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ُُمُلخُصُالدراسة: ُ ُ ُُ ُُُ ُُ  ُ ُ ُ 

 الجامعات في التدريبية العملية فعاليةدور  استكشافالدراسة إلى هذه هدفت 
كلية قة في     عم                              ، وذلك من خلال دراسة حالة م  العمل في للاندماج الاستعداد في السورية
 ها.في طلاب السنة الرابعة                       تكو ن مجتمع الدراسة من حيث ، جامعة دمشق –الإعلام 

لسفة ( مفردة، حيث تم استخدام الف225                                           وط ب ق ت الدراسة الميدانية على عينة قدرها )
الوضعية لبناء فرضيات البحث باستخدام المنهج الوصفي مع الأسلوب الكمي لاختبار 

                               حظة الم باشرة من ق ب ل الباحث.الفرضيات، والاعتماد على الملا
 
الدراسة إلى توصلت  ،(SPSS) وباستخدام التحليل الإحصائي وفق برنامج 

 يف التدريبية العملية فعاليةل دور ذو دلالة إحصائية : وجودمجموعة من النتائج من أهمها
ية التدريب، ووضحت دور أبعاد العملية العمل في للاندماج الاستعداد في السورية الجامعات

 في هذا الدور، على الإدماج بأبعاده المختلفة.
 

أهمها ، كان مجموعة من المقترحات مت الدراسة                            وفي ضوء النتائج السابقة قد  
فهم طبيعة العمل ل                                                               العمل على استخدام أساليب وأدوات تدريبية حديثة يحتاجها الطالب  

 هوية                                                                          الإعلامي المهني، وتشابه ما سيتعامل معه بعد تخرجه، وأن تعمل الكلي ة على بناء 
وتعرفه مهامه التي ستوكل  دماج في العمل بعد التخرج،في الإ هتساعد للطالب إعلامية

 ت،إليه، مع تنمية روح التعاون مع فرق العمل الإعلامية، والانفتاح على تبادل المعلوما
إذاعية وتلفزيونية  استديوهات إضافة إلى التشديد على ضرورة امتلاك كلية الإعلام

مخصصة لتدريب الطلاب كمحاكاة لأرض الواقع في المؤسسات الإعلامية الحقيقية، 
لكتروني ومونتاج، مع تفعيل دور مقررات الإدارة في المنظمات                                                                               ومخابر تحرير صحفي وا 

 بين مستوياتها الهرمية.الإعلامية، وشرح آليات الاتصال 
ُ ُالمفتاحيُة: ُالكلمات ُُ  ُُ ُُ ُُ ُُ ُ ُ ُُ ُُ ُالسوُالاندمُالإدماج،ُالتدريب،ُُ ُالجامعات ُالعمل، ُسوق رية،ُاج،

 إعلام،ُكليةُالإعلام،ُتدريبُالمواردُالبشرية.
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1.

 الإطارُالعامُللدراسة:ُالفصلُالأول
 

 

 مقدمة 

 مشكلة الدراسة –     أولا  

 أهداف الدراسة –       ثانيا  

 أهمية الدراسة –       ثالثا  

 متغيرات الدراسة ونموذجها –       رابعا  

 منهج الدراسة –       خامسا  

 مجتمع وعينة الدراسة –       سادسا  

 البيانات أدوات جمع –       سابعا  

 فرضيات الدراسة –       ثامنا  

 حدود البحث –       تاسعا  

 الدراسات السابقة –       عاشرا  

 مصطلحات الدراسة وتعاريف إجرائية –          أحد عشرا  
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Introductionُمقدمة:ُ
لتنافس اامتلاك عنصر  بغيةلضم الموظفين ذوي الخبرة والكفاءة إلى كوادرها البشرية        دوما   تسعى المنظمات         لا شك  أن 

 بحث                                                                                                       في العصر الحديث "العنصر البشري" المؤهل والمدرب، والمتمتع بالخبرة العملية إلى جانب التحصيل النظري. إن  

برأس  ، رفد طاقتها البشريةفلسفة المنظمة                                  عديدة، لعل  أهمها: سرعة تأقلمه مع         لأسباب                                المؤسسات عن هذا الموظف يعود  

دماج أسرع في بيئة العمل.                مال عملي منظ م،                                               حاجة تدريبية أقل وا 

      ثوب                                                            جديدا  نوعا  ما في علم الإدارة، فهو يشير إلى ارتداء الموظف العمل" في بيئة إدماجُالموظفيعتبر مصطلح "

قة لطاالمنظمة التي انضم إليها، وحسن تعامله مع زملائه، إضافة إلى تعرفه على مهامه المطلوبة منه لأداء عمله، وبث ا

 Jobأو  Job Engagement" في العمل مصطلح "الإدماج فيالإيجابية في روح الفريق. لقد تحدث باحثون كثر 

Integrationُعوامل نفسية واجتماعية عديدة تساهم في إدماج الموظف في مؤسسته الجديدة، إلى جانب دور متناولين 

لنشاطات مختلفة وتنظيم اعلى الأعمال ال وتدوير المنظمة نفسها في سعيها لتحقيق هذا الإدماج بالسرعة الممكنة، من تدريب

 الجدد وتعزيز روح الانتماء والولاء للمنظمة. مع الزملاء

ؤسسات في معظم منظماتنا السورية، والمفي عمله  الموظفأثره في سرعة إدماج              لاحظ الباحث  الذي  المهم         العامل  أما 

ك ز ذل                                   خبرات ومهارات تفيده في وظيفته، عز                         ، فكلما اكتسب العامل  "العملي هو "التدريبالإعلامية على وجه الخصوص، 

لموظف ا. بينما بشكل أفضل وأسرع وانغماسه في العمل إدماجهمن ثقته بذاته وفهمه لواجباته وتعاونه مع زملائه، وبالتالي 

ات واضحة من الخبرات العملية والتدريب الكافي يصعب إدماجه مع الفريق لما يجده من فروق                               الجديد الذي لا يملك هذا القدر  

، وضعف في                                    ، الأمر الذي يقوده إلى عزلة نوعا  مابين مقدراته ومقدرات أقرانه وزملائه الأقدم منه، أو المؤهلين بشكل أكبر

 .ية العملالتأقلم والأداء، وبالتالي غياب أثره في زيادة إنتاجية ومردود

       وعبئا   به من مقدرات ووقت واستراتيجيات إدارة المنظمات،                                                   عملية التدريب للموظف الجديد تأخذ نصيبا  لا يستهان       إن  

 –كما حال الخريج الجديد ككل                                 خاصة إن كان جديدا  على سوق العمل  –فالموظف الجديد                         ماديا  ملقى على كاهلها،

 عملية كافية لديه تؤهله لفهم واجباته ومهامه وأدائها بالشكل المطلوب كما يفعل                                    وليس جديدا  في المنظمة فحسب، لا خبرة
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خاصة إن  –زملاؤه الأقدم منه، يعود ذلك للفروقات الجوهرية الواضحة بين ما اكتسبه من معلومات نظرية حول مهنته 

 وبين واقع سوق العمل الميداني! –كان يعمل في نفس إطار دراسته الأكاديمية 

ون خبرة كافية؟ لماذا تكون أدواته بسيطة وقدراته د           سوق  العمل  -                   أو الخريج  الجديد  –                            فلماذا يدخل  الموظف  الجديد 

تسبه من                           لماذا توجد  ثغرة بين ما اكلمواكبة سوق العمل والاندماج فيه بسرعة؟  –بمعظم الأحيان  –العملية غير كافية 

يب العملي للتفكير والبحث عن قدر التدر        تدفع  عمله؟ كل هذه التساؤلات وأكثر معلومات نظرية وأمور تطبيقية يحتاجها في 

ج الخريج                                                                                                      وماهيته وأدواته الذي يتلقاه الطالب في الجامعات السورية، وما إذا كان هذا التدريب قادرا  على تسهيل إدما

 بسرعة وفاعلية. الأعمال الجديد في منظمات

ُُ أولُاُُ ُ Study Problemُُ:الدراسةمشكلةُُ-ُ
          ن  للباحث                      ومن خلال الملاحظة تبي  )قناة سما الفضائية(،                 الرائدة محليا  من واقع عمل الباحث في المؤسسة الإعلامية 

 عدد لا بأس به من خريجي كلية الإعلام في جامعة دمشق العاملين في الحقل الإعلامي، أو الطلاب المقبلين وجود

ة صعوبة واضح         يعانون  السنة الرابعة ممن تبقى لهم عدة مواد للتخرج(،  على التخرج )الطلاب في آخر فصل دراسي في

 غياب الباحث الموظف الجديد منهم مع زملائه في قسمه أو في مؤسسته الجديدة لأسباب عديدة، كما لاحظ اندماجفي 

ي العمل لهم للانخراط فالمهارات الكافية عند الطلاب في السنوات الأخيرة بكافة الأقسام في كلية الإعلام، والتي تؤه

 الإعلامي الميداني العملي بعد تخرجهم، طفى على سطحها بشكل واضح عدم فهمم مهامه الواجب عليهم أداؤها، وعدم

ل كمقاربة ما تعلموه من معلومات نظرية أكاديمية إلى ما يحتاجه سوق العمل الإعلامي من مهارات وأدوات وخبرات، 

ديمية في الكلية. التدريب العملي فترة الدراسة الأكاجدوى  بضعف                     فترض الباحث  ارتباطها       لسبب   -       ر ب ما  –           ذلك يعود  

أدواته قاعاته، و وبسماع عينة من الطلاب قيد التخرج، وملاحظة المنهج الدراسي المتبع فيما يتعلق بالتدريب العملي، و 

نواته يتعلق بتدريب الطالب خلال س                                                                         وأساليبه، وبسماع عينة من طلاب الكلية، وبملاحظة مباشرة من الباحث لمس  ضعفا  

لنشر الصحافة وا –وفي مختلف الأقسام التي تضمها الكلية "الإعلام الإلكتروني  –خاصة سنة التخرج منها  –الدراسية 

لأمر الذي ا ؟                                          على ممارسة مهنته لاحقا  في المؤسسات الإعلامية                 ، فهل لذلك أثر  لاقات العامة"الع –الإذاعة والتلفزيون  –

 لفت انتباهنا لضرورة البحث حول هذه الظاهرة، 
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 :وبالتالي يمكن التعبير عن مشكلة البحث من خلال التساؤل الجوهري التالي

 ؟لالعمُفيُللاندماجُالاستعدادُفيُالجامعيةخلالُفترةُالدراسةُُالتدريبيةُالعمليةُفعاليةُدورُماُهو

 الأسئلة التالية: تتفرعومن هذا السؤال يمكن أن 

 ؟كلية الإعلام في التدريبية العمليةهو واقع فعالية  ما 

 العمل لدى الخريجين الجدد في الجامعات السورية؟ في للاندماج الستعداد ما هو واقع 

 العمل؟ في للاندماج الاستعداد في خلال فترة الدراسة الجامعيةالتدريبية  البرامج فعالية تصميم ما هو دور 

 العمل؟ في للاندماج الاستعداد في خلال فترة الدراسة الجامعية التدريبية لاحتياجاتفهم ا ما هو دور 

 ؟العمل في للاندماج الاستعداد في خلال فترة الدراسة الجامعيةالمتبعة وأساليبه  التدريب فعالية طرق ما هو دور 

 العمل؟ في للاندماج الاستعداد في خلال فترة الدراسة الجامعية التدريب محتوى جودة ما هو دور 

  العمل؟ في للاندماج الاستعداد في خلال فترة الدراسة الجامعية المعتمدة التدريب مدةما هو دور 

             ما ، ولم يتم                                   وغير  مطروق في بيئتنا العربية عمو                                                              إن مصطلح )إدماج الموظفين( في بيئة العمل يعتبر حديثا  نسبيا  

كفاءة والفاعلية دراسته بتعمق في الجمهورية العربية السورية، وعلى الرغم من ارتباط "الإدماج الوظيفي" برفع معدلات ال

عدد  والأداء في المنظمات، إلا أن الإحصاءات العالمية تشير إلى نسب قليلة في مستوياته ضمن المنظمات، وقلة

 الباحثين فيه.

بلد أظهرت  141أجريت على  التي 2012و 2011بين عامي  GALLUPالجدير بالذكر هنا، أن نتائج بحث 

 (2019)حداد،  صفر(. ±)انعدام وجود اندماج وظيفي في سوريا، أي )صفر %( مع هامش خطأ بأخذ العينات بلغ 

ُُُُ ثانياُُ Study Objectivesُُ:الدراسةأهدافُُ-ُُ
 :يلي ما بيان إلى الدراسة تهدف

العمل من  التدريب أثناء الدراسة الجامعية وأساليبه وبرامجه القائمة على معرفة الحاجات التدريبية لسوق دورتحديد  -1

 إليها. سينضمفي مؤسسته التي واستعداده للإدماج الخريج الجديد  في تجهيزعدمها 

ومدى مواكبتها لمتطلبات سوق  –خاصة كلية الإعلام  –التعرف على أساليب التدريب المتبعة في جامعة دمشق  -2

 العمل الإعلامي.



 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

- 5 - 

 

داد الخريج تقييم فاعلية العلمية التدريبية في كلية الإعلام وأدواتها المعتمدة، ومعرفة النقاط التي تؤثر على استع -3

 للاندماج في المؤسسات الإعلامية.

تعلق لال السنوات الأربعة في كلية الإعلام خاصة فيما يتفيد في تعزيز فاعلية التدريب العملي خ تقديم مقترحات -4

                                                     بتسهيل إدماج الخريج الجديد في المؤسسة الإعلامية لاحقا .

ُُُُ ثالثاُُ Study Importanceُُ:الدراسةأهميةُُ-ُُ
 تظهر أهمية هذا البحث من الأهمية النظرية الأكاديمية، والأهمية العملية التطبيقية، كالتالي:

 Study Importance from Academic Perspective:ُالمنظورُالأكاديميأهميةُالدراسةُمنُُ

ة الأكاديمية                                                                                                     تأتي أهمية هذا البحث من كونه يتناول موضوعا  مهما  وحيويا ، وهو دراسة العلاقة بين التدريب أثناء الدراس

الأبحاث و سة لتتكامل مع الدراسات الطالب على الإدماج في بيئة العمل في المنظمات، حيث أتت هذه الدرا واستعداد وقابلية

 السابقة التي تناولت التدريب والإدماج.

