد البشرية. حيث

 Kirkpatrick Model كيركباتريكالاستفادة بمقياس 

العديد من نماذج  والذي يتمتع بمصداقية وثبات عاليين. وعمى الرغم من وجود 
تقييم البرامج التدريبية، إلا أنو واصمت معظم تقييمات التدريب استخدام النموذج 

( 0626a  ،1959b  ،1960a  ،1960bالكلاسيكي الذي طورتو كيركباتريك )
حيث تم قياس فعالية البرامج التدريبية باستخدام النتائج التي تعتبرىا المنظمات 

 ومستويات المقياس كما يمي: (Sahoo et al., 2018:142)بنجاح 
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: تقييم  ردود 0المستوى 
 الفعل

ىذا ىو المستوى الإدراكي  يقيس رد فعل المشاركين عمى التدريب.
الذي يجمع البيانات حول ما إذا كان المشاركون قد أحبوا التدريب 
وتحديد ما إذا كان المشاركون يعتقدون أن التدريب كان ذا صمة 

 أم لا.بإعدادات عمميم 

محاولات لقياس التعمم الذي حدث فيما يتعمق بالتدريب )المستوى  :تقييم التعمم 5المستوى 
(. يسعى لتقييم ما إذا كان المشاركون قد زادوا من المعرفة 0

والميارات والمواقف أم لا. تُستخدم تدابير ما قبل الاختبار وما بعد 
 ركين في التدريب.الاختبار بالإضافة إلى التقارير الحسية لممشا

: تقييم النقل 8المستوى
 )السموك(

يسعى لقياس / تحديد ما إذا كان ما تم تعممو في برنامج تدريبي 
 )المعرفة والميارات( قد تم نقمو إلى مكان العمل.

يسعى لقياس / تحديد ما إذا كانت ىناك أية نتائج بناءً عمى  تقييم النتائج  :1المستوى 
التي تم تنفيذىا في إعداد العمل )عمى سبيل  الممارسات المتغيرة

 المثال ، زيادة الإنتاج ، انخفاض التكاليف ، إلخ(.

(AlMajdalawi,2015:72) 

 Cronbach’s الفا كرونباخكما تم التحقق من ثبات أداة القياس من خلال استخدام 

Alpha ( 628للاتساق الداخمي والثبات، إذ يظير بأن جميع قيم ألفا كانت).  وىي
 درجة عالية من الثبات. 

ويمكننا توضيح أداة الدراسة كما يمي: الجزء الأول: البيانات الأولية وىي 
)الجنس، الصفة، الدرجة، الكمية،  السن، الحالة الاجتماعية( والجزء الثاني: يشمل 

( فقرة والمكون من خمسة أبعاد  )الدافعية، رد الفعل، التعمم، 54فقرات المقياس)
 ، النتائج(السموك
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موافق  الخماسي ) Likert scale وقد استخدم الباحث مقياس ليكارت
ولمحكم عمى النتائج بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة( 

منخفضة جدا،   0.5إلى أقل من  0استخدمت المتوسطات الافتراضية الآتية: من 
متوسطة، من  8.1إلى أقل من  5.3منخفضة، من   5.3إلى أقل من  0.5من 
 مرتفعة جدا. 2إلى  1.5مرتفعة، من  1.5إلى أقل من  8.1

عمدية من أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم خامسا: عينة الدراسة: تم اختيار عينة 
وذلك لموصول إلى  ،( سنوات فأقل01الذين حضروا الدروات التدريبية في آخر )

وقد بمغت العينة  ابت الحقيقة.نتائج أكثر دقة ومصداقية. حيث كمما طال الوقت غ
( 53( استبانة، واسترد منيم )011وتم توزيع عدد ) %( من مجتمع الدراسة،52)

%. ويوضح الجدول التالي توزيع أفراد  53استبانة صالحة لمتحميل أي بنسبة
 العينة حسب متغيراتيا.

 ( 0جدول )

 توزيع أفراد العينة حسب متغيراتيا

 كمية العموم الآداب كمية فئة المتغير المتغير

 النسبة المئوية التكرار  النسبة المئوية التكرار 

 11 03 40.4 88 ذكر الجنس

 31 51 55.8 08 أنثى

 2 5 08 3 مدرب الصفة
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 كمية العموم الآداب كمية فئة المتغير المتغير

 النسبة المئوية التكرار  النسبة المئوية التكرار 

 62 85 54 11 متدرب

 2 5 1 1 معيد الدرجة

 11 03 53.0 05 مدرس مساعد

 81 05 12.4 50 مدرس

 01 1 58.6 00 استاذ مساعد

 02 3 1.8 5 استاذ

 

 52 01 08.1 3 81أقل من  السن

81-11 54 25.4 05 12 

11-21 00 58.6 3 02 

21-31 5 1.8 5 2 

 2 5 58.6 00 أعزب الحالة الاجتماعية
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 كمية العموم الآداب كمية فئة المتغير المتغير

 النسبة المئوية التكرار  النسبة المئوية التكرار 

 52 81 43.0 82 متزوج 

 01 1 1 1 مطمق 

يتبين من الجدول السابق الخاص بالعينة أن نسبة الذكور بكمية الآداب 
%(، أما نسبة الإناث 11وىي أكبر من نسبة الذكور في كمية العموم )%( 40.4)
%(. كما أن 31%( بكمية الآداب وىي أقل من نسبتيا في كمية العموم )55.8)

%(، 2%( مقابل )08نسبة المدربين بكمية الآداب تفوق نسبتيا في كمية العموم )
كما أن أغمب عينة %(. 62%( مقابل )54ونسبة المتدربين أقل في كمية الآداب )