  Study Importance from Practical Perspectiveأهميةُالدراسةُمنُالمنظورُالعملي:ُ

اد والأبع الحاجة لتسهيل إدماج الخريجين الجدد في مؤسساتهم التي يعملون بها فور توظيفهم بعد تخرجهم، ودراسة العوامل

على ة دمشق في جامعالتي تتعلق بالعملية التدريبية اللازمة لذلك، خاصة فترة الدراسة الأكاديمية، وتقييم أداء كلية الإعلام 

 وجه الخصوص بذلك.

ات مع الخبرات والأدو                                       من المهارات المكتسبة والتدريب الم سبق  مرتفع                                        واليوم كثير  من هذه المؤسسات تطلب مستوى 

ُ.ه خارج سوق العمل                              الخريج الجديد، وبالتالي بقاء   عند، الأمر الذي لا نجده للراغبين في الانضمام إليهاالمتنوعة 

ُ

Study Variables and Modelُُمتغيراتُالدراسةُونموذجها:ُ-ُُُُُُ رابعاُُ
 وأخرى على تقسيم متغيرات الدراسة إلى متغيرات مستقلة –كما سنرى في الفصول والمباحث القادمة  – الباحث      عمد  

 ا، إضافة إلى متغيرات ديموغرافية، كما هو موضح في النموذج الآتي:تابعة له
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لتدريبية في العملية افاعلية                           الباحث نموذجا  يقسم أبعاد         اعتمد  لأغراض الدراسة الحالية  (:Xالمتغيرُالمستقلُ) -1

جودة  –ليبه طرق التدريب وأسا –تحديد الاحتياجات التدريبية بفاعلية  –فعالية البرامج التدريبية الجامعات إلى: )

 (.                      م دة التدريب الم عتمدة –               م حتوى التدريب 

 في مؤسسته الإعلامية. للاندماج الخريج الجديد استعداد (:Yالمتغيرُالتابعُ) -2

ُوأبعادهاُالمستقلةُوالتابعةنموذجُالدراسةُالمتبعُالذيُيبينُالمتغيراتُُ(1–1) الشكل
                     الق سم الذي يدرس فيه  –الجنس  :وهي الفروق، دراسة في تفيدنا التيوالفيرموغرافية  الديموغرافية المتغيرات        ونذكر  

 اتباع الطالب دورات تدريبية خارج كليته أثناء دراسته فيها. –الطالب 

ُُُ خامساُُ Study Methodologyُ:ُمنهجُالدراسةُ-ُُُ
المنهج الملائم هو المنهج فإن  ، وفي ظل الأسئلة المراد الإجابة عنها،بهوالبيانات المرتبطة  الحاليالبحث ضوء  في

                                                                                                              ، والذي ي عر ف بأنه منهج  يسعى للوصول إلى المعرفة الدقيقة والتفصيلية لعناصر المشكلة أو الظاهرة القائمة للوصول الوصفي

 (.2009إلى فهم أدق وأفضل. )النعيمي وآخرون، 

استخدام الكتب والدوريات والرسائل المحكمة المنشورة وغير المنشورة بشقيها العربي والأجنبي، والمتعلقة بموضوع      تم  ث حي

مع دماج الخريج الجديد في مؤسسته، الاستعداد لإ الدراسة، وذلك للتعرف على أثر العملية التدريبية في كلية الإعلام على

والاستنتاجية، وذلك بتصميم استبانة خاصة يتم توزيعها على أفراد العينة موضع البحث، ومن ثم إجراء استخدام الطريقة الكمية 

                                                                                وكذلك الملاحظة المباشرة من الباحث من خلال زيارات متكررة لكلية الإعلام، وكونه خريجا   التحليل الإحصائي المناسب،

، وسوف نتحدث بشكل (25الإصدار ) (SPSS)ة في برنامج وذلك باستخدام أساليب المعالجة الإحصائية المتضمن منها،

 مفصل عن منهجية البحث في القسم العملي.

 المتغير المستقل

 (التدريبية في كلية الإعلامالعملية فاعلية )

 فعالية البرامج التدريبية

 الاحتياجات التدريبية

 طرق التدريب وأساليبه

 جودة محتوى التدريب

 مدة التدريب المعتمدة

 

 

 المتغير التابع

 

 د للاندماج في العمل(الاستعدا)
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ُُُ سادساُُ Study Population and Sampleُُ:الدراسةمجتمعُوعينةُُ-ُُُ
 .جامعة دمشق – كلية الإعلام طلابيتألف مجتمع الدراسة من  مجتمعُالدراسة:

         عود  هذا وي، السنة الرابعة في مرحلة ما قبل امتحان الفصل الثاني )الأخير( ينة جميع الطلاب فيستشمل الع عينةُالدراسة:

 ي كليتهمفعلى تقييم التدريب الذي خضعوا له                                                                       التحي ز في اختيار أفراد العينة لأنهم الأقدر بين زملائهم في مجتمع الدراسة 

ُ.خلال سنوات الدراسة كافة

ُُُُُ سابعاُُ Data Collection Toolsُُ:أدواتُجمعُالبياناتُ-ُ
نة الدراسة عمد الباحث الى تصميم استباحيث ، والملاحظة المباشرة كأدوات للبحث الاستبانة الباحث على أداتي اعتمد

 :ثلاثة أقسام إلى الاستبانة           بحيث ت قسم، التي تناولت مفهومي التدريب والإدماج في العمل                              اعتمادا  على الدراسات السابقة

ه دورات ، والجنس، واتباعوالقسم الذي يدرس فيه كالاسم إن أراد الطالب ذكر اسمه،المعلوماتُالأساسيةُللطالب:ُ -1

 تدريبية خارج كليته خلال دراسته فيها.

استهم والتي تتألف من مجموعة بنود توضح تقييم واتجاه الطلاب خلال در : بنودُالعمليةُالتدريبيةُفيُالجامعة -2

حايد م –موافق  –دراستهم، وفق نموذج ليكرت الخماسي )موافق بشدة من تدريب عملي أثناء  تلقوهالجامعية تجاه ما 

 (، يتم الإجابة عليها من قبل أفراد عينة الدراسة.       إطلاقا  موافق غير  –غير موافق  –

لخريج )ا اندماجاستعداد تتكون من مجموعة بنود تقيس مستوى : دماجُفيُمؤسسةُالعملالاستعدادُللإبنودُعمليةُ -3

ُ، وفق مقياس ليكرت الخماسي.                                     يتوقع عمله  فيها )أي في الحقل الإعلامي(مؤسسته الإعلامية التي الجديد( في 

ُُُُ ثامناُُ Study hypothesesُُ:الدراسةفرضياتُُ-ُُ
ة رئيسية فرضين نقسم الفرضيات إلى: يمكن أبيات السابقة، والدراسة الاستكشافية التي قام بها الباحث، دمن خلال مراجعة الأ

 ...أولى، ومنها يتفرع عدة فرضيات أخرى، وفرضية رئيسية ثانية 

 First Main Hypothesis الأولى: الرئيسيةالفرضيةُ

 ُالعملُفيُللاندماجُعدادالاستُفيُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُالتدريبيةُالعمليةُفعاليةلُذوُدلالةُإحصائيةُيوجدُدورلا. 

Sub Hypothesesُُالفرضياتُالفرعية:ومنهاُ

  العمل في للاندماج الاستعداد في التدريبية خلال فترة الدراسة الجامعية البرامج فعالية تصميمل دوريوجد لا. 
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  العمل في للاندماج الاستعداد في التدريبية خلال فترة الدراسة الجامعية فهم الاحتياجاتل دوريوجد لا. 

  عملال في للاندماج الاستعداد في المتبعة خلال فترة الدراسة الجامعية وأساليبه التدريب فعالية طرقل دوريوجد لا. 

  العمل في للاندماج الاستعداد في التدريب خلال فترة الدراسة الجامعية محتوى جودةل دوريوجد لا. 

  العمل في للاندماج الاستعداد في المعتمدة خلال فترة الدراسة الجامعية التدريب مدةل دوريوجد لا. 

 Second Main Hypothesisُالفرضيةُالرئيسيةُالثانية:

التدريبية(ُُالعمليةُفاعليةُتقييم)ُالدراسةُمتغيراتُأبعادُلتقييمُالبحثُعينةُاستجاباتُفيُإحصائيةُدلالةُذاتُفروقُتوجدلاُ

ُالقسمُ–ُالجنس)ُسةالدراُفيُالمأخوذةُوالفيرموغرافيةُالديموغرافيةُالمتغيراتُحسبُوذلكُ،(العملُفيُللاندماجُالاستعدادو)

ُالإعلام(.ُلطلابُالخارجيةُالخاصةُالدوراتُ–

ُُُُ تاسعاُُ Study Limitationُحدودُالبحث:ُُ-ُُ
 بحيث تكون: لحدود الزمانية والحدود المكانية والحدود البشرية،يمكن أن نتناول ا

 .2021 – 2020هذا البحث خلال العام الدراسي       أ جري: الحدودُالزمانية

 فرع دمشق. – جامعة دمشق –كلية الإعلام تم إجراء الدراسة في : المكانيةالحدودُ

 .(2021 – 2020                        ( طالبا  للعام الدراسي )238السنة الرابعة والبالغ عددهم ) –طلاب كلية الإعلام  الحدودُالبشرية:

ُُُ عاشراُُ ُ Previous Studiesُُالدراساتُالسابقة:ُ-ُُ
حيث  التي تناولت المحاور الأساسية في بحثنا من –العربية والأجنبية  –                                    وفيما يأتي نستعرض عددا  من الدراسات  

 ..التدريب والإدماج الوظيفي ورفع الكفاءة والفعالية والأداء المرتبطين بتطوير المهارات والأدوات عند الموظفين .

 Studies Arabicُ:العربيةباللغةُالدراساتُ

)حسنُ، -1 بعنوانُ:2021دراسةُ وكلياتُالإ"ُ( والإعلانُبإقسامُ بالجامعاتُالمحتوىُالتدريسيُلبرامجُالعلاقاتُالعامةُ علامُ

 "دراسةُتطبيقيةُمقارنةُ–المصريةُوالخليجيةُوعلاقتهُبتقويمُالطلابُلجودةُالعمليةُالتعليميةُ

وكليات الإعلام بالجامعات  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على المحتوى التدريسي لبرامج العلاقات العامة والإعلان بأقسام

المصرية والخليجية وعلاقته بتقويم الطلاب لجودة العملية التعليمية، حيث قام الباحث بتحليل مضامين مقررات العلاقات العامة 

في أقسام الإعلام والعلاقات العامة في جامعات دول الخليج العربي وجامعات جمهورية مصر العربية، واختار الكليات التي 
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                                                                                                         وي أقساما  للعلاقات العامة والإعلان، متبعا  أسلوب الحصر الشامل. كما أجرى دراسته الميدانية على عينة من الطلاب تح

الدارسين في برامج العلاقات العامة والإعلان في دول الخليج العربي، وأقسام الإعلام في جمهورية مصر العربية خلال 

 مفردة. 214قوامها  2019-2018النصف الاني من العام الدراسي 

لمقررات وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، من أهمها: اهتمام أقسام وكليات الإعلام في الجامعات الخليجية بتدريس ا

قررات العملية التي تصقل مهارات وخبرات الطلاب بما يؤهلهم لسوق العمل على الرغم من قلة هذه المقررات بالمقارنة بالم

استديوهات  هذه البرامج بتطوير المهارات الشخصية والمهنية لدى الطلاب، وتطوير أدوات التدريب الاحترافي في النظرية، وتهتم

 ثة.ومعامل حديثة وجيدة، وتوجه الطلاب بضرورة التواصل والعمل مع المؤسسات المختلفة باستخدام تقنيات الاتصال الحدي

لمقرر لاقات العامة والإعلان في مصر والخليج يرتكز على تعزيز أستاذ اكما كشفت الدراسة أن تدريس مقررات الإعلام والع

اد الإثرائية، الطلاب للتعاون وتشجيع التفاعل بين الطلبة أنفسهم لتكوين فرق العمل والمشاريع الجماعية، وتدعيم المحتوى بالمو 

ُواستخدام أساليب مختلفة من تقييم الطلاب خلال المحاضرة.

ُوعلاقتهُيةالفلسطينُالإعلاميةُالمؤسساتُفيُبالاتصالُللقائمينُالإعلاميُالتدريب"بعنوان:ُُ(2021دراسةُ)وافي،ُ -2

 "بالمهنية.

 الفلسطينية الإعلامية المؤسسات داخل بالاتصال القائم يتلقاه الذي الإعلامي التدريب طبيعة على التعرف إلى الدراسة هدفت

 أسلوب توظيف تم إطاره وفي المسحي، المنهج فيها         واست خدم الوصفية، البحوث إلى الدراسة هذه وتنتمي بالمهنية، وعلاقته

 بأداة البيانات جمع وتم ،(البوابة حارس) بالاتصال القائم نظرية أدبيات على الدراسة وبنيت الإعلامية، الممارسة أساليب مسح

 بالاتصال القائمين من مفردة 260 قوامها عشوائية عينة على الاستبانة توزيع وتم الشخصية، المقابلة وأداة الاستقصاء، صحيفة

 المهنة تطوير في        أساسي ا       عنصر ا التدريب     عد  : الدراسة إليها توصلت التي النتائج أهم ومن فلسطين، – غزة محافظات في

 التي الأسباب وأهم متنوعة، دورات تلقوا الدراسة عينة من% 90 وأن الإعلاميين، لدى المهني بالأداء والارتقاء الإعلامية

 الالتحاق لعدم الأسباب أهم من للتدريب التفرغ وعدم العمل ضغط       ويعد   الدورة، مجال بالدورات، يلتحقون الإعلاميين تجعل

 ارتباطية علاقة وجود الدراسة وأثبتت المتخصصة، الأكاديمية المؤسسات الإعلامي التدريب تقدم التي الجهات وأهم بالدورات،

 عقد: التوصيات أهم ومن ومهنيتهم، التدريب على الفلسطينيين الإعلاميين حصول مستوى بين( 0.05) دلالة مستوى عند
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 وقياس المتخصصة، الدورات خاصة بمحتواها، والاهتمام بالاتصال، للقائمين تقدم التي الإعلامية التدريبية الدورات ودعم

 .للإعلاميين السلوكي والاتجاه المعرفي الاتجاه صعيد على التدريبي العائد

ُالطلبةُدىلُالاتصاليةُالمهاراتُتنميةُفيُالإعلاميُالتدريبُورد"بعنوان:ُُ(2020ُالله،ُوغرسُنرجسُياسر،)ُدراسة -3

 ".الصقرُبمؤسسةُالمتدربينُالإعلامُطلبةُمنُعينةُعلىُدراسة

 لمؤسسة،ا داخل الاتصالية المهارات تحسين في       مهما         عاملا   باعتباره الإعلامي التدريب على الضوء لتسلط الدراسة هذه جاءت

 مؤسسةب التدريبية الدورات في والمشاركين الخاضعين والاتصال الإعلام علوم قسم طلبة من عينة على ميدانية الدراسة وكانت

 تعرفال وكذلك الطلبة، لها خضع التي الإعلامي التدريب مجالات على التعرف إلى الدراسة وهدفت. والتوزيع للإنتاج الصقر

 لالخ من تحسينها تم التي الإعلامية المهارات طبيعة على والتعرف لها، خضعوا التي التدريبية الدورات ونوعية حجم على

 .التدريبية الدورات

 اءإجر  طريقة وأن المتدربين، لدى المهارات مستوى وتطوير تنمية في الإعلامي التدريب دور لتؤكد الدراسة نتائج وجاءت

 لها خضعوا التي الدورات وأن المتدرب، نظر وجهة من الأفضل هو      معا   والتطبيقي النظري الجزء بتطبيق التدريبية الدورات

 التدريبية الاحتياجات من نسبة أعلى      وأن   وحصصه، التدريب مدة زيادة ضرورة على وأكدت ،%83 بنسبة عالية جودة ذات

 %.80 بنسبة تطبيقية عملية كانت

 ".الإعلامُلطلابُالميدانيُالتدريبُبرامجُواقع"(ُبعنوان:2019ُدراسةُ)عرفات،ُ -4

 ءأدا على بالسلب تؤثر التي التحديات من مجموعة مصر في الجامعي الإعلامي التعليم مواجهة مشكلة من الدراسة انطلقت

 وبين ميةالأكادي الجامعية بالمؤسسات الاعلامي والتدريب التعليم برامج بين العلاقة التحديات تلك ومن التعليمية، العملية

 .والميداني الأكاديمي الواقعين بين فجوة وجود عليه يترتب الذي الأمر المهنية، الاعلامية المؤسسات احتياجات

 والخاصة، الحكومية الجامعات من طالب 200      و زعت التي الاستبانة بأداة البيانات وجمعت الوصفي، المنهج الباحثة واعتمدت

 وبين عليها حصلوا التي الميداني التدريب برامج على الطلاب رضا بين موجبة ارتباطية علاقة وجود إلى الدراسة وخلصت

 تحديات مجموعة يواجه مصر في الإعلامي والتدريب التعليم وأن الجودة، ومعايير لمتطلبات التدريبي البرنامج توافق مدى

 وبين الأكاديمية الجامعية المؤسسات في الإعلامي والتدريب التعليم برامج بين العلاقة: منها التعليمية، العملية أداء على تؤثر
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 مع بمصر الإعلام كليات في الميداني التدريب تطبيق على بالحرص وأوصت المهنية، الإعلامية المؤسسات احتياجات

 .الشاملة الجودة معايير مراعاة

اسية.ُ)وزارةُفيُرفعُأداءُالعاملينُبالمؤسسةُالديبلومأثرُاستراتيجيةُالتدريبُ": (ُبعنوان2019دراسةُ)أبوُقرين،ُ -5

ُالخارجيةُالليبيةُنموذجاُ(.  ُُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُُُ ُُ ُ ُُ ُُ"ُ

في  حاول الباحث الإجابة في هذه الدراسة عن السؤال العام: هل يوجد أثر للتدريب الاستراتيجي على رفع أداء العاملين

        معتمدا   المنظمة والبيئة الخارجية كمتغيرات أساسية،المؤسسة الديبلوماسية؟ وأخذ عناصر وضع الأهداف والنظر لاستراتيجية 

، المنهج الوصفي الكمي كمنهج للبحث، وعينة عشوائية من موظفي الخارجية الليبية. وتوصل في ختام بحثه لصحة فرضياته

ثبات و وأهمها: يوجد أثر لأسلوب واستراتيجية التدريب المتبعة على أد لاستراتيجيات  جود أثر                                           اء العاملين في الخارجية الليبية، وا 

امل التدريب في رفع الأداء الوظيفي من حيث عنصر رسالة المنظمة، وعنصر وضع الأهداف، وتأثير البيئة الخارجية، والتك

 مع الاستراتيجية العامة للمنظمة.

ُ."الخاصةُائهمُفيُالمصارفُالسوريةدورُإدماجُالموظفينُفيُرفعُمستوىُأد": بعنوانُ(2019دراسةُ)الحداد،ُ -6

 –مات مشاركة المعلو  –الإدارة بالمشاركة  –التدريب والتطوير  –: )الحاجات الأساسية أبعاد الإدماجأخذت الباحثة 

نتاجيتهم من حيث: )جودة العمل  مة المنهج الكفاءة(، مستخد –التوقيت  –                                                                          المشاركة في اتخاذ القرارات( في رفع أدائهم وا 

جراء دراسة ميدانية بالاستبانة على عينة عشوائية من موظفي المصارف الخاصة في دمشق.                                                                                                     الوصفي التحليلي، وا 

وجود دور لإدماج الموظفين في المصارف الخاصة في رفع مستوى أدائهم الوظيفي، حيث وجاءت النتائج التي تؤكد 

ارف                                                                     ر في أبعاد الأداء الوظيفي، كما تبي ن وجود اندماج وظيفي لدى موظفي المصكان لكل بعد من أبعاد الإدماج دو 

 الخاصة في دمشق بنسبة متوسطة إلى كبيرة. 

ُ–ُلعموميةادراسةُأثرُالاندماجُالوظيفيُعلىُأداءُالعاملينُفيُالمستشفياتُ"بعنوان: ُ(2018دراسةُ)نورُالدين،ُ -7

لُعينةُفيُمستشفىُالزهراويُ  "–ولايةُالمسيلةُُ–دراسةُميدانية

هدف الباحث في دراسته إلى دراسة الاندماج الوظيفي لدى العاملين وأثره على أدائهم الوظيفي في المؤسسات العمومية 

ح العلاقة الارتباطية بينهما، وشملت دراسته عينة من العاملين في مستشفى الزهراوي بولاية المسيلة، يالاستشفائية، وتوض
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دراسته بضرورة في وخلصت هذه الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطية طردية بين الاندماج الوظيفي وأداء العاملين، وأوصى 

                                                                                                               الاهتمام بظروف العمل وتوجيه السلوك الوظيفي للعاملين نحو تطوير أدائهم، معتمدا  المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة 

 لجمع البيانات.

مجمعُُحالةُدراسةُ–ُللعاملينُالوظيفيُالاندماجُتحقيقُفيُالتمكينُأثرُدراسة"ُبعنوان: (2017دراسةُ)سارةُومبارك،ُ -8

ُ"-بسكرة-ُعموري

ثم  أثر التمكين على تحقيق إدماج الموظفين في وظائفهم، بتقديم مقترح لتمكين الموظفين، ومن توضيحهدفت الدراسة إلى 

وخلصت  ،SPSSاتباع الدراسة الإحصائية والأسلوب الإحصائي التحليلي، وتوزيع استبانات للموظفين، ثم تحليل النتائج بنظم 

جود علاقة و وأثبتت النتائج ، وزيادة كفاءته وفاعليته وأدائه، الدراسة إلى أن تمكين الموظف يسهم في سرعة إدماجه في مؤسسته

هم وأوصت بضرورة تمكين العاملين في بداية حياتهم المهنية وانضمامبين التمكين الوظيفي واندماج الموظف في مؤسسته، 

 لمؤسستهم، والعمل على سرعة إدماجهم في بيئة العمل.

 التدريبُفيُتحقيقُالمسارُالوظيفي."دورُ"ُ:بعنوانُ(:2017دراسةُ)حريزي،ُ -9

 والوزارات تالمؤسسا في العاملين لتزويد الموظفين الوظيفي والمسار التدريب بين       دورا   هنالك بأن تمكنت الباحثة من الاستنتاج

عينة  دتالتدرج الوظيفي خاصة بداية مراحل عملهم )مرحلة الاستكشاف(. واعتم خلال والمعارف والقدرات بالمهارات والهيئات

ستبانة عشوائية بسيطة من مؤسسة سونلغاز في المسيلة، متبعة المنهج الوصفي في دراستها، وأدوات الملاحظة الميدانية والا

                                                                                                     لجمع البيانات. ووضعت توصيات عديدة أهمها: ضرورة وضع المنظمات خطة جيدة ومسارا  واضح المعالم لمراحل عمل 

 طوير للمهارات كي توافق ما تحتاجه الترقيات والترفع في هذا المسار.موظفيها، وما يحتاجه ذلك من تدريب وت

 داني"يصلُالإسلاميُالسوُدورُالتدريبُفيُأداءُالعاملين،ُدراسةُحالةُبنكُفبعنوان:ُ"ُ(:2017دراسةُ)الهدي،ُ -10

أهمها: هل للتدريب دور فعال أثر التدريب على أداء العاملين بتحديد عدة تساؤلات وصل بالنهاية إلى إثباتها، ُتناول الدارس

                                                                                                                    في تحسين أداء العاملين؟ وهل توجد علاقة بين أسلوب التدريب المتبع والاحتياجات التدريبية وبين أداء العاملين؟ متبعا  منهج 

 .للوصول إلى النتائج SPSSنظام                                            ، والمنهج التاريخي لتأصيل الحالة، مستخدما  "دراسة الحالة" والمنهج الوصفي والإحصائي

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين البرامج التدريبية وأداء العاملين توصل لوتوصل لإثبات فرضياته التي وضعها، حيث 
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في بنك فيصل الإسلامي السوداني، وعلاقة ذات دلالة إحصائية بين الاحتياجات التدريبية وأداء العاملين، كذلك وجود علاقة 

 الي البحث التدريب وأداء العاملين، وكانت عينة بحثه شاملة لكل الموظفين بالفرعين. توصلذات دلالة إحصائية بين وسائل 

 البرامج التدريبية نوعية وتحسين بتطوير الاهتمام إنتاجيتهم، العاملين وزيادة أداء تطوير في التدريب يساهم: التالية النتائج أهم

 الموظفين تعريف خلال من التدريب ثقافة نشر: منها توصيات عدة الي البحث توصل كما التدريب، تحقيق أهداف الي يؤدي

 .العمل مساحة بتخطيط والاهتمام الداخلية العمل بيئة مع مراعاة لديهم، التدريب فكرة تكتمل حتى التدريب أساليب بكل

 "مصرُفيُالمهنيُالأداءُتطويرُفيُودورهُالصحفيينُوتدريبُتأهيلُنمط"بعنوان:ُُ(2016دراسةُ)ناجي،ُ -11

 شهدهاي التي للتطورات       نظرا   الإعلامية، المؤسسات إليها تحتاج وحيوية أساسية كعملية التدريب أهمية من الدراسة انطلقت

 أداء وتطوير رفع في وأساسي مهم كعامل للتدريب الإعلامية المؤسسات من الكثير إهمال إلى إضافة المعاصر، الإعلام

 .الإعلاميين بتدريب المتعلقة البحوث وقلة الصحفيين،

: منها عديدة نتائج إلى وخلصت الدراسة، عينة من       فردا  ( 111) على استبانة ووزعت التحليلي، الوصفي المنهج الباحثة اتبعت

 بين قةعلا ووجود منها،         الم حققة الاستفادة ومستوى التدريبية للدورات الصحفيين تقييم مدى بين          إحصائيا   دالة علاقة وجود

قباله الإعلام في دراسي      م ؤهل على الصحفيين حصول  ستوىم على        كبيرا         دورا   للتدريب أن وأكدت التدريبية، الدورات على         وا 

      وأن   كبير، بشكل الأولى المرتبة في جاءت التدريب تأثير نسبة أن العينة إجمالي من% 71 نسبة أكد حيث المهنية، الكفاءة

 .والمناقشات والمحاضرات التدريبية كالورش التقليدية الأساليب هي           استخداما   الأكثر التدريب أساليب

دراسةُتطبيقيةُفيُمصارفُالعمليةُالتدريبيةُوأثرهاُفيُتخطيطُالمسارُالوظيفي،ُ: "بعنوان(:2016ُدراسةُ)الشرفا،ُ -12

 قطاعُغزة."

 قطاع في العاملة المصارف في للمتدربين الوظيفي المسار على وأثرها التدريبية، العملية أهمية بيان إلى الدراسة هذه هدفت

 غزة عن طريق الاستبانة، واستخدم قطاع في العاملة المصارف في العاملين الموظفين من الدراسة مجتمع وقد تكون. غزة

 التدريبية العمليات تخطيط ما بين علاقة قوية هنالك أن في الدراسة نتائج أهم التحليلي، وتمثلت الوصفي المنهج الباحثان

 داخل الوظيفي والمسار البرامج التدريبية( وتقييم وتنفيذ التدريبية والمواد البرامج وتصميم الاحتياجات )تحديد الأربعة بأبعادها

        وبناء   .التدريبية تخطيط العملية عند الوظيفي المسار الحسبان في تضع المصارف هذه إدارة أن أي غزة، قطاع في المصارف
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واضحة  استراتيجيات لتبني والدعم الاهتمام من مزيد بتوفير المصارف إدارة قيام بضرورة الدراسة أوصت المذكورة، النتائج على

 للموظفين تقدمها التي التدريبية أساليبها بتنويع التدريب جهة قيام وضرورة. للمصرف العامة الاستراتيجية من منبثقة للتدريب

 .لديها

يُفيُسوقُليمُالعالبرامجُالتشغيلُالوطنيةُفيُالإدماجُالمهنيُلخريجيُالتعدورُ(ُبعنوان:ُ"2016دراسةُ)سمايلي،ُ -13

 العمل"

 لالتشغي برامج وتشخيص ظاهرة واقع رصد إلى تهدف التي الاستكشافية الاجتماعية الدراسات إطار في الدراسة هذه تندرج

 الرئيسي لالتساؤ  على الإجابة وحاولت للتشغيل، الوطنية الاستراتيجية محاور أهم أحد باعتبارها الجزائر في والإدماج المهني

وء وعلى ض العمل؟ سوق في المنصبين العالي التعليم لخريجي المهني الإدماج في الوطنية التشغيل برامج دور التالي: ما

 هجالمن بأساليب الاستعانة تم ولتحليلها ومناقشتها الفرضيات، من مجموعة تساؤلات البحث المختلفة قام الباحث بصياغة

 لبياناتولجمع ا ميلة، ولاية مستوى على المتواجدة الثانوي التعليم مؤسسات إطار في حدد فقد الدراسة مكان عن أما الوصفي،