%( في حين أن أغمب عينة كمية العموم من 12.4كمية الآداب من المدرسين )
%(، وبالتالي نحن أمام أكبر نسبة من الفئة العمرية 11المدرسين المساعدين )

 ( في كمتا الكميتين، وأكبر نسبة من المتزوجين.81-11)

ن المعاملات الإحصائية، سادسا: المعالجات الإحصائية: استخدم الباحث مجموعة م
 Cronbach’s كرونباخ" وىي: معامل ألفا SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي"

Alpha  ،والتكرارات، والنسب المئوية ، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية
 (. One Way ANOVA(، واختبار تحميل التباين الأحادي )T. testواختبار ت )
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 ومناقشتيا نتائج الدراسة
 أولا: بعد الدافعية

 (5جدول رقم )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول بعد الدافعية

 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

تجاه الدورات لدي اتجاه إيجابي 
 بالمركز  التدريبية

 متوسط 0.50 5.32 ضعيف 0.531 5.15

عندي استعداد أن أتعمم قدر 
 المستطاع من الدورات التدريبية

 مرتفع 0.18 8.41 مرتفع .668 1.51

أحاول أكثر من غيري أن أتعمم  
قدر المستطاع من الدورات 

 التدريبية 

 متوسط 0.01 8.52 متوسط 0.15 8.26

 متوسط 0.53 8.5 مرتفع 0.00 8.18 وعالمجم

تكاد تكون دافعية كمية الآداب تجاه الدورات التدريبية متساوية في متوسطيا 
( مقابل 8.18الحسابي مع كمية العموم، رغم أن الأولى مرتفعة والثانية متوسطة )

( كما يظيرىا الجدول السابق. ولعبارة " عندي استعداد أن أتعمم قدر 8.5)
( بكمية الآداب و 1.51من الدورات التدريبية" أكبر متوسط حسابي ) المستطاع
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( بكمية العموم. مما يدل عمى الدافعية العالية لعينة الدراسة تجاه الدورات 8.41)
 التدريبية.

 ثانياً: بعد رد الفعل
 (8جدول رقم )

 الفعل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول بعد رد

 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

 المحتوى

المحتوى التدريبي 
يناسب احتياجاتي 

 التدريسية 

 ضعيف 0.15 0.62 ضعيف 0.08 5.21

المحتوى التدريبي 
يناسب احتياجاتي في 

 البحث العممي

 ضعيف 0.15 0.62 ضعيف 0.15 5.25

المحتوى التدريبي 
يناسب احتياجاتي في 

 الإدارة

 ضعيف 0.05 5.02 ضعيف 0.13 5.86
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 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

المحتوى التدريبي 
يناسب احتياجاتي في 
 التواصل مع الآخرين

 ضعيف 0.15 5.22 متوسط 0.02 5.43

 ضعيف 0.16 5.02 ضعيف 0.16 5.22 المجموع

 المدربون

درجة من المدربون عمى 
التمكن من المادة 

 العممية

 متوسط .611 5.61 متوسط .651 8.00

المدربون عمى درجة من 
 التواصل الجيد

 متوسط 0.11 8.01 متوسط .658 8.51

المدربون عمى درجة من 
 الاقناع

 متوسط .642 5.32 متوسط 0.01 8.15

 متوسط .623 5.55 متوسط .668 8.05 المجموع

 البيئة
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 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

مكان  درجة ملائمة
 التدريب

 مرتفع 0.14 8.32 متوسط 0.13 8.15

درجة مناسبة قدر 
 التدريب ووقتو

 متوسط 0.51 5.41 متوسط .634 5.34

 متوسط 0.02 8.04 متوسط 0.10 5.51 المجموع

درجة رضاك عن العممية 
 التدريبية 

 ضعيف 0.04 5.21 ضعيف 0.11 5.25

 متوسط 0.14 5.30 متوسط 0.11 5.44 المجموع

ظير من الجدول السابق، أن بعد رد الفعل في كمتا الكميتين يكاد يتساوى ي
( ليحقق درجة متوسطة في رد الفعل 5.30( في مقابل )5.44تماماً، متوسط )

تجاه الدورات التدريبية بكمية الآداب والعموم عمى السواء. رغم ذلك تظير بعض 
سابية في تفاصيل ىذا البعد الاختلافات  البسيطة بين الكميتين في المتوسطات الح

 كما يمي:

يأتي عنصر المدربون في المرتبة الأولى في كل من الكميتين، بمتوسط 
( بكمية العموم. ثم عنصر البيئة بمتوسط 5.5( بكمية الآداب، و)8.05حسابي )
( بكمية العموم، وفي المرتبة الثالثة يختمف 5.4( بكمية الآداب و)5.3حسابي )
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( أما في 5.22الآداب يأتي عنصر المحتوى بمتوسط حسابي )الأمر، ففي كمية 
(، وأخيراً عنصر الرضا 5.2كمية العموم فعنصر الرضا يأتي في المرتبة الثالثة ب)

( يقابمو عنصر المحتوى بكمية العموم في 5.25في كمية الآداب بمتوسط حسابي )
 (.5.02المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )

 بعد التعمم
 (1جدول رقم )

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول بعد التعمم
 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

ساعدتني الدورات 
عمى زيادة معارفي 

 العامة 

 ضعيف 0.15 5.12 متوسط 0.131 5.30

ساعدتني الدورات 
عمى  معرفة 

 التدريس الفعال 

 ضعيف .611 5.01 متوسط 0.11 5.38

ساعدتني الدورات 
البحث عمى معرفة 

 العممي

 ضعيف .566 5.52 ضعيف .631 5.25
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 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