 تالشهادات، وخلص حاملي إدماج عقد برنامج إطار في المنصبين العالي التعليم خريجي جميع على استمارة 145 توزيع تم

ن وجدت المرافقة خدمتي انعدام إلى الدراسة  التشغيل استراتيجية أهداف إطار في لها مخطط هو كما تتم لا فإنها                    والمتابعة وا 

 المرتبطة متعلقة بالعوامل جاءت التشغيل مستشاري رأي بحسب المهني للإدماج المعرقلة العوامل أهم كما إن .الوطنية

 خريجي من العمل لطالبي الشخصية بالخصائص المرتبطة العوامل تليها الجامعية، المؤسسة طرف من المطبقة بالسياسات

 لمستخدمة.ابالمؤسسات  التشغيل وسياسات المحلية العمل منظومة في الاقتصادية التحولات المرتبطة العوامل ثم العالي، التعليم

ُحالة:ُالفلسطينيُالعملُسوقُواحتياجاتُالعاليُالتعليمُمخرجاتُملاءمةُمدى"ُ(ُبعنوان:2016دراسةُ)أبوُعودة،ُ -14

 غزة"ُقطاعُفيُالتجارةُكلياتـُُدراسية

 باستخدام الباحث، وقام الفلسطيني العمل سوق واحتياجات العالي التعليم مخرجات ملاءمة مدى معرفة إلى الدراسة هدفت

 الجامعات،) في المتمثلة الدراسة مشكلة عناصر شملت مختلفة استبانات ثلاث تصميم وتم. التحليلي الوصفي المنهج

 تم حيث ،غزة قطاع في الفلسطينية الجامعات في التجارة كليات خريجي من الدراسة مجتمع تمثل والتي( الطلاب المشغلين،

 جامعة المفتوحة، القدس جامعة الإسلامية، الجامعة الأزهر، جامعة) من التجارة كليات خريجي الطلاب من عينة اختيار
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 والخاص العام القطاع بين الشراكة أن وتبين وطالبة،        طالبا   275العينة هذه حجم وبلغ ،(غزة جامعة فلسطين، جامعة الأقصى،

 لتطوير بحاجة الخريج أن خلال الدراسة من واتضح ،العمل سوق في الخريج لتساعد لتطوير، بحاجة ضعيفة الجامعات مع

 الدراسة عينة حسب التجارة كليات في البطالة نسبة أن منها نتائج عدة إلى الدراسة خلصت وقد الانجليزية، اللغة في مهاراته

 وكانت الاقتصاد تخصص يليها ،ةالمصرفي والعلوم والمالية المحاسبة تخصصات في بطالة نسبة أعلى وكانت%، 62 قاربت

 سوق حاجة لتحديد جوهرية دراسات وجود عدم، كما أثبتت والتسويق والإحصاء الإدارة تخصص في أقل بدرجة البطالة نسبة

 الدراسة أوصت. العمل سوق وحاجات يتلاءم بما للطلاب توجيه آلية وجود وعدم الفلسطينية، الجامعات قبل من العمل

 التعليم عملية وتوجيه، العمل سوق في الخريج لتساعد الفلسطينية والجامعات والخاص العام القطاع بين التعاون زيادة ضرورةب

 .المستقبل في يريده الذي والعمل يريد الذي للتخصص التوجه من طالب كلالأولى ليتمكن  الدراسة مراحل من

ُالأردن"ُفيُالإعلاميُالتدريبُجودة"(ُبعنوان:2015ُدراسةُ)الطويسيُوسليمان،ُ -15

 قييمت هو والثاني الأردن، في الإعلامي للتدريب الحقيقي الجانب استكشاف هو الأول لهدفين، الدراسة هذه من الغرض كان

 عم التدريب لواقع علمية رؤية تشكيل إلى الدراسة هذه سعت وبذلك الصحفي، منظور من الإعلامي والتدريب التعليم جودة

 سبح الاستقصائية العينات أخذ على واعتمدت. الإعلامي للتدريب الجودة معايير لمطابقة محاولة في المطلوبة الأولويات

 لذينا 1800 عددهم البالغ الأردنيين الصحفيين جميع من       صحفي ا 212 من عينة اختيار تم      حيث   والتحليلي، الوصفي المنهج

 .والعامة والخاصة المدنية الإعلامية المؤسسات في يعملون

 على علاوة. الصحفي نظر وجهة من منخفض الأردن في الجيد التدريب مستوى أن الدراسة هذه أوضحت الختام، وفي

 طاعاتق في والتأهيل التعليم جودة معايير مع تتماشى لا الأردنية الجامعات في والإعلام الصحافة تدريس أساليب فإن ذلك،

 والمتدربين، المدربين ضعف في تتمثل الإعلامي التدريب جودة تطوير تعيق التي المشاكل فإن آخر، جانب من. الإعلام

 لالعوام بين ومن. الإعلامي بالتدريب المعنية الجهات بين التنسيق وضعف التدريب، على المخصصات إنفاق في والتواضع

 علاقة وجود على الدراسة هذه أكدت ذلك، من والأهم. الإعلامي للتدريب مستقلة وطنية مؤسسات وجود عدم الأخرى

 عامة أو مساهمة أو خاصة كانت سواء) الإعلام وسائل ملكية ونوع الجيد التدريب بمصادر الصحفيين وعي بين إحصائية

 (.حكومية أو
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اُلأساتذةُوطلبةُنهايةُالتكوين"البعدُالمهنيُللتكوينُمنُوجهةُنظ"(ُبعنوان:2006ُدراسةُ)بوظرسة،ُ -16  ر

وكانت هذه الدراسة حصيلة تعاون بين الباحث والأستاذ فريد بوبكر خبير في منظمة اليونيسف، حيث طرحت إشكالية 

طلبة الجزائرية، طبق فيها لباحث دراسته على عينتين من أساتذة و  الصعوبات التي يواجهها الطلبة المتخرجون من الجامعة

من                                                                                                        أربع كليات في جامعة قسنطينة يمثلون ستة عشر تخصصا  جامعيا ، وزعت خلالها استمارتين واحدة موجهة للأساتذة تتض

ما الاستمارة التكوين والعمل. أ أسئلة حول طبيعة أو نوع التكوين الجامعي، واندماج الطلبة في سوق العمل، ومسألة التوافق بين

          لتي ع رضت ا                                                                                                        الموجهة للطلبة حملت أسئلة حول تأثير التكوين الم قد م في نشأة المشاريع المهنية لديهم، وحول إجابات الأسئلة 

 على الأساتذة.

البعد فيما يتعلق بوصل الباحث في نهاية دراسته إلى وجود تعارض بين تصورات الأساتذة والطلبة حول طبيعة التكين المقدم 

ما %(، بين50%( ويسمح بالدخول إلى سوق العمل بسهولة بنسبة )66                                                المهني للتكوين، فالأساتذة يرون أن التكوين فع ال )

نظري %(، يعود ذلك إلى انعدام التنسيق بين القطاعين، والبعد ال44                                                توافق برامج التكوين مع سوق العمل ضعيف نوعا  ما )

 والأكاديمي للتكوين.

                يمنحهم تصورا  %( ولا يعزز قابليتهم للتشغيل، ولا49                                                                      أما الطلبة فيرون أن التكوين الم قد م لهم خلال دراستهم ذو فعالية قليلة )

ه إلى سوق %( فقط بعد نهاية التكوين الجامعي التوج67                                                                 واضحا  أو دقيقا  حول مشاريعهم المهنية المستقبلية، حيث توقع نسبة )

ن ) نية طون للالتحاق بقطاع التعليم، وهذا بسبب محدودية التشغيل في القطاعات الأخرى، مؤكدين إمكا%( يخط33             العمل، وا 

%( وصعب 47انعدام المعلومات حول سوق العمل وضعف المؤهلات لديهم، وأن الاندماج في سوق العمل صعب بنسبة )

 %(.30            جدا  بنسبة )

ي الحوار والنقاش بين الجامعة ومحيطها الاقتصادي والاجتماع                                                  انطلاقا  من هذه الدراسة أوصى الباحث بضرورة فتح باب

 لتفعيل برامج التكوين بما يتلاءم ومتطلبات سوق العمل.

ءُطلبةُالتكوينُالجامعيُوفرصُالشغلُإيُملاءمة؟ُبحثُميدانيُحولُتصوراتُوآرا:ُ"(ُبعنوان2001دراسةُ)فراعي،ُ -17

 المغرب"ُ–جامعةُمحمدُبنُعبدُاللهُبفاسُ
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العمل  الدراسة إلى التعرف على آراء الشباب الجامعي في طور التكوين إزاء إشكالية ملاءمة التكوين الجامعي مع فرصهدفت 

 من خلال تشخيص اتجاهات الرأي لبعض المبحوثين، وذلك بقياس درجة الترابط بين التكوين والعمل لتفكيك مفهوم الطلب

سة على لين مع نظام التعليم العالي الجامعي والمنتفعين منه. أجريت الدراالاجتماعي عن طريق التعمق في سلوكيات المتعام

ة من طالب جامعي بطريقة عشوائية من خلال استبانة كأداة لجمع البيانات، وتوصلت للنتائج التالية: هناك نسبة كبير  409

ين ، كما ثبت وجود انفصال شديد بالطلاب المبحوثين لا يفضلون العمل فور تخرجهم، ويفضلون مواصلة دراساتهم الجامعية

لاجتماعي االشهادة التي يحصل عليها الخريج والوظيفة لاعتقادهم أن التعليم الجامعي لم يعد الوسيلة الناجحة لتحسين الوضع 

 والاقتصادي، وأن التعليم الجامعي لم يعزز مهاراتهم العملية بالقدر الكافي لدخول سوق العمل.

تطلاعيةُدراسةُاسُ–مدىُملاءمةُمخرجاتُالتعليمُالعاليُلمتطلباتُسوقُالعملُبعنوان:ُ"ُ(1998دراسةُ)القحطاني،ُ -18

 ودُوقطاعُالأعمالُبمدينةُالرياض"علىُجامعةُالملكُسع

والتعرف  تناولت الدراسة مشكلة البطالة وتشغيل القوى العاملة السعودية، وذلك بهدف معرفة أسباب تفشي البطالة بين الشباب

لى ضرورة على مؤشرات ا لوقوف ا                                                                                             لتعليم العالي بهدف التخطيط المستقبلي وترشيد الإنفاق المتزايد على التعليم الجامعي، وا 

على حاجات المؤسسات من مخرجات التعليم العالي من خلال التعرف على مدى التوافق بين مخرجات التعليم العالي 

يب، على مستوى أداء خريجي التعليم العالي وحاجاتهم للتدر ومتطلبات سوق العمل والعوامل التي تساهم في ذلك، والتعرف 

ُ.والتعرف على مدى فاعلية بعض السياسات التعليمية الممكنة لتحقيق التوافق بين مخرجات التعليم العالي وسوق العمل

 الجامعة من شركة خاصة بمدينة الرياض بطريقة عشوائية، وجميع مسؤولي 150أخذ الباحث في هذه الدراسة آراء عينة من 

الوصفي  استخدم الباحث المنهج                                           طالبا  تم اختيارهم عن طريق العينة الصدفية. 450عمداء ورؤساء كليات، وبلغت عينة الطلبة 

نشورة في تحليل البيانات والمعلومات التي جمعها من مختلف الدراسات المكتبية والدراسات السابقة، وكذلك الإحصاءات الم

 حول مخرجات التعليم العالي وسوق الشغل السعودي، واعتمد الزيارات الميدانية والمقابلات الشخصية مع الأشخاص ذوي

 شغيل في القطاع الخاص السعودي، وتوزيع استبانات بالطريقة المباشرة.الصلة بالت

                                                                                                                   خلصت الدراسة إلى نتائج عديدة أهمها أن التعليم الجامعي التطبيقي ثم الإكلينيكي أكثر مخرجات التعليم توافقا  مع متطلبات 

                                     مع متطلبات سوق العمل، وأن  خريجيه هم                                                                            سوق العمل، بينما التعليم النظري ودرجات الدبلوم هي أقل هذه المخرجات توافقا  
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الأكثر حاجة للتدريب عند بداية توظيفهم حسب مسؤولي التوظيف بالقطاع الخاص. وحسب النتائج أكد مسؤولو التوظيف أن 

عدم توزيع الطلاب بين التخصصات حسب متطلبات سوق العمل جاءت في المرتبة الأولى بين العوامل التي تساهم في عدم 

خرجات التعليم العالي ومتطلبات سوق العمل، ثم عدم إشراك قطاع العمل في تحديد سياسة القبول أو تصميم البرامج توافق م

                                                                                                               التدريبية، وعدم تطوير المناهج وفقا  لمتطلبات السوق، وضعف الاعتماد على التعليم التطبيقي والتعاوني مع غياب مراعاة 

التحليلية والتخطيطية، كما أكد الباحث في نتائجه ضعف الاهتمام بتنمية  الفروقات الفردية عند الطلاب، وضعف قدرتهم

 مهارات التحليل والإبداع والابتكار عند الطلاب، والاعتماد على أسلوب التلقين النظري أكثر من العملي.

 Studies Foreignُالدراساتُباللغاتُالأجنبية:

 ُبعنوان:ُ(Chovarda ,2021دراسةُ) -1

The Impact of Training & Development on Work Engagement: a study in the banking sector 

 )أثرُالتدريبُوالتطويرُعلىُالانخراطُفيُالعمل:ُدراسةُحالةُالقطاعُالمصرفي( -

 الاستثمار في تطوير الموظفين على الإدماج فيهدفت الدراسة إلى اختبار الأثر الجوهري لفرص التدريب المدرك و 

صرفي القطاع المتم تطوير نموذج الدراسة واختبار الفرضيات باستخدام أدوات جمع البيانات الأولية من موظفي  العمل،

القطاع                                                                   موظفا ، حيث تم توزيع الاستبانة من خلال مجموعات ومنتديات العاملين في 185في اليونان. عينة الدراسة كانت 

إدماج  والاستثمار في تطوير الموظفين فيبين فرص التدريب المدركة المصرفي. بينت النتائج العملية وجود علاقة قوية 

فسيهم ، وأوصت البنوك باستثمار التدريب وفرص التطوير في سبيل تحسين الإدماج وبناء ميزة تنافسية على مناالعاملين

 لإيصال خدمات ذات جودة عالية للعملاء.

 ُبعنوان:ُ(Mehale, Govender, & Mabasoُ،2021دراسةُ) -2

Maximizing training evaluation for employee performance improvement 

 الموظف(ُأداءُلتحسينُالتدريبُتقييمُ)تعظيم

 ألمنيوم صحار جنوب المالي القطاع في التدريب بعد إجراؤه يتم الذي التدريب تقييم كان إذا ما تحديد إلى الدراسة هذه هدفت

 ثلاثة تستخدم أفريقيا جنوب في المالية المؤسسات أن إلى الدراسة نتائج وأشارت.      فع ال بشكل الموظفين أداء تحسين يقيس

 يحتاج التقييم أن الدراسة وأضافت ،(التطبيق التعلم، الرضا،) وهي باتريك، كريك نموذج أدوات من متكرر بشكل مستويات
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 بسبب( الاستثمار على والعائد النتائج) الأخيرين المستويين قياس يتم ما         ونادرا   التدريب، بعد خاصة          انتظاما ، أكثر آلية إلى

 والمستمر الدائم التقييم ضرورة والمهتمين المصالح أصحاب إدراك بأهمية الدراسة وأوصت. والموارد والحافز المهارات نقس

 .فعلي بشكل الموظفين ومعارف سلوك في الأداء      تحس ن تقيس المستخدمة التقييم برامج      وأن   تدريبهم، بعد العاملين لأداء

 بعنوان:ُُ(Rozaan and Sagala, 2020دراسةُ) -3

The Influence of Training Towards Employee Engagement and Organizational Commitment 

 )أثر التدريب تجاه إدماج العامل والالتزام التنظيمي(.

رفة كان الغرض من هذه الدراسة تحديد تأثير تدريب الموظفين على تحسين أدائهم وتحقيق التزامهم التنظيمي، ومع

داء والالتزام                                                                                                       أثر التدريب على تحفيز المشاركة والاندماج في العمل. في هذه الدراسة جعل البحث التدريب متغيرا  مستقلا ، والأ

جود أثر ركة الموظفين كمتغير معتدل )وسيط(. خلص الباحثان في نهاية دراستهما إلى و                                    الوظيفي متغيرا  تابعا ، مع وجود مشا

يب، والإدماج للتدريب على الادماج والالتزام التنظيمي للعامل، وأوصى بمتابعة الدراسة على المهارات المختلفة، وأساليب التدر 

لعمل مع لالاستبانة كأداة في دراستهما، والطريقة الكمية ، ومستخدمان       الكم يالوظيفي كما التحفيز، متبعان المنهج الوصفي 

  .SPSSوتحليل البيانات بمساعدة برنامج  المقياس الترتيبي

ُُ(ُبعنوان:Fletcher, 2019دراسةُ) -4

Training perceptions, engagement and performance: comparing work engagement and 

personal role engagement 

 الذاتيُللإدماج(.ُوالدورُالعملُبينُإدماجُمقارنة:ُوالأداءُوالمشاركةُالتدريبُ)تصورات

 قتهمبعلا يتعلق فيما الإدماج(ودور الموظف في  العمل إدماج) المشاركة بنائين مقارنة الدراسة هذه من الغرض كان

 تدريجية صلاحية       ست ظهر الشخصي الدور مشاركة أن والفرضية كانت. العمل دور أداء والسلوكيات التدريب تصورات مع

 هذه ومثل التدريب تصورات بين للعلاقات أقوى       وسيط ا العمل، وتشكل دور أداء بسلوكيات التنبؤ في العمل مشاركة من أعلى

 .السلوكيات

دور خلصت الدراسة إلى أن الدور الذاتي في إدماج الموظف لنفسه في بيئة العمل الجديدة أعظم من دور التدريب له أو 

مع بعض الاستثناءات والمحددات                                                                 ودوره المهم في تطوير أدواته وشخصيته وتمكين ذاته نفسيا  ومهنيا ،  المؤسسة في ذلك،
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 تدعم التي النفسية العمليات دراسة عند فائدة أكثر تكون قد الشخصي الدور في المشاركة نظرية أن إلى يشير لذلك. هذا

 .العمل في المشاركة نظرية من الأداء ونتائج البشرية الموارد تنمية ممارسات بين العلاقات

ُ بعنوان:ُ(2018Masharyono ,دراسةُ) -5

Effect of Training and Empowerment in Improving Job Satisfaction 

 )أثرُالتدريبُوالتمكينُفيُتحسينُالرضاُالوظيفي(.

 رينمكين كمتغيالوظيفي(، ودراسة أثر التدريب والتهدفت هذه الدراسة إلى وصف كل من )التدريب، التمكين، الرضا 

ت على الرضا الوظيفي. واستخدمت المسح الإحصائي بالعينات، معتمدة على عينة عشوائية من الموظفين من قطاعا مستقلين

لإحصائية ااسة مستخدمة الدر كما أثر التمكين عليه، خلصت الدراسة إلى إثبات أثر التدريب على زيادة الرضا الوظيفي، مختلفة. 

حاجة ، مع وجود فروق فردية أشار إليها الباحث في دراسته تتعلق بمنظور العامل المادي والSPSSوتحليل النتائج بنظام 

 للتدريب.

ُُبعنوان:ُ)Ferroukhi, 1991(دراسةُ -6

Insertion de diplomes de l'institut des sciences economiques d'Alger. 

 لخريجيُمعهدُالجزائرُللاقتصاد(.)الاندماجُالمهنيُ

 هدفت الدراسة إلى تحليل مسارات حاملي الشهادات بعد التخرج من الجامعة، وتقييم الوقت المستغرق في بحثهم عن

ي فعمل، وبرامج التكوين في ضوء خبرتهم المهنية، والحراك المهني لهؤلاء الخريجين خلال مسار الإدماج ووضعيتهم 

ن لعلوم الاقتصادية، متبعة منهج المسح الشامل لدفعتين مكل مرة. وركزت على تتبع المسار المهني لخريجي معهد ا

 خريجي المعهد، من خلال استمارة تتعلق بمحاور الدراسة، وتوصلت إلى نتائج تفيد بأن متوسط الوقت المستغرق في

، ومستوى الرضا عن تكوينهم الجامعي وتدريبهم المهني خلال دراستهم  2.9البحث عن عمل للدفعتين كان في حدود 

لأسباب تتعلق % غير راضين 22.67           % مقبولا ، و28.75%، بينما يعتبره 39.66                                في ضوء مسارهم كان متوسطا  بحدود 

جع والكتب والطابع النظري للدروس خلال الدراسة الجامعية، وقلة وقدم المرا ،بانعدام الارتباط بسوق العمل في المؤسسات

 وعدم تنوعها، وضعف نوعية التأطير.
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ُالدراساتُالسابقة،ُوموقعُالدراسةُالحاليةُمنها:ُالتعليقُعلى

لإنتاجية انلاحظ أن معظم الدراسات التي تناولت التدريب وأثره على المسار الوظيفي أو الأداء أو الإدماج أو تحسين 

الالتزام  ي، أوكمتغير مستقل ودوره في تمكين الموظف، أو تعزيز الرضا الوظيفي عنده، أو تعزيز الولاء التنظيم أخذت التدريب

دارة الموارد ممثلة بإدارتها العليا أو إ لمؤسسةا بعد انضمامه إلى العمل مؤكدة على دور الوظيفي، أو إدماجه في منظمته، وذلك

التحاقه ي بعد ألفرد نفسه، وبحثت في تدريبه من قبل إدارة الموارد البشرية في المؤسسات، من المنطلق الذاتي ل أو البشرية فيها،

ب الدراسات ، باستثناء بعض الدراسات التي تركزت في المغرب العربي )الجزائر والمغرب(، والتي تناولت دور "التكوين" لطلابها

ج الجديد بصورة                                                                                                     العليا وعلاقته في معدلات البطالة والدخول في سوق العمل، إلا  أنها لم تذكر الاستعداد للاندماج بالنسبة للخري

(، وفي سنة 23( التي قاربت إلى حد ما هدف دراستنا، إلا أنها دراسة قديمة )منذ 1998القحطاني، ، ودراسة )             واضحة م جر دة

  الية.                                                                       م ا هو م ت بع في بلدنا، ويمكن اتخاذها مع سابقاتها م نطلقا  لدراستنا الحبيئة ومجتمع ونظام تعليم قد يختلف ع

في          وتفر دها أهمية الدراسةتنا وتساؤلاتها وأهدافها، نلاحظ                                                        وبالرجوع إلى الدراسات المحلي ة ومقارنتها مع فرضيات دراس

على الأغلب  في بيئة العمل الجديدةالخريج الجديد التعرف على أثر العملية التدريبية أثناء الدراسة الجامعية على استعداد إدماج 

ت جيدة تساعده على تعزيز ثقته بنفسه لدخول سوق العمل بمهارات ومؤهلا وتجهيزه                               ، أي إعداده م سبقا  قبل التخرجبالنسبة له

ومعرفة مهامه                                                       والاطلاع على أحدث الأدوات والتقنيات الم ستخدمة في مجاله، وآلية تبادل المعلومات فيها، وفهم بيئة المنظمة

وبالتالي سرعة إدماجه                                                                                                ودوره المطلوب، وأخذ تصو ر م سبق عن آلية العمل فيها، وكيفية العمل ضمن فرقها بروح تعاونية عالية،

ُفي العمل.

Study Terms and Procedural Definitionsُ:ُإجرائيةُوتعاريفُالدراسةُمصطلحات
 ُالتدريبTrainig:ُ"أقصى إلى الكفاءة رفع بهدف متخصص، حصري مجال في المعرفة المتخصصة المتدرب إكساب 

 رفع على العاملين تساعد التي الأنشطة تلك عن يعبر" بأنه أيضا التدريب (. ويعرف1997تنافسية". )عاشور،  درجة

ت والمنصب ، والمواءمة بين المهارات والقدرامعارفهم تنمية أو مهاراتهم زيادة خلال والمقبل من الحالي في العمل أدائهم

 (.1985            . )السل مي، "في العمل
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ُُُُ إجرائياُُويقصد به  ُُُ م لتحسين مستوى تساهم في رفع إمكاناتهم وتغيير سلوكياته: تزويد الأفراد بالمهارات والمعارف والقدرات التي ُ

لتدريب دمشق، واجامعة  –يتمثل الأفراد في دراستنا بطلاب كلية الإعلام  أدائهم وتحقيق أهداف منظماتهم التي يعملون بها.

                                                                                   هو ما يتلقونه من حصص تدريبية عملية ضمن منهجهم الم ت بع خلال سنوات دراستهم الجامعية.

 أوُالمهنيُُالوظيفيُالاندماجJob Integration:ُ( يعرفه لودق وكيجنرLodahg & Kejnerبأنه: "درجة ال ) تحاق

النفسي  ( بأنه: "التطابق والتجاوبKanungo                                                                     الفرد نفسيا  بعمله أو أهمية العمل بالنسبة لتصوره الذاتي ككل. ويعرفه )

 (.2012أدائه العملي". )سلطان، والعملي للفرد مع عمله بما ينعكس على تحقيق ذاته و 

 بالحالة التي يجد فيها الأفراد منصب عمل مأجور. (Fournier and Monette)ويعرفه فورني ومونات 

الإدماج المهني عملية تمكن الشخص من دون تجربة مهنية من احتلال مكانة مستقرة  (M.Vernieres)بينما يعتبر 

 ضمن منظومة التشغيل.

ُُُُ إجرائياُُوفي ضوء دراستنا يمكن تعريفه  ُُُ ت بأنه مباشرة الموظف الخريج الجديد من كلية الإعلام عمله في المنظما ُ

للمشاركة في                                                                                                      الإعلامية، ودخوله ضمن فرق عملها بفاعلية وثقة بالنفس، مع امتلاك الأدوات اللازمة معرفيا  ومهنيا ، واستعداده

 التخطيط والتنفيذ.

 ُالفعاليةenessEffectiv: تاحة قد بتحقيق الأهداف كما أنه يعني التأكيد من أن استخدام الموارد الم مفهومها يتعلق

 (.2011ة. )الكساسبة، لغايات والمقاصد والأهداف المرجو أدى إلى تحقيق ا

لقاه الطلاب الذي يت                                                                                              وفي ضوء دراستنا يمكن تعريف مصطلح "فاعلية العملية التدريبية" في كلية الإعلام بأن  التدريب العملي 

حتاجون                                                                                                    خلال سنوات دراستهم فيها ي حقق الأهداف المرجوة منه بتزويدهم بالأدوات والمهارات والخبرات والمعارف التي ي

  إليها في سوق العمل بعد تخرجهم.

 براز نواحي ال تقييمُالبرامجُالتدريبية تدعيمها، ونواحي قوة ل                                                                        بأنه: "معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهدافه المحددة وا 

اعليته بصورة الضعف للتغلب عليها، أو العمل على تفاديها في البرامج التدريبية المقبلة، حتى يمكن تطوير التدريب وزيادة ف

 (474، ص2009مستمرة". )عقيلي، 
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ريبية خلال العملية التدوفي دراستنا يمكن تعريف "تقييم التدريب" في كلية الإعلام بأنه العملية التي نحكم فيها على سير 

             سة الك لي ة، سنوات الدراسة الجامعية ونتائجها، ومقارنتها مع الأهداف المرجوة منها في كل مرحلة دراسية، وفي حصيلة الدرا

 ومدى ملاءمتها لسوق العمل الإعلامي واحتياجاته، ومطابقتها للتصورات والأهداف المتعلقة بذلك.

 ُالاحتياجاتُالتدريبيةTraining Needs:ُالمبلغ عن القصور تعني والحاجة والنقص، الافتقار بأنه لغة الاحتياج يعرف 

 ويشدر  فيعرفها التدريبيةُالاحتياجات أما (.فيه قصور أو نقص لاستكمال الشيء يتطلبه ما هو . والاحتياج(المطلوب

 لجعله اهاتهواتج وسلوكه، ،وخبراته ته،راومها بمعارفه، والمتعلقة الفرد في إحداثها المطلوب التغيرات مجموعة: بأنها وتكلا

وفي  (.1980)درويش وتكلا، . عالية بكفاءة الحالية وظيفته وواجبات اختصاصات لأداء أو أعلى، وظيفة لشغل       لائقا  

ن ممية دراستنا تتمثل الاحتياجات التدريبية في برامج تدريب طلاب كلية الإعلام بما تحتاجه المنظمات والمؤسسات الإعلا

مهارات ومعلومات وأدوات يتوجب على خريجي كلية الإعلام امتلاكها ومعرفتها، إضافة إلى احتياجات الطالب نفسه 

، ويوافق ورغباته وتوقعاته من برنامجه التدريبي العملي خلال سنوات دراسته الأربعة في كليته بما يعزز قدراته ومهاراته

 ي.                                      أهدافه استعدادا  لدخول سوق العمل الإعلام

 ُأسلوبُالتدريبTraining Method:ُلدى  هو الطريقة أو المنهجية المتبعة والوسيلة لإيصال المهارات ورفع المعرفة

يب تتمثل أسالُ(.1980المتدرب، والأداة المستخدمة لإكسابه قدرات جديدة، أو تطوير قدراته الحالية. )درويش وتكلا، 

نظرية، المنهج العملي وحصص الدروس العملية الموازية للحصص والمحاضرات الالتدريب في دراستنا بطرائق التدريب لتنفيذ 

تطوير أدواته و                                                                                                        وكيفية إيصال المعلومة للطالب، والتي من المفترض أن ت سهم في إكسابه الخبرة العملية الجديدة، ورفع قدراته، 

 ومهاراته اللازمة لدخول سوق العمل.