ساعدتني الدورات 
الإدارة عمى معرفة 

 الجيدة

 ضعيف .655 5.11 ضعيف 0.00 5.25

ساعدتني الدورات 
فة عمى معر 

التواصل الجيد مع 
 الأخرين

 ضعيف .642 5.82 متوسط 0.56 5.41

 ضعيف .623 5.80 ضعيف 0.16 5.26 المجموع

( أن بعد التعمم من الدورات التدريبية ضعيف من وجية 8يتبين من جدول )
( 5.26نظر كمية الآداب وكمية العموم عمى السواء حيث سجل متوسط حسابي )

مت عبارة " ساعدتني الدورات عمى معرفة البحث ( عمى التوالي. وحص5.80و)
العممي" وعبارة " ساعدتني الدورات عمى معرفة الإدارة الجيدة" عمى أقل متوسط 

( بكمية الآداب، بينما حصمت عبارة " ساعدتني الدورات عمى  معرفة 5.25حسابي)
 ( بكمية العموم.5.01التدريس الفعال" عمى أقل متوسط حسابي )
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 عد السموكرابعاً: ب
 (2جدول رقم )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول بعد السموك

 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

قمت بتطبيق ما تعممتو 
في الدورات عمى 

 ضراتي محا

 ضعيف 0.15 5.02 متوسط 0.01 5.58

قمت بتطبيق ما تعممتو 
في الدورات عمى 
 أبحاثي العممية

 ضعيف .630 5.11 ضعيف 0.11 5.10

قمت بتطبيق ما تعممتو 
في الدورات عمى إدارتي 

 لوظيفتي 

 ضعيف 0.15 5.12 متوسط 0.55 5.45

قمت بتطبيق ما تعممتو 
عمى علاقاتي مع 
 زملائي ومن حولي

 ضعيف 0.06 5.01 متوسط 0.06 5.34

 ضعيف 0.13 5.14 متوسط 0.08 5.32 المجموع



                                      ( 8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

 التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف                                                                           تيكار محمد شثل   د.  

                                                               

   131 

 

في الوقت الذي يسجل فيو بعد التعمم درجة ضعيفة في كمتا الكميتين، يسجل أيضا 
( بكمية 5.14( بكمية الآداب، و)5.32بعد السموك درجة ضعيفة في كمتا الكميتين، )

تعممتو في الدورات عمى أبحاثي العممية"  العموم. وسجمت عبارة " قمت بتطبيق ما
( بكمية 5.10عمى أقل متوسط حسابي في الكميتين عمى السواء، بمتوسط حسابي )

 ( بكمية العموم.5.11الآداب و)

 خامساً: بعد النتائج
 (3جدول رقم )

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول بعد النتائج

 كمية العموم كمية الآداب العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المتوسط  الدرجة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة

تغيرت طرقة تدريسي 
للأفضل بعد حضور 

 الدورات 

 ضعيف 0.58 5.01 متوسط 0.58 5.30

تغيرت أبحاثي 
للأفضل بعد حضور 

 الدورات

 ضعيف جداً  0.01 0.42 ضعيف 0.51 5.10

تغيرت إدارتي 
لوظيفتي للأفضل بعد 

 حضور الدورات

 ضعيف 0.06 5.11 ضعيف 0.51 5.15
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تغيرت علاقتي مع 
زملائي ومع من 

حولي للأفضل بعد 
 حضور الدورات

 ضعيف 0.18 5.12 متوسط 0.85 5.45

 ضعيف  0.08 0.64 ضعيف  0.25 5.22 المجموع 

ليصل إلى بعد النتائج مازال ضعف المتوسطات الحسابية لممحاور يتواصل، 
( بكمية العموم، وأيضا مازالت قضية البحث 0.64( بكمية الآداب، و)5.22بدرجة )

العممي وعباراتو تسجل أقل المتوسطات الحسابية في كلا الكميتين، حيث عبارة " 
( 5.10تغيرت أبحاثي للأفضل بعد حضور الدورات" سجمت متوسط حسابي ضعيف )

 بكمية العموم.( 0.42بكمية الآداب، و)

 سادسا: الفروق في إجابات العينة طبقا لخصائصيم الشخصية
الفروق طبقا لمتغير الجنس: لمعرفة ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية  -0

( Tاختبار ) حول متغيرات الدراسة، تم استخدامبين أفراد العينة عمى أساس الجنس 
 لمعينات المستقمة، وكانت النتائج كما يمي:
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 (4جدول)
 الفروق في إجابات أفراد العينة طبقاً لمجنس

المتوسط  العدد الجنس العينة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الفروق

كمية 
 الآداب

 لا توجد فروق .254 .385 51.1 45.1 88 ذكر

 06.1 41.3 08 أنثى

كمية 
 العموم

- 06.0 28.4 03 ذكر
5.112- 

 توجد فروق لا .125

 05.0 32.4 51 أنثى

، كانت القيمة الاحتمالية Tيتبين من الجدول السابق أنو باستخدام اختبار 
.( بكمية العموم، 125.( بكمية الآداب و )254)  1.12أكبر من مستوى الدلالة 

 وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينة .

( لمعينات المستقمة، وكانت Tغير الصفة: تم استخدام اختبار )الفروق طبقا لمت -5
 النتائج كما يمي:

 (5جدول)
 الفروق في إجابات أفراد العينة طبقاً لمتغير الصفة

المتوسط  العدد الصفة العينة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الفروق

كمية 
 الآداب

 لا توجد فروق .032 0.10 50.1 58.2 3 مدرب

 06.0 40.2 11 متدرب
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المتوسط  العدد الصفة العينة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الفروق

 لا توجد فروق .188 5.50 .111 56.1 5 مدرب كمية العموم

 05.26 26.1 85 متدرب

( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  لأفراد عينة الدراسة تعزي 3يظير جدول )
وىي .(10.(  أو )12إلى متغير الصفة التدريبية، حيث درجة الدلالة تزيد عمى )

 .( بكمية العموم.188.( بكمية الآداب و)032)

الفروق طبقا لمتغير الوظيفة : تم استخدام تحميل التباين الأحادي، وجاءت النتائج  -8
 كما في الجدول التالي: 

 (6جدول)
 الفروق في إجابات أفراد العينة طبقاً الوظيفة

درجات  مصدر التباين العينة
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 بعاتالمر 

الدلالة  Fقيمة 
 الإحصائية

 الفروق

لا توجد  .125 .555 815.1 0154.1 8 بين المجموعات كمية الآداب
 فروق

.03810 15 داخل المجموعات
8 

855.0 

لا توجد  .214 .518 804.2 0541.5 1 بين المجموعات كمية العموم
 فروق

.08058 82 داخل المجموعات
3 

843.3 
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السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد  يتضح من الجدول
.( الدلالة الإحصائية لكمية الآداب، 125العينة تعزي لمتغير الوظيفة، حيث )

 .(.10.( أو )12.( الدلالة الإحصائية لكمية العموم وىي أكبر من )214و)

النتائج كما الفروق طبقا لمتغير السن: استخدم تحميل التباين الأحادي، وكانت  -1
 يمي:

 (01جدول )

 الفروق في إجابات أفراد العينة طبقاً السن

درجات  مصدر التباين العينة
 الحرية

مجموع 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

الدلالة  Fقيمة 
 الإحصائية

 الفروق

8.13 0185.1 8002.1 8 بين المجموعات كمية الآداب 
6 

لا توجد  .185
 فروق

 885.1 01508.8 15 داخل المجموعات

0.25 230.0 0358.8 8 بين المجموعات كمية العموم
5 

لا توجد  .500
 فروق

 821.4 05441.2 83 داخل المجموعات

أيضاً يوضح الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات 
.( 12أفراد العينة تجاه تعزي لمتغير السن، حيث القيمة الاحتمالية أكبر من )

 .( بكمية العموم.500.( بكمية الآداب و )185.(، فقد سجمت )10و)

الفروق طبقا لمحالة الاجتماعية: استخدم تحميل التباين الأحادي، وكانت النتائج  -2
 كما يمي:
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 (00جدول )

 الفروق في إجابات أفراد العينة طبقاً لمحالة الاجتماعية

درجات  مصدر التباين العينة
 الحرية

مجموع 
 اتالمربع

متوسط 
 المربعات

الدلالة  Fقيمة 
 الإحصائية

 الفروق

كمية 
 الآداب 

لا توجد  .148 .258 518.3 518.3 0 بين المجموعات
 فروق

 856.5 04052.0 11 داخل المجموعات

5.51 625.5 0611.1 5 بين المجموعات كمية العموم
4 

لا توجد  .148
 فروق

 886.0 05216.1 84 داخل المجموعات

وأخيراً كما في الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين 
.( بكمية 148إجابات أفراد العينة تجاه تعزي لمتغير الحالة الاجتماعية، حيث )

.( بكمية العموم أكبر من القيمة أكبر من مستوى الدلالة 148الآداب و)
 المتعارف عميو.

أبعاد التدريب التنظيمي لدى عينة ويمكننا من خلال النتائج السابقة ترتيب 
 الدراسة كما يمي:

 أولا: كمية الآداب

 (8.18بعد الدافعية ) -0
 (5.44بعد رد الفعل ) -5
 (5.32بعد السموك ) -8
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 (5.26بعد التعمم ) -1
 (5.22بعد النتائج ) -2

 ثانياً: كمية العموم

 (8.5بعد الدافعية ) -0
 (5.30بعد رد الفعل ) -5
 (5.80بعد التعمم ) -8
 (5.14بعد السموك ) -1
 (0.64بعد النتائج ) -2

 يظير ما سبق اختلاف الترتيب بين الكميتين في بعدي السموك والتعمم. 

 مناقشة النتائج

 فيما يمي مناقشة لما توصمت إليو الدراسة من نتائج وتفسيرىا وفقا لأسئمتيا:

مناقشة السؤال الأول: ما واقع التدريب التنظيمي  بجامعة بني سويف لدى عينة 
 الدراسة؟

رت نتائج الدراسة المتعمقة بيذا السؤال أن كمية الآداب تختمف عن كمية أظي
( أي درجة 5.4العموم اختلافا بسيطاً، حيث ظير متوسط الإجابات بكمية الآداب )

( أي درجة ضعيفة. ويرجع الباحث ذلك 5.1متوسطة، في حين ظير بكمية العموم )
لمعاونة  بكمية العموم عن كمية إلى ارتفاع توقعات أعضاء ىيئة التدريس والييئة ا

الآداب. وبالمجمل يمكننا القول أن واقع التدريب بمركز تنمية الموارد البشرية 
بجامعة بني سويف ضعيف. كما يظير ترتيب ابعاد التدريب التنظيمي تشابو 

 الكميتين إلى حد كبير فيما عدا بعدي السموك والتعمم.  
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ولكنيا  (Makafui & David , 2014)وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة 
 ) و دراسة (Nassazi, 2013)ودراسة  (ERIC, 2012 )تختمف مع  دراسة  

Cobblah & Walt, 2017) و دراسة ( Cobblah & Walt, 2017) 

 مناقشة السؤال الثاني: ما مستوى دافعية العينة تجاه الدورات التدريبية بالمركز؟

فعية مرتفع إلى حد ما بكمية الآداب، تبين من نتائج الدراسة أن مستوى الدا
جمالًا مستوى الدافعية متوسط، ويرى الباحث أن ىذا يبرر  ومتوسط بكمية العموم، وا 
انخفاض واقع التدريب التنظيمي، حيث الدافعية تؤثر بالواقع إيجاباً وسمباً وتتأثر بو 

 أيضاً. 

ل الترقية وعند سؤال أفراد العينة عن الدورات التدريبية وىل ىي من أج
( وىي 8.21( وفي كمية العموم )8.32الوظيفية وفقط، كان المتوسط بكمية الآداب )

درجة مرتفعة في كمتا الكميتين، مما يؤكد صحة النظرية المؤسسية التي تؤكد عمى 
أن انتشار التدريب التنظيمي يرجع إلى القانون والتشريعات المؤسسية في المقام 

 الأول.

 الث: ما مستوى رد الفعل تجاه الدورات التدريبية بالمركز؟مناقشة السؤال الث

يتضح من النتائج أن مستوى رد الفعل في كمية الآداب متوسط كما في كمية 
العموم، ويعني ىذا كما يرى الباحث أن العينة متفقة عمى أن أبعاد رد الفعل )بعد 

سط، ويرجع ىذا إلى المحتوى التدريبي وبعد المدربين وبعد البيئة ( ذات مستوى متو 
درجة من عدم الرضا إلى حد ما عن العممية التدريبة، كما يرجع ذلك إلى صحة 
نظرية ماسمو في وجوب التعرف عمى الاحتياجات التدريبية للأفراد، من المحتوى 
المناسب ليم والمدربين الذين يفضمونيم، مما يساعد عمى زيادة الاستفادة من 

 الدورات التدريبية. 
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 لنظرية النسق المفتوح فإن رد الفعل الضعيف لمدورات التدريبية يعد  ً وطبقا
من مدخلات العممية التدريبية والتي ستنتج بلا شك مخرجات من المعرفة 

 والاتجاىات والميارات والنتائج الضعيفة أيضاً.

 (5103)زيد المال،  وتختمف ىذه النتيجة فيما يخص المدربين مع دراسة
 (5103)موسى، التدريبية تختمف مع دراسة   وفيما يخص البيئة

 مناقشة السؤال الرابع: ما مستوى المعرفة والتعمم من الدورات التدريبية بالمركز؟

تظير النتائج مستوى ضعيف من المعرفة والتعمم من الدورات التدريبية في 
 عينة الدراسة، وخاصة العبارات الخاصة بالبحث العممي والإدارة، ويعزي الباحث
ذلك إلى عدم تناسب المحتوى التدريبي وعدم تحديثو ليمبي احتياجات اعضاء ىيئة 
التدريس ومعاونييم في الكميات النظرية والعممية عمى حد سواء. كما يرى الباحث 
أن مستوى المعرفة والتعمم الضعيف من أىم أسباب عدم الرضا عن التدريب 

ية النسق المفتوح فيما يخص التنظيمي بالجامعة. وىذا يؤكد أيضاً صحة نظر 
 .(5103)زيان، تختمف ىذه النتيجة مع دراسة ومع ذلك  المدخلات والمخرجات.

مناقشة السؤال الخامس: ما مستوى نقل المعرفة التدريبية وتطبيقيا  لدى عينة 
 الدراسة؟

إن مستوى نقل المعرفة التدريبية وتطبيقيا وفقا لنتائج ىذه الدراسة ضعيف 
وىذا يرجع إلى ضعف التعمم والمعرفة السابق، فالمعرفة مرتبطة إلى حد ما، 

 بالسموك إيجاباً وسمباً. 

وىذا ما أكده باندورا في نظريتو عن التعمم الاجتماعي، حيث أكد عمى أن 
نقل المعرفة يحتاج العديد من المراحل تبدأ بالانتباه ثم الاستيعاب ثم انتاج السموك 
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لأمر غير الموجود بدورات مركز تنمية الموارد البشرية وأخيرا تحفيزىم عميو، وىو ا
 (5103)زيان، جامعة بني سويف.  وتختمف ىذه النتيجة مع دراسة 

مناقشة السؤال السادس: ما مستوى نتائج تطبيق ىذه المعرفة التدريبية لدى 
 العينة؟ 

أظيرت نتائج الدراسة أن أضعف الأبعاد التدريبية ىو بعد النتائج، وىو 
جة طبيعية لضعف المعرفة والسموك وقبميما ضعف رد الفعل، كما ويتضح مما نتي

سبق أن التدريب التنظيمي بمركز تنمية الموارد البشرية جامعة بني سويف يسيم 
بدرجة ضعيفة في تنمية الموارد البشرية، وذلك من وجية نظر عينة الدراسة بكمية 

 (5103)زيان، دراسة  الآداب وكمية العموم.  وتختمف ىذه النتيجة مع

كل النتائج السابقة تؤكد ثقافة تنظيمية واحدة متجانسة تجاه التدريب 
التنظيمي بمركز تنمية الموارد البشرية جامعة بني سويف، فالافتراضات الأساسية 
تجاه التدريب تكاد تكون مشتركة وموحدة تجاه الدورات التدريبية بأبعادىا المختمفة 

 تعمم وسموك وأخيراً نتائج تطبيقيا في الجامعة.من دافعية ورد فعل و 

مناقشة السؤال السابع: ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات أفراد 
 العينة تجاه التدريب تعزى لممتغيرات الشخصية؟

أثبتت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات 
سواء كانت الجنس أو الصفة التدريبية أو  العينة تعزي لممتغيرات الشخصية،

الوظيفة أو السن أو الحالة الاجتماعية، مما يدل عمى تجانس العينة واتفاقيم حول 
التدريب التنظيمي وتنمية الموارد البشرية بشكل كبير. وتختمف ىذه النتيجة مع 

 . (5101)المصدر،  دراسة
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 الاستنتاجات والتوصيات

 أولًا: الاستنتاجات

النتائج عن ضعف مستوى التدريب التنظيمي بمركز تنمية الموارد البشرية  كشفت -0
 جامعة بني سويف. 