 ُالبرنامجُالتدريبيTraining Programُ: هيكلية أو نظام زمني مقسم على مراحل يتضمن أساليب وزمان ومكان

 (1985                         وتطوير أدائهم. )السل مي، وكمية التدريب المطبقة على مجموعة من الأفراد بغرض إكسابهم مهارات وقدرات مختلفة،

ول هذه لإعلام، وتوزيع جد                                                                                     يتمثل البرنامج التدريبي في دراستنا بالمنهج العملي الم قرر خلال سنوات الدراسة في كلية ا

 .الحصص خلال العام الدراسي الواحد
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 :ذا مصطلح سوق العمل من المصطلحات التي ظهر استعمالها أثناء الحرب العالمية الثانية، حيث استخدم هُسوقُالعمل

العوامل  فيه مختلفالمصطلح من قبل اللجنة الأمريكية لتنظيم شؤون العمال، وعرفته هذه اللجنة بأنه "المكان الذي تتفاعل 

 التي تؤثر في عناصر التوظيف، أي المكان الذي يبحث فيه أصحاب العمل عن العمال، أو يبحث فيه العمال عن العمل،

مل وهو المجال العام الذي توجد فيه أنواع عديدة من ظروف العمل التي توفر وتوجه من خلاله العلاقات المختلفة للع

، والاختلافات المهنية في الأجور وساعات العمل، وغير ذلك من ظروف تشغيل كحالات عرض العمل والطلب عليه

 العمال".

 ويمكن أن يكون مصطلح "سوق العمل" تلاقي وتفاعل الأفراد الراغبين في العمل وأصحاب الأعمال الباحثين عن الأفراد

 المؤهلين الذين يمكنهم شغل الوظائف المتوافرة.

ن الذي يضم أصحاب الأعمال أو ممثلي الشركات، والأفراد الباحثين عن وظائف من العامليأي أن سوق العمل هو المجتمع 

 القدامى أصحاب الخبرة، أو من الشباب حديثي التخرج.

ُُُُ إجرائياُُُ    أم ا ُُُ          ، وي قصد يمكن تعريف "سوق العمل" بمجموعة الوظائف المتاحة في القطاع الإداري والاقتصادي العام والخاص:ُُ

ُتهم.تفاعل المؤسسات الإعلامية مع خريجي كلية الإعلام الراغبين في الانضمام إليها بعد تخرجهم من كليبه في دراستنا 

ُ
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2.

ُ–ُ:ُالإطارُالنظريُللدراسةالفصلُالثاني
  مفهومُالتدريبُوالاندماجُالوظيفي
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 التدريب: المبحث الأول

 مفهوم التدريب وتعريفه –     أولا  

 لمحة تاريخية عن التدريب –       ثانيا  

 أهمية التدريب –       ثالثا  

 أهداف التدريب –       رابعا  

 نظريات التدريب –       خامسا  

 مبادئ التدريب –       سادسا  

 أنواع التدريب –       سابعا  

 شروط نجاح العملية التدريبية –       ثامنا  

 معوقات التدريب –       تاسعا  

 مكونات العملية التدريبية –       عاشرا  
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Trainingُُالمبحثُالأول:ُالتدريب
ُُ:تمهيد

       ن  هذا إحياته اليومية من مهارات ومقدرات وتطويرها،                                                       مما لا شك  فيه سعي  الإنسان الدائم إلى كسب  ما يفيده في 

ة ومواجهة القدرات على حل المشاكل اليومي                                                                          السعي  يتجل ى بوضوح  في محاولاته الدائمة لتطوير الأساليب، ضم المعارف وزيادة

مواكبة هذه               رية والملح ة لفواقعنا يمتاز بالتغير المستمر والمتسارع بسبب التقانات الحديثة والحاجات الضرو  صعوبات الحياة.

رف وخبرات،                                                                                                         التقانات والأساليب، وبذلك، ي طالب  الفرد  دوما  بمعرفة ذاته والحرص إلى تطويرها وتزويدها بما ينقصها من معا

                                                                      ما يجعل التنمية الذاتية محط  أنظار كثير من الباحثين في عصرنا الراهن.

أو  ملهع سواء ضمن مواكبة الواقع فييساعده  بنفسه وبقدراته، الأمر الذي أن يرتقيوالتدريب                            ويمكن للفرد من خلال التعل م 

 يها.بعد انضمامه إل بمؤسسة العملالتطور المستمر والتقدم، واستمرار الالتحام الوجود و  ضمان، وبالتالي أسرته وبيئته

حياته، وتجعله  بمعارف ومقدرات لازمة تخدمه في                                                                          إذا ، لا ب د  من عملية  تدريبية بن اءة تكسب الفرد  المهارات اللازمة، وتزوده 

                                        عنصرا  فع الا  في بيئته. فما هو التدريب؟

Training Concept and Definitionُُمفهومُالتدريبُوتعريفه: .2.1.2

ة، وطريقة                                                                                                   تناول  العديد  من الباحثين مصطلح "التدريب" بتعاريف عدة، تنوعت من حيث ما يكسبه الفرد  من هذه العملي

 ومستوى خبراته قبلها وبعدها، إضافة إلى الأثر الذي تتركه بمجملها.الكسب، 

لتي عملية تهدف إلى إكساب الإنسان المعارف والخبرات التي يحتاجها، وتحصيل المعلومات اويمكن تعريف التدريب بأنه: "

من أجل  لائمة والعادات اللازمةتنقصه، وتكوين الاتجاهات الصالحة للعمل والسلطة، إضافة للأنماط السلوكية والمهارات الم

السرعة  رفع مستوى الكفاءة في الأداء وزيادة إنتاجيته بحيث تتحقق فيه الشروط المطلوبة لإتقان العمل، وظهور فاعليته مع

 (.29والاقتصاد في التكلفة، وفي الجهود المبذولة، وفي الوقت المستغرق. )برعي، التدريب والتنمية، ص

ليه قبل                                                                                      مي بأنه: "محاولة لتغيير سلوك الأفراد بجعلهم يسلكون بشكل يختلف بعد التدريب عم ا كانوا ع                    كما عر فه علي السل  

 (.1970                    التدريب". )السل مي، 
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حددة م"عملية منظمة ومستمرة محورها الفرد في مجمله، تهدف إلى إحداث تغييرات  إن التدريب                          يمكن أن نضيف تعريفا  يقول و 

تي يعمل فيها، الفرد والعمل الذي يؤديه، والمنظمة ال يطلبهابلة احتياجات محددة حالية أو مستقبلية، سلوكية وفنية وذهنية لمقا

 (.1981والمجتمع الكبير". )عبد الوهاب، 

 ( بأنه: "إجراء منظم من شأنه أن يزيد معلومات الإنسان ومهاراته لتحقيق هدف معين".2005               وعر فه )شاويش، 

تي فعرفه على أنه: "نشاط مخطط يهدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من المعلومات والمعارات ال( 2007أما )عبد الباقي، 

 تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل".

ة                                                                                                         كما يعرفه أحد  خبراء التدريب الإداري على أنه: "نشاط مخطط يهدف إلى إحداث تغييرات في الفرد والجماعة من ناحي

 (.1969وك والاتجاهات". )العبد، والمهارات ومعدلات الأداء وطرق العمل والسل المعلومات والخبرات

 عملهم، أداء في مختلفة وأساليب طرقا "محاولة لتغيير سلوك الأفراد بجعلهم يستخدمون( أن التدريب 2006يرى )سلطان، 

 ".التدريب قبل يتبعونه كانوا مختلف عما بشكل التدريب بعد يسلكون بجعلهم أي

 ويرى د. "ياسر الشرفا" أن التدريب بمفهومه الواسع يندرج تحت ثلاثة عناصر جوهرية، هي:

 التعليم: ويعني اكتساب الفرد العامل للمعرفة والمهارة بهدف تطوير نفسه وذاته. .أ

هه في اجالتطوير: العمل على تنمية الفرد العامل لتطوير نفسه وتنمية قدراته بقدر يساعده على فهم المشاكل التي تو  .ب

 العمل، ومعرفة مدى تأثيرها على الأمور التي يعالجها.

اجيته، وتقديم التدريب: يعتبر التدريب نوع من أنواع التعليم، يهدف إلى إكساب الفرد العامل لمهارات جديدة، وزيادة إنت ج.ُُ

غيرها من نية والفكرية والثقافية، و أداء أفضل، وتزويده بمهارات متخصصة، كما يشمل كافة المجالات الإدارية والفنية والتق

 المجالات الأخرى.

 أعلى.                                                                                     تسهم في تحسين المسار الوظيفي للفرد العامل، وتساعده في الترق ي والانتقال لمناصب إدارية ثوهذه العناصر الثلا

)نشاط إنساني هادف لتبادل المعرفة وتنمية  :على أنه تعريفُالتدريبمما سبق من التعاريف، يمكن أن نخلص إلى 

أو                                                                                                           المدارك والاستفادة من خبرات الآخرين في مجال العمل، بحيث يكون موجها  بدقة لكل فئة تحتاجه من أجل تغيير سلوكها
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وسد مستوى الأداء الفعلي وفق المخطط لتحقيق أهداف العملية التدريبية         تحسين  والغاية من كل ذلك تكوين اتجاهاتها، 

 (.، من إكساب أو تطوير للمهارات والقدرات، ورفع لمستوى الأداءاحتياجاتها

 Historical Review of Trainingُلمحةُتاريخيةُعنُالتدريب: .3.1.2

لامنا                                                                                                  لو عدنا إلى التاريخ، لوجدنا أن ظاهرة التدريب موجودة على مر العصور، قديمة ق دم  الأجيال، يشهد على ك

ات                                                                                                          هذا ما وصلنا من معلومات عن الحضارات القديمة عن طريق الل قى والآثار والحفريات التي كشفت عن تراث قي م وحضار 

الآن،  فيها. ولو أسقطنا ما سبق ذكره من تعاريف للتدريب على ما نتناولهعريقة وطرق معيشتها، ومراكز التعليم والتدريب 

ريق لتقاطع مفهوم التدريب مع نقل المعلومات والمهارات الفنية من فرد لآخر عن طريق التأهيل المباشر فقط، وليس عن ط

ن بالقراءة والكتابة. تزود الحرفيين ولا المهنيي                                                                                الكتابة والقراءة أو تخزين المعلومات. يعود  سبب ذلك إلى الحضارات القديمة التي لم

     أقل  –                                                                                                  إذا ، التدريب في الحضارات القديمة كان يتم عن طريق نقل معلومات ومهارات شخص  ذي خبرة إلى شخص  مبتدئ 

                                                         يغرس فيه روح  العمل، ويعزز عنده أساليبا  ومهارات  عديدة.ف -                          خبرة  أو لا يملك هذه الخبرة

ن                               م ليكون تاريخا  فاصلا  بين عهدي1750فقد اختير عام خاصة عند ظهور النهضة الصناعية،                  ولأسباب  موضوعية، 

عات                                                                                                         في التدريب. يشمل  الأول التدريب في الحضارات القديمة، في حين يبدأ الثاني بالنهضة الصناعية وما أحدثته اخترا

 لفكري.التكنولوجيا والميكانيك، وما إلى ذلك من تأثير في النتاج المعرفي وا

 التدريبُفيُالحضاراتُالقديمة: .أ

ن                                                                                     قديم  جدا  قدم  المجتمعات المنظمة، فهو ليس حديثا  كتطبيق، وما وصل إلينا من معلومات عإن تاريخ التدريب 

ات                                                                                                          الحضارات القديمة يدل على وجود نوع من التدريب فيها، والأدل ة واضحة على دور التدريب والتعليم في تقدم الحضار 

              إلى المدني ة.والوصول 

في الحضارات القديمة لم يكونوا متعلمين، أي لم يجيدوا القراءة والكتابة، وبذلك فإن  -     مثلا  –فأصحاب الحرف والفلاحين 

                                                                                                                       التدريب في الحضارات القديمة كان ي قصد  به "التعليم" فقط! حيث  يتلقى الفرد  تدريبا  من خلال التعليمات المباشرة والمشاهدة 

سبق هذه العملية تأهيل في العلوم والمعرفة كما هو في عصرنا الحالي.                                                  والتمرين تحت إشراف صانع أو م عل م  ماهر، دون أن ي

                                                                                                              ونتيجة لعملية التدريب هذه ظهر نظام "الح ر ف" في الحضارات القديمة، حيث ينقل الأشخاص المعرفة والخبرة والمهارة ما 



 مفهوم التدريب والاندماج الوظيفي: الفصل الثاني

- 30 - 

 

ق.م  2100نظام التدريب( حتى عام                                                                                 يتمتعون به من ذلك  إلى المبتدئين في مجال  معين "حرفة معينة". وبقي نظام الح ر ف )

جراءات وضوابط لنظام تدريب الحرفيين، ولم يقتصر نقل  المعرفة والمهارات على                                                                                                             عندما شملت شريعة حمورابي قواعد وا 

 الحرفيين فحسب، بل تعداهم إلى بعض المهن الأخرى، كالطب والمحاماة والتعليم.