ظيرت الأبعاد التدريبية المرتبطة بالمعرفة في مستوى أعمى من الأبعاد التدريبية  -5
 المرتبطة بالسموك والنتائج.

ة اتضح بأن مستوى الدورات الخاصة بالبحث العممي بمركز تمية الموارد البشري -8
 جامعة بني سويف ضعيفة، بل وأكثرىم ضعفا.

تبين أن محتوى العديد من الدورات التدريبية دون المستوى المتوقع لأعضاء ىيئة  -1
 التدريس والييئة المعاونة.

تأكد أن العلاقة بين التدريب التنظيمي وتنمية الموارد البشرية علاقة قوية  -2
يجابية.  وا 

 ثانياً: التوصيات

 رات التدريبية بالجانب السموكي الميارى بدرجة أعمى.ضرورة اىتمام الدو .0
فتح مجال أوسع لمدورات التدريبية الخاصة بالبحث العممي بدرجة أكثر عمقاً  .5

 وحداثة. 
ثرائيا..8  العمل عمى زيادة جودة وعمق المحتويات التدريبية وا 
خاصة بمركز إجراء العديد من الأبحاث والدراسات المتعمقة بتطوير البرامج التدريبية ال.1

 تنمية الموارد البشرية جامعة بني سويف.
تبادل الخبرات مع مراكز تنمية الموارد البشرية المختمفة داخل الجميورية  .2

 واستضافة مدربين أكفاء في بعض الدورات التدريبية.
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راجع م  ال

 أولا المراجع العربية:

رجية لأعضاء (. تقييم برامج التدريب الخا5105أمل محمد شيخ حسين دمنيوري. ) .0
ىيئة التدريس فى جامعة الممك عبدالعزيز : دراسة تطبيقية عمى برامج تدريبية فى 

 .53-10، الصفحات 2المجمة العممية للإدارة ع مشروع تنمية الإبداع والتميز. 

(. واقع عممية تقييم البرامج التدريبية في 5101أيمن عبدالرحمن سميمان المصدر. ) .5
 غزة، فمسطين. -افظات الجنوبية. رسالة ماجستير، جامعة الأزىرالييئات المحمية بالمح

(. تقييم أثر التدريب عمى تنمية الموارد البشرية : دراسة 5108أيمن عمي عمر. ) .8
، 0،ع54مجمة البحوث التجارية المعاصرة مجتطبيقية عمى جامعة الإسكندرية. 

 .062-016الصفحات 

في إطار تنمية الموارد البشرية دراسة (. واقع التدريب 5103حسناء زيد المال. ) .1
ميدانية بمؤسسة سونمغاز بمدينة أم البواقي. رسالة ماجستير، جامعة العربي بن 

 أم البواقي، الجزائر. -مييدي

(. تقييم فاعمية برامج التدريب عمى رأس العمل لرفع 5113حسين مصمحي سيد أحمد. ) .2
عمى المممكة العربية السعودية.  كفاءة العاممين في القطاع الخاص دراسة تطبيقية

 .250-224، الصفحات 5،ع81المجمة المصرية لمدراسات التجارية مج

(. التدريب الإداري ودوره في 5104رباب حسين أحمد حمدي، و ىبو شريف صديق. ) .3
، 12مجمة أسيوط لمدراسات البيئية، عتحقيق التنمية البشرية: بحث اجتماعي ميداني. 

 .010-002الصفحات 

(. التكوين في المؤسسة الاقتصادية:دراسة حالة في الجزائر. 5103وشان بن زيان. )ر  .4
 رسالة دكتوراه، جامعة أبي بكر بمقايد، الجزائر.
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(. التدريب والتعمم التنظيمي كاستراتيجية لتعزيز 5105سممى عمارة، و نعيمة بارك. ) .5
بناء اليياكل المعدنية الابداع بالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية بالإشارة إلى مؤسسة 

 AL-RIYADA For Business( وحدة أم البواقي.  BATICIMالمصنعة )
Economics Vol 04 N0 038-013، الصفحات. 

(. التكوين الميني والكفاءة الإنتاجية: دراسة ميدانية بالشركة 5115سميمة بوخنان. ) .6
 0622أوت 51ة نموذجا. رسالة ماجستير، جامع -CP1K-الوطنية لمبتروكيمياءمركب

 سكيكدة، الجزائر.

(. تقييم قعالية التدريب في المنظمات غير الربحية 5105شادي خضر العرنجي. ) .01
دراسة تطبيقية عمى قسم الدعم النفسي الاجتماعي في الييئة الطبية الطبية 

 ( في دمشق. الجامعة الافتراضية السورية، الجميورية العربية السورية.IMالدولية)

(. التكوين الميني والفعالية التنظيمية دراسة ميدانية بالمحطة 5114ط. )صبرينة ميلا .00
الوطنية لمكيرباء والغاز جيجمنموذجا. رسالة ماجستير، جـامعة منتوري ـ قسنطينة، 

 الجزائر.

(. تقييم البرامج التدريبية عمى مستوى المنشأت الصناعية. 0651غسان قاسم داود. ) .05
 .03-6، الصفحات 05، ع 2العربي مج التعاون الصناعي في الخميج 

(. تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية: دراسة 5112قريشي محمد الصالح. ) .08
ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية فرع مركب المجازف والرافعات . 

 رسالة ماجستير، جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر.

 (. معجم المصطمحات الإدارية. الرياض.0668محمد ابراىيم التويجري. ) .01

(. تقييم عممية التدريب لمعاممين بالكميات التقنية في 5115محمد إبراىيم المدىون. ) .02
مجمة الجامعة الإسلامية لمبحوث الإنسانية محافظات غزة من وجية نظر المتدربين. 

 .511-462، الصفحات 0،ع03مج
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رأس المال البشري في تجنيد الأموال في  (. دور5102محمد طلال محمد أبو الروس. ) .03
دراسة حالة المنظمات الأىمية في محافظة -المؤسسات الأىمية العاممة في قطاع غزة

 غزة، فمسطين.-الوسطى. رسالة ماجستير، الجامعة الإسلامية

(. دور التكوين الميني في تأىيل ذوي الاحتياجات الخاصة 5101نجاة ساسي ىادف. ) .04
داريين والأساتذة دراسة ميدانية بمؤسستي ذوي الاحتياجات الخاصة من وجية نظر الإ

مدرسة المعوقين سمعيا والمركز النفسي البيداغوجي لممعوقين ذىنيا بولاية سكيكدة. 
 رسالة ماجستير، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر.

مة (. دور الثقافة التنظيمية في ضبط سموك العامل داخل المنظ5108نجية ضنبري. ) .05
دراسة ميدانية في المؤسسة الصناعية تيندال. رسالة ماجستير، جامعة المسيمة، 

 الجزائر.

(. دراسة تقويمية لمبرامج التدريبية بمركز التدريب 5103ىاني محمد يونس موسى. ) .06
، الصفحات عالم المعرفةوخدمة المجتمع بجامعة الممك سعود من وجية نظر المتدربين. 

0-40. 

مجمة (. تقييم البرامج التدريبية وعلاقاتيا بكفاءة العاممين. 5115ا. )وفيق حممي الأغ .51
 .505 - 514، الصفحات 85،ع06كمية التجارة لمبحوث العممية مج

 ثانياً: المراجع الأجنبية:

1. Adewale, O., & Anthonia, A. (2013). Impact of Organizational 
Culture on Human Resource Practices: A Study of Selected 
Nigerian Private Universities. Journal of Competitiveness Vol. 
5, Issue 4, pp. 115-133. 

2. Balkin, D., & Richebé, N. (2005). A Gift Exchange Perspective 
On Organizational Training . 16ème Conférence de l’AGRH . 
Paris Dauphine. 



                                      ( 8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

 التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف                                                                           تيكار محمد شثل   د.  

                                                               

   153 

 

3. Cobblah, M.-A., & Walt, T. (2017). Staff training and 
development programmes and work performance in the 
university libraries in Ghana. Information Development 7, Vol. 
33(4) , pp. 375–392. 

4. ERIC, D.-O. (2012). The Effect Of Training And Development 
On Employee Performance At Accra Polytechnic. Master 
Thesis, Kwame Nkrumah University, Ghana. 

5. Haveman, H., & Wetts, R. (2018). Organizational theory: From 
classical sociology to the 1970s. Sociology Compass, pp. 1-
14. 

6. Jiménez, J. (2016). How does orga nizational culture influence 
organizationa learning in a shipping company . MASTER 
THESIS, University College of Southeast Norway, Norge. 

7. Kirkpatrick, D., & Kirkpatrick, J. (2009). Evaluating Training 
Programs. Berrett-Koehler Publishers. 

8. Kulkarni, P. (2013). A Literature Review On Training & 
Development And Quality Of Work Life. Journal of Arts, 
Science & Commerce Vol.–IV, Issue–2, pp. 136-143. 

9. Kwok, A. (2014). The Evolution of Management Theories: A 
Literature Review. Nang Yan Business Journal v.3 no. 1, pp. 
28-40. 

10. Nda, M., & Fard, R. (2013). The Impact Of Employee Training 
And Development On Employee Productivity. G.J.C.M.P. 
Vol.2(6), Pp. 91-93. 



                        (               8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

     التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف    شثل                                                                            محمد  تيكارد.        
 

    
 

154 

 

11. Oluwaseun, O. (2018). Employee Training And Development 
As A Model For Organizational Success. International Journal 
Of Engineering Technologies And Management Research Vol.5 
(Iss.3), Pp. 181-189. 

12. Yang, S. (2006). Organizational Sectors and the 
Institutionalization of Job-Training Programs: Evidence from a 
Longitudinal National Organizations Survey. Sociological 
Perspectives Vol. 49, No. 3, pp. 325-342. 

13. A. Aboyassin, N., & A. F. Sultan, M. (2017). The Role of 
Human Resources Training in Improving the Employee's 
Performance: Applied Study in the Five Stars Hotels in Jordan. 
International Journal of Business Administration Vol. 8, No. 5; 
2017, pp. 46-56. 

14. Ahadi, S., & Jacobs, R. (2017). A Review of the Literature on 
Structured On-the-Job Training and Directions for Future 
Research. Human Resource Development Review 2017, Vol. 
16, pp. 323–349. 

15. AlMajdalawi, M. (2015). Human Resource Development in 
Palestinian Higher Education, with Special Reference to 
Evaluation of Employee Development and Training. PHD 
Thesis, Al-Aqsa University, Gaza, Palestinian Authority. 

16. Bshina, K. (2016). The impact of training strategies on human 
resource development in Libyan public commercial banks. 
Doctoral thesis, University of Huddersfield. 



                                      ( 8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

 التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف                                                                           تيكار محمد شثل   د.  

                                                               

   155 

 

17. Bulut , C., & Culha, O. (2018). The effects of organizational 
training on organizational commitment. International Journal of 
Training and Development 14:4, pp. 309-322. 