 التدريبُفيُالإسلام: .ب

              الرسول م حم د                                                                             ا  لتدريب العاملين بهدف تنمية قدراتهم على العمل العام الموكل إليهم، حيث كان                         أولى الإسلام اهتماما  كبير 

لخلفاء الراشدين، يدربون من يستعملونهم على مصالح المسلمين، ويزودوهم بالنصائح            وكثير  من ا ،-                  صل ى الله عليه وسل م-

عملاء الرأي في كل ما يقابلهم من معضلات فيها الأمراء واليتبادل  -موسم الحج–والإرشادات، وينظمون مؤتمرات سنوية 

مالهم                                                                                                         إدارية في مناطقهم. وكان عمر أيضا  يرسل توجيهاته في كتب مفصلة للولاة والعمال يعظهم فيها ويذكرهم بأدائهم أع

 م(.2000، )شاكر                                                                                    وواجباتهم بالعدل والرفق بالرعية. كذلك عمد  م عظم الخلفاء الأمويين والعباسيين وغيرهم.

Importance of Trainingُُأهميةُالتدريب: .4.1.2

من أصبحت البرامج التدريبية من الوسائل التقنية الحديثة والأنشطة التي تساعد على تحسين المسار الوظيفي، و 

كسابهم الخبرات اللازمة، واستخدام تقنيات  ستراتيجيات او                                                                                                         واجب الإدارة في أي م نشأة أو م نظمة تنمية مهارات العاملين فيها وا 

            ن ما استجد                                                                                                         مناسبة لتحقيق هذا الهدف. وبطبيعة الحال، لا يمكن تحقيق ذلك ما لم ي بنى برنامج تدريبي لهؤلاء العاملين، يتضم

منظمة. من خبرة في مجال عملهم، لأنها ستكون ذات فاعلية في تنمية مهارات وكفاءات العاملين في تحقيق أهدافهم وأهداف ال

. )الشرفا، اسات وأبحاث وجود علاقات إيجابية قوية بين البرامج التدريبية المتطورة وزيادة كفاءة العاملين                 واتضح  في عدة در 

2006.) 

 ( بأن أهمية وفوائد التدريب تكمن في ثلاث نقاط رئيسية، وهي:2006وترى )عباس، 

 ا هو عمل، وتعريف العاملين بمزيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف، وطرق وانسياب ال

لعاملين مطلوب منهم، وتطوير المهارات لديهم لتحقيق الأهداف التنظيمية المطلوبة، ويساهم في ربط أهداف الأفراد ا

 بأهداف المؤسسة.
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 خارجي، يساهم التدريب في خلق اتجاهات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة، ويساهم في انفتاحها على المجتمع ال

مكانياتها وتجديد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها.و                                                                                                    ذلك بهدف تطوير برامجها وا 

  ات الإدارية، يؤدي التدريب إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة )للعاملين فيها( وتطوير أساليب القيادة وترشيد القرار

 .-والهابطة الصاعدة–وبناء قاعدة فعالة من الاتصالات الداخلية 

ى مستوى                                                                                  ( تلك النقاط، تناول آخرون نقاطا  عديدة تصب  كلها في أهمية وفوائد التدريب، سواء عل2006وكما تناولت )عباس، 

دارتها.الفرد في المؤسسة، أو على مس                        توى المؤسسة وا 

 والمسؤولية، والتي تتطلبفتنبع أهمية التدريب من ضرورة إعداد العاملين لتولي وظائف ذات مستوى أعلى من الصعوبة 

نمية مستويات أعلى من المهارات والقدرات، وذلك من خلال المسار الوظيفي أو المهني، ومن هنا تبدو أهمية التدريب في ت

 ترقيتهم إليها في القريب العاجل.وتطوير قدرات العاملين لتولي الوظائف الجديدة الأعلى التي سيتم 

ُلمنظمة:للتدريبُأهميةُوفائدةُللفردُوا

 أدائهم تحسين وبالتالي قدرات العاملين، وتطوير تحسين إلى النهاية في تستفيد المؤسسات من التدريب باعتبار أنه يهدف -

 المؤسسة. إنتاجية وزيادة وتطوير تحسين ثم ومن للعمل،

 فاعلية ثرأقوى وأك العلاقات تكون وهذه العمل، بيئة داخل البشرية العلاقات تطوير في فاعلة بصورة يسهم التدريب أن كما -

 من جيد إطار داخل يعملون عندما كذلك لأداء العمل، المطلوبة والقدرات المهارات تلك المؤسسة أفراد لدى تتوافر عندما

 بينهم. فيما السلوكية العلاقات

 على لإشرافيةوا التنفيذية المستويات في العاملين ومعارف قدرات لزيادة بمكان الأهمية من التدريب ذلك، فإن إلى الإضافةب -

 تهيئة جانب إلى بالمؤسسة، الإدارية المستويات مختلف في الحاليين والرؤساء المديرين قدرات لتنمية       لازما   يكون فإنه السواء،

 .المستقبل في القيادية شغل المناصب من تمكنهم التي الإدارية بالمهارات وتسليحهم المستقبل مديري

ية، إلى والقياد الإدارية مستوياتهم مختلف على قدرات المديرين ورفع لتعميق       لازما   أصبح قد الإداري التدريب أن ذلك ومرد

 والاقتصادية. والثقافية الاجتماعية وللبيئات لمؤسساتهم الشامل الإدراك على قدراتهم تنمية جانب
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ته وأدواته إلى مستوى أعلى، ويكتسب ما يجهل من معارف وخبرات تفيده يرتقي بقدرا -ومن خلال التدريب–كما أن الفرد  -

المساهمة و                                                     وتعود  عليه بالنفع الذاتي من حيث تعزيز الثقة بالنفس في تطوير ذاته وتحقيقها، وترفع من شأنه في بيئة العمل، 

ُ(.2013)رضوان،  في تحقيق الذات.

Objectives of Trainingُُالتدريب: أهداف .5.1.2

 يمكن أن نقسم أهداف التدريب إلى قسمين، بالنسبة للمنظمات وبالنسبة للأفراد

 مالعال وأصبح المنظمات، فيه كثرت عالم في والتميز الربحية إلى يسعي كيان بطبعها المنظمة إن :الإدارية للمنظمات بالنسبة

  .الاتصالات ووسائل التكنولوجيا تطور بسبب      جدا   صغيرة قرية

 الآتي: في إيرادها يمكن أهداف المنظمات في للتدريبو 

اُلإدارية -1  : وتتمثل فيما يلي:الأهداف

 مع مقارنة أقل       وقتا   للمتدربين الأخطاء وتصحيح والمتابعةالإشراف  يستغرق حيث :المشرفين على العبء تخفيف  .أ

 .كتسبةالم المتدربين تمهارات وقدرا في الثقة لعامل      نظرا   قرب عن الإشراف إلى الحاجة تقل كما المتدربين، غير

 .فرادالأ لدىوالمهارة  المتخصصة المعرفة زيادة خلال من واستمراريته التنظيم مرونة تعزيز .ب

 (2016)جميل،  .الكفاءات اكتشاف خلال من المناسب المكان في المناسب الرجل بمبدأ العمل  .ج

 :بالتاليويمكن توضيحها الأهدافُالإجرائية:ُُ-2ُُ

 .المكتسبة المهارات باستثمار للموارد الأمثل الاستخدام .أ

عدا .ب د الأفراد لوظائف                                                                                                   التوافق الدائم بين مهارات وقدرات العاملين، وبين التغيرات البيئية المستمرة ومتطلبات الوظيفة، وا 

 أعلى في المسار الوظيفي.

 ج. الالتزام بالميزانية المقررة.     

 : يتمثل أهمها في:الاقتصاديةالأهدافُُ-3ُ

 جية(.زيادة الكفاءة الإنتاجية من خلال التدريب الذي يرفع مهارة الفرد ويخفض التكاليف )زيادة الكفاية الإنتا .أ

 زيادة المبيعات وتعظيم الأرباح ومستوى الجودة. .ب
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 ومواصلة التقدم.ج. إيجاد الحلول الممكنة للمشكلات التي تعاني منها المنظمة، واستعادة التوازن،    

ها وآلاتها، وسلامة الأفراد العاملين تتعلق بكافة النواحي الفنية للمؤسسة، وذلك لضمان سلامتها ومعدات الأهدافُالفنية:ُ-4ُُُ

 فيها، ومستوى الجودة لخدماتها ومنتجاتها. ومن أهم هذه الأهداف:

                                   بية على تخفيض نسب الأعطال المادي ة،                                                           تخفيض تكاليف صيانة الآلات وا صلاحها: حيث تساعد البرامج التدري .أ

 وتفادي الأخطاء الفردية في التعامل مع الآلات.

 تقليل نسبة التلف والاستهلاك. .ب

غيير تج. يساهم التدريب في معالجة مشاكل العمل: كدوران العمل، وحالات التغيب، وكثرة الشكاوى والتظلمات من خلال     

                    ا  بسلوكها وسياستها وأكثر إيمان -تعزيز الانتماء–                                  لشكل الذي يجعله أكثر ارتباطا  بها نظرة الفرد العامل لنفسه ولمؤسسته با

 وأهدافها.

 (2013: تتمثل في الآتي: )الفتاح، أهدافُالتدريبُبالنسبةُللفرد

 أهداف سلوكية محددة تجعل الفرد العامل أكثر كفاءة وفاعلية داخل المساحة التي يشغلها في الحياة. .1

 يتناسب مع حاجات الفرد.             ي كو ن محتوى .2

خبرات  يكون التدريب على فترات قصيرة يتم فيها نقل نوع معين من الخبرة من المدرب للمتدرب، وبالتالي إكساب الفرد .3

                          جيدة خلال وقت قصير نسبيا .

 يعتمد التدريب على مبدأ "المشاركة" في تطوير المعارف الموجودة، وبالتالي تعزيز روح التعاون والانتماء. .4

ه لرفع بزيادة الإنتاجية الذاتية: فيكتسب الفرد مهارات لم يكن يعرفها قبل، ويطور مهارات سابقة، الأمر الذي يؤدي  .5

 أدائه الشخصي، وبالتالي زيادة مستوى الإتقان وقابلية الإنتاج.

التدريب وطرق الأداء و الاقتصاد في النفقات: بخلق مردود أكثر من التكاليف، من خلال المعرفة الجيدة بأساليب العمل  .6

 عليها.

والرغبة  رفع معنويات الفرد العامل: يعتبر التدريب وسيلة يشعر العامل من خلالها بجدية المؤسسة في تقديم العون له، .7

 لأعمال.افي الاحتفاظ به، وتمتين علاقته مع مهنته التي يعتاش منها، مما يقود إلى زيادة الإخلاص والتفاني في أداء 
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، فبالتدريب                                                                                        ة الاحتياطية في المنشأة: بحيث يمثل مصدرا  مهما  لتلبية الاحتياجات الملحة من الأيدي العاملةتوفير القو  .8

 يتم تخطيط وتهيئة القوى العاملة المطلوبة لحالات الطوارئ والأزمات.

لي ودائم أو مستوى عا تعزيز النقد الذاتي عند الأفراد: فبعد فترة من التدريب، يؤدي العامل مهامه دون حاجة إلى مدرب .9

                                                   من الإشراف، فيمارس ذلك ذاتيا ، ويقيم نفسه تلقائيا .

يرها تقليل حوادث العمل: يهدف التدريب إلى إكساب العمال الطرق الأفضل لتشغيل وتحريك الآلات ومناولة المواد وغ .10

 حوادث الصناعية.                          مما يعد مصدرا  من مصادر ال

Theories of Trainingُُنظرياتُالتدريب: .6.1.2

نظرية التعلم، : والتي تعتبر القلب النابض لنظرية التدريب، فبرامج التدريب ما هي إلا تطبيق لنظريةُالتعلمُفيُالتدريب -1

رد الموضوع إذ تنطوي على جهود يعتقد واضعو البرامج التدريبية بأنها ستكون فعالة في تعليم الأفراد، فإذا لم يتعلم الف

ى إغفال بعض مبادئ نظرية التعلم، والمسؤولون عن التدريب يعطون أهمية كبيرة إلتحت التدريب، فإن ذلك يدل على 

 (149، ص1994المبادئ الأساسية لعملية التعلم. ومن أهم مبادئ التعلم ما يلي: )صلاح الشنواني، 

 الحافز. .أ

 قياس مدى التقدم في التدريب. .ب

 إتاحة الفرصة للتطبيق العملي. .ت

 علم الكل على أجزاء.تعلم الكل دفعة واحدة مقابل ت .ث

 الدقة والسرعة في عملية التعلم. .ج

 ضرورة التركيز. .ح

 الاستيعاب والتذكر. .خ

 الاختلافات الفردية. .د

 أهمية اختيار القائمين على التدريب. .ذ

ُ
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ُومنُأهمُالظروفُالمتغيرةُالتيُتؤثرُعلىُنظامُالتعلمُفيُالتدريب:

 توقع المكروه عند المتدربين.الظروف التي تسبب الخوف والحصر النفسي والحزن والتوتر و  .أ

 الظروف التي تسبب الإحباط أو الإعاقة أو التدخل برغبة المتدرب في التعلم. .ب

 الظروف التي تسبب الضجر أو الملل. .ت

                              التي تخلق مناخا  للتعلم، فهي: الإيجابيةأما الظروف 

باعها من خلال إبداء الاعتراف بإجابات المدرب سواء كانت صحيحة أو غير صحيحة، كمحاولات التعلم وات .أ

                             الرأي بقبولها بدلا  من رفضها.

، 2001إعطاء التدريس والتعليم على دفعات متزايدة تسمح بالنجاح في معظم الأوقات. )حسين صلاح الدين،  .ب

 (108ص

                                                                إعطاء المتدرب خيارا  ما في انتقاء وتتابع الموضوع المقرر تدريسه. .ت

 والسماح للمدرب بأن يعرف تلك الأهداف. تقديم مهام تدريسية ملائمة لأهداف التدريب، .ث

                                                                                     وقد لا يتم الاعتماد على قدرة الفرد الطبيعية على التعلم لمجموعة من الأسباب، لعل  أبرزها:

                                                                         احتمال اكتساب عادات سيئة أو طريقة خاطئة بدلا  من الأهداف الإيجابية المرجوة. .أ

 قد لا يستطيع الفرد أداء الأهداف بمهارة. .ب

                                           خطرا  على صحة وسلامة المتعلم أو على الآخرين.قد يمثل ذلك  .ت

 إذا تم تعلم وممارسة مهمة بشكل خاطئ، فمن الصعب التغيير إلى الصواب. .ث

 الأداء بغير قدرة يؤدي عادة إلى نتائج رديئة. .ج

 العمليات وجيهتا يتم بواسطته التي الوسيلة هو والتدريب الناجح، الإنتاج يعني المناسبة الموارد مع الفعال التعلم إن

 نتائج فعالة. وتحقيق المنظم التعلم خلال من الأداء في تحسن إلى للوصول المنهجية
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 النظرياتُالسلوكية: -2

م يتحقق أساس هذه النظرية ينطلق من وجود علاقات ترابطية بين المثير والاستجابة السلوكية للمثيرات، أي أن التعل

أننا نؤكد  الاستجابة السلوكية وضبطها، وهذا ما أكده "بافلوف وسكنر"، إلا                                       عندما يصبر المثير قادرا  على التحكم في 

 أن درجة قوة الترابطات ونوعيتها تختلف باختلاف الأوضاع والمواقف التي تحدث فيها، ودرجة تكرارها.