18. Donka, N., George , A., & Stefanos, K. (2015). Sociology of 
Labour and Human Resource Management: An Interdisciplinary 
Approach. Academic Journal of Interdisciplinary Studies, pp. 
69-76. 

19. Engetou , E. (2017). The Impact Of Training And Development 
On Organizational Performance. Case Study: National Financial 
Credit Bank Kumba. Master Thesis, Centria University Of 
Applied Sciences. 

20. Garc´a, M., Lajara, B., Sempere, V., & Lillo, F. (2013). Does 
training influence organisational performance? Analysis of the 
Spanish hotel sector. European Journal of Training and 
Development Vol. 37 No. 4, pp. 380-413. 

21. Guan, X., & Frenkel, S. (2019). How perceptions of training 
impact employee performance Evidence from two Chinese 
manufacturing firms. Personnel Review Vol. 48 No. 1, pp. 
163-183. 

22. Horsburgh, J., & Ippolito, K. (2018). A skill to be worked at: 
using social learning theory to explore the process of learning 
from role models in clinical settings. Horsburgh and Ippolito 
BMC Medical Education 18:156 , pp. 1-8. 



                        (               8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

     التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف    شثل                                                                            محمد  تيكارد.        
 

    
 

156 

 

23. HUSSEİN , B., & AYKAN, E. (2016). Effects of Human 
Resources Training on Employee Perceived 
Performance:Comparison of Somalia-Turkiye 
Telekommunication Bussinesses. Archives of Business 
Research Vol.4,No.6, pp. 1-15. 

24. Itika , J. (n.d.). Fundamentals of human resource management 
Emerging experiences from Africa. Mzumbe: African Public 
Administration and Management series. 

25. Jain, S. (2014). Methods of Training Programmes Evaluation: 
AReview. The Journal of Commerce Vol.6, No.2, pp. 19-30. 

26. Kourtesopoulou , A. (2008). Human resource training and 
development. The outdoor management method. VOL. 4, 
Number 1, pp. 31-44. 

27. Makafui, R., & David , A. (2014). The Effects of Taining and 
development on Employee Performance in the public sector of 
Ghana. Munich,GRIN, Verlag, 
https://www.grin.com/document/284725). 

28. Malek, K., Kline, S., & DiPietro, R. (2018). The impact of 
manager training on employee turnover intentions. Journal of 
Hospitality and Tourism Insights Vol. 1 No. 3, pp. 203-219. 

29. Milhem, W., Abushamsieh, K., & Aróstegui, M. (2014). 
Training Strategies, Theories and Types. Journal of 
Accounting – Business & Management vol. 21 no. 1, pp. 12-
26. 



                                      ( 8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

 التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف                                                                           تيكار محمد شثل   د.  

                                                               

   151 

 

30. Milhem, W., Abushamsieh, K., & Aróstegui, M. (2014). 
Training Strategies, Theories and Types. Journal of 
Accounting – Business & Management vol. 21 no. 1, pp. 12-
26. 

31. Milhem, W., Abushamsieh, K., & Aróstegui, M. (2014). 
Training Strategies, Theories and Types. Journal of 
Accounting – Business & Management vol. 21 no. 1 , pp. 12-
26. 

32. Muzaffar, B. (2014). The Power of Training Culture: Driving 
Today’s Organisation. Global Journal of Finance and 
Management Volume 6, Number 4, pp. 297-304. 

33. Nassazi, A. (2013). Effects of training on Employee 
performance. Evidence from Uganda. Vaasan 
Ammattikorkeakoulu , University Of Applied Sciences. 

34. NDIBE, B. (2014). Effect Of Employees Training On 
Organizational Performance In Soft Drinks Bottling Companies 
In Enugu State, Nigeria. Master Thesis, University Of Nigeria. 

35. Nutting, A. (2013). Immediate Effects of On-The-Job Training 
and Its Intensity: Team Defensive Production During NBA 
Homestands and Roadtrips. Journal of Sports Economics 
14(3), pp. 303-320. 

36. O’Donnell, O., & Boyle, R. (2008). Understanding and 
Managing Organisational Culture. CPMR Discussion Paper, 
Ireland. 



                        (               8102يونيو  –)أتريل 74ع                           جامعة تني سويف –كلية الآداب مجلة 

     التدرية التنظيمي وتنمية الموارد الثشرية تجامعة تني سويف    شثل                                                                            محمد  تيكارد.        
 

    
 

151 

 

37. Őnday, Ő. (2016). Classical To Modern Organization Theory. 
International Journal Of Business And Management Review 
Vol.4, No.2, pp. 15-59. 

38. Renah, A., & Setyadi, D. (2014). The Influence of 
Organizational Culture, Working Environment and Educational 
Training on Motivation and Performance of Government 
Employees at West Kutai Regency East Kalimanatan. European 
Journal of Business and Management Vol.6, No.30, pp. 182-
192. 

39. Sahoo, M., Mishra, S., & Mishra, S. (2018). Influence of Group 
Composition on Participant Reactions to Training: A Study in 
an Indian Power Transmission Organization. Management and 
Labour Studies 43(3), pp. 141–155. 

40. Shafiq, S., & Hamza, S. (2017). The Effect Of Training And 
Development On Employee Performance In Private Company, 
Malaysia. International Journal Of Education, Learning And 
Training Vol. 2 (No.2), Pp. 42-56. 

41. Swanson, R., & Holton , E. (2008). Foundations Of Human 
Resource Development. San Francisco: Berrett-Koehler 
Publishers. 

42. Topno , H. (2012). Evaluation of Training and Development: 
An Analysis of Various Models. Journal of Business and 
Management Volume 5, Issue 2, pp. 16-22. 

 