 ومن أهم مبادئ النظرية السلوكية في التدريب:

المؤثرُوالاستجابة .أ  لتفاعل والاستجابة.يرات البيئتين الداخلية والخارجية، وبالضرورة ايتأثر السلوك الإنساني بتأث: مبدأُ

                                                                                    : يزداد السلوك الإنساني تعزيزا  بازدياد المؤثرات، وبالتالي تكرارها وانتظام الاستجابة.مبدأُالتعزيز .ب

تعديلُالسلوك .ت كانت تحدد  التي: قابلية السلوك الإنساني للتعديل إذا تم إحداث تغيرات أو تعديلات في المؤثرات مبدأُ

 السلوكيات السابقة.

ة تتركز على : ينتمي السلوك الإنساني إلى سلم الحاجات الإنسانية، وكلما كانت البرامج التدريبيمبدأُانتماءُالسلوك .ث

 هذه الحاجات، كلما أمكن تعديل وتغيير السلوكيات غير المطلوبة وتعزيز السلوكيات المطلوبة.

لما دفع                                                                    الإنساني مؤديا  للحصول على المزيد من النجاح أو الإبداع أو المكافآت، ك: كلما كان السلوك مبدأُالأثر .ج

 الأفراد إلى المزيد من التعلم والتقدم والتكرار، والعكس صحيح.

ير خليل                                                                                  : كلما كان الاستعداد النفسي والبدني موجودا ، كلما كان التعلم أفضل وأكثر فاعلية. )خمبدأُالاستعداد .ح

 (.107، ص2006الجميل، 

Training Principlesُُمبادئُالتدريب: .7.1.2

مهارة تؤدي البحوث والدراسات الموسعة حول التدريب إلى مجموعة مبادئ يمكن ذكرها كمعايير إرشادية لنقل ال 

ى مع والمعرفة، سواء كانت موجودة في عقول المتدربين أو في فضاء الجو المحيط بهم، وتغيير الاتجاهات بما يتماش

 (9، ص1993التدريب. ومن بين هذه المبادئ: )خليل عبد اللطيف وآخرون، أهداف 

 تنمية دوافع الأفراد للتعليم. .أ

 ضرورة تناسب التدرب مع الحاجة الفردية للمتدربين. .ب
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واء بالتطبيق ضرورة الممارسة الفعلية للفرد والتجريب والتطبيق العملي لما يتم نقله إليه من معلومات ومهارات، س .ت

لعمل و الجزئي بتقسيم العمل إلى أجزاء، ومحاولة تطبيق كل جزء بشكل منفصل عن الآخر، أو تقسيم االكلي، أ

 إلى أجزاء وتطبيقها بشكل متوالية متزايدة.

 ضرورة مراعاة التفاوت بين الأفراد وفروقاتهم الفردية. .ث

للازم نتائج وتخفيض الوقت االاقتصادية المتمثلة في انخفاض التكاليف وتحسين ال التكامل في نتائج التدريب .ج

قبالهم وت حمسهم للعمل.                                                                                           للأداء، والسلوكية المتعلقة في السلوك الجديد للمتدربين وعلاقاتهم الإنسانية الأفضل، وا 

 (284، ص1985)السلمي، 

Training Typesُُ:أنواعُالتدريب .8.1.2

 لي:حسب الغاية منه( كالتا –حسب المكان  –يمكننا أن نقسم التدريب إلى أنواع حسب )مرحلة التوظيف والمستوى الوظيفي 

 (2017)الهدي، 

 التدريبُحسبُمرحلةُالتوظيفُوالمستوىُالوظيفي: -1

عمال و لا يقتصر التدريب هنا على فئة معينة من العاملين دون أخرى، بل يشتمل كافة أنواع فئات العاملين من مشرفين 

في و بند إلى نوعين هما: في المراحل الأولى من التوظيف،                                                     وصناعيين ... إلخ. وبشكل عام ي قسم التدريب تحت هذا ال

 المراحل المتقدمة منه.

اُلأولىُمنُالتوظيف: .أ  التدريبُفيُالمراحل

               ي أصبح م سندا  يحصل عليه الفرد في الأيام الأولى من التحاقه بالوظيفة، وهو بمثابة تهيئة الأفراد وتعريفهم بالعمل الجديد الذ

كل منهم، وبكيفية                                                                                   علامهم أيضا  بأنظمة المنشأة وأهدافها وسياستها وبالمهام والمسؤوليات التي ع ي ن فيها                         إليهم، وكيفية أدائه، وا  

جدت                                                                                                         النهوض بأعبائها وعلاقة عمله بأعمال الآخرين، ومدى مساهمة العمل الذي يقوم به في تحقيق أهداف الم نشأة التي و 

، وغيرها ل، كالأجور والتقنيات والخدمات التي تقدمها المؤسسة للعاملين                                               من أجلها، كما يحاط كل فرد منهم علما  بظروف العم

 .-أي: جعل الفرد يرتدي ثوب المنظمة–من الأمور التي تتعلق بأنظمة العمل في المنظمة 
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 التدريبُفيُمراحلُمتقدمةُمنُالتوظيف: .ب

ارف ويقصد به: تدريب العاملين القدامى في المنشأة. ويهدف هذا النوع من التدريب إلى إكساب العاملين مهارات ومع

وير المعارف التقدم في العلوم الإدارية والتكنولوجيا، فيساعدهم على تحسين قدراتهم في إنجاز الأعمال، وتط يطلبهاجديدة 

 فتشمل: دي إلى رفع قدراتهم وكفاءاتهم في العمل. ومرحلة "المستوى الوظيفي"والمهارات التي اكتسبوها من قبل، مما يؤ 

ة والاستقلالي                                                                                   : وهو التدريب في مجال الح ر ف التي تتطلب مدى كبيرا  ومتنوعا  من المعارف والمهارات،التدريبُالمهني .1

 في الحكم والتقدير.

ت الوظيفة الفنية والمهنية، فهو يتطلب خبرا وظائف أعلى من: يشمل هذا النوع من التدريب التدريبُالتخصصي .2

 ومعارف متخصصة لمزاولة مهنة أو عمل متخصص.

الوظائف  : يشمل فئات الإداريين في المستويات الإشرافية أو العليا أو الوسطى، أي: العاملين فيالتدريبُالإداري .3

 .. إلخ..ة والمالية والمحاسبة والتخطيط الإدارية، فهو يتضمن مجالات واسعة تتركز حول الجوانب السلوكية والقيادي

ن إيصال م: بغرض إعدادهم للقيام بدورهم وذلك بتطوير وتنمية مهاراتهم، ورفع كفاءاتهم ليتمكنوا تدريبُالمتدربين -2

 (.2013بدورهم للآخرين. )رضوان،  المعلومات

 أنواعُالتدريبُحسبُمكانه:

 تدريب العاملين إلى نوعين: )داخل المنظمة، أو خارج المنظمة(.يمكن تصنيف التدريب حسب المكان الذي يتم فيه 

ليفه مقارنة                                                                             : يعتبر هذا النوع من التدريب أكثر انتشارا  لما له من ميزات تتمثل بانخفاض تكاالمنظمةالتدريبُداخلُ .أ

لى المؤسسة، إ -       غالبا  –مع التدريب الخارجي، وكذلك بمدته الأقصر. فهو نوع تدريبي يقوم عن طريق مدربين ينتمون 

ات أو تتعاقد معهم من خارجها، بحيث يجرون برامج تدريبية ويشرفون على تنفيذها داخل حدودها المكانية في قاع

 متخصصة للتدريب، أو قاعات دراسة في موقع العمل.

يطها مح : تفضل المؤسسة في بعض الأحيان القيام بتنفيذ البرامج التدريبية لعمالها خارجالمنظمةالتدريبُخارجُ .ب

ب، بسبب توافر الأدوات التدريبية المتاحة بشكل أفضل في الخارج. وقد يتم هذا النوع في مؤسسات خاصة بالتدري

 أو بالتعاقد مع مؤسسات ومنظمات أخرى.
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 التدريبُحسبُالغايةُمنه: -3

                                                     قد ي صن ف التدريب حسب الغاية منه إلى الأنواع التالية:

 برامجُالتوجيهُوالتدريب: .أ

حاطته ببيئة العمل الذي ييخص هذا  عمل فيه،                                                                                               النوع العاملين الجدد، ويتمثل دوره في تقديم الفرد وتعريفه على عمله، وا 

عطائه فكرة عن طريقة العمل والدور الذي تلعبه وظيفته في تحقيق الأهداف العامة  لمنظمة. ل                                                                                                    وبماهية الوظائف الأخرى، وا 

لجديدة، وأدائه لعامل الجديد لأنه يساعده على التأقلم والتكيف مع الوظيفة ا                                            وي عتبر هذا النوع من التدريب مهما  في حياة ا

 لعمله بشكل جيد، والتأقلم بشكل عام مع البيئة الداخلية للمنظمة.

 التدريبُالعلاجي: .ب

قة. ساب من الممكن أن يحتاج الفرد إلى برامج تدريبية علاجية في حالة فشل أداء عمل يكون قد خضع فيه لبرامج تدريبية

ئص التي كانت                                                                                                     ولهذا، ت صمم المؤسسة برنامجا  تدريبيا  ثانيا  لإدارة النقص ومعرفة أسباب هذا الفشل لتستطيع إزالة النقا

                                                    سببا  في عدم الاستفادة من البرامج التدريبية السابقة.

ُج.ُالتدريبُعلىُالأمن:

 سلامته وسلامة عمله والمحافظة على ممتلكاتيهدف هذا النوع من التدريب إلى تنبيه العامل بأهمية الأمن لحفظ 

ة التي المؤسسة من معدات وأدوات ومباني ومخزونات وغيرها. وبالتالي مراقبة الإنتاج ووسائله في المؤسسات ذات الجود

 تقوم بتدريب أفرادها على الرقابة من الحوادث والمحافظة على الآلات.

ُد.ُالتدريبُبغرضُالترقية:

ليات أكبر، ": انتقال الفرد من وظيفة معينة إلى وظيفة أعلى منها في الهرم الوظيفي مع تحمل مسؤو قيةالترُيقصد بمفهوم "

لرغبة في ا                                                                                                    وهذا يعني أن الوظيفة الجديدة تتطلب مهارات  ومعارف خاصة بها ورغبة من الفرد في الارتقاء، مما يولد لديه 

 (.2013                        فق مستوى م حدد. )رضوان، لوب منه و اكتساب المزيد من المهارات والمعارف لأداء العمل المط

ُ The Conditions of the Success of Training Processُشروطُنجاحُالعمليةُالتدريبية: .9.1.2

 (2021 )السنوسي،                                                                                              هناك شروط لاب د  من توافرها حتى يحقق التدريب هدفه وتحصد العملية التدريبية نتائجها، لعل  أهمها:
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ُُُُمدىُاعترافُالمُنشأةُ -1 ُ ُ ُُُُ ُُُُ ُُ ُ  بالعملياتُالتدريبيةُوضرورتها:ُُ

لا تعترف كثير من المنشآت بضرورة التدريب وعملياته، حيث ترى فيها مضيعة للوقت والإمكانات المادية دون 

وليس  -القصير–جدوى أو عائد ربحي! لكن هذه النظرة خاطئة بالفعل لأن المنشأة تنظر هنا إلى المدى القريب 

ارات ولا تدرك مدى الخسائر التي قد تتعرض لها في حال عدم اكتساب العمال المه بنظرة استراتيجية بعيدة المدى،

 والقدرات اللازمة لضمان جودة المنتجات والخدمات، وتوفير المدخلات، وزيادة الأرباح.

اُلإمكانيةُالماليةُللمنشأةُكيُتغطيُتكاليفُالبرامجُالتدريبية: -2  مدى

عن تدريب  وميزانية المؤسسة المالية المسموح بها على نطاق الإدارة المسؤولةإن توافر التلاؤم بين تكاليف التدريب 

تأكد من وجود                                                                                                  وتنمية العاملين يعد أمرا  هاما  يجب أخذه بعين الاعتبار قبل البدء بتصميم البرامج التدريبية. فيجب ال

ة وما ترصده حسب قدراتها نسبة وتناسب بين كل الجوانب المطروحة واللازمة للتدريب، وبين ميزانية المؤسس

مكانياتها المالية للعمليات التدريبية.                                          وا 

ُُمدىُتوافرُالوقتُالمُتاحُللتدريب: -3 ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ  ُ ُُ ُُ ُُ ُُُُ ُُُ ُُ ُ ُُ 

بيعة طعامل الوقت ذو تأثير ودور فعال في نجاح أداء العمليات التدريبية، فتقدير الوقت الكافي الذي يتلاءم مع 

كل الصحيح كافية للقدرة على تنفيذ التدريب اللازم وبالشالبرنامج التدريبي يمد عملية التدريب بالمساحة الزمنية ال

                                                                                                   والناجح، دون وجود أي قصور أو اختصار فيه بسبب "ضيق الوقت الم تاح"، أضف إلى ذلك أن إطالة مدة التدريب

 أكثر من اللازم تقود إلى الملل وعدم القدرة على المواظبة في حضور الجلسات والبرامج التدريبية.

يتم                                                                     قد يكون مضمون وتكوين برنامج التدريب غير متوافقا  مع الهدف المنشود، ف :يامجُالتدريببرنالمدىُصحةُ -4

لى وسائل ع           أو ي دربون  ،-     مثلا  –تدريب العمال والموظفين على أعمال ومهام لا تعتبر من شأنهم أو مسؤولياتهم 

 ن تحقيق جدواها.                                                                    وأدوات بعيدة عنهم كثيرا ، الأمر الذي يعيق العملية التدريبية ويبعدها ع

ُُُمدىُمهارةُطاقمُالتدريبُ)المُدربين(: -5 ُُُ ُ ُ ُُُُُ ُُ ُُُ ُُ ُُُ ُ ُُُ ُُ ُُُ ُُ 

امتلاك القائمين على العملية التدريبية الخبرة الكافية في ممارسات وطبيعة الوظيفة لا يعني بالضرورة قدرتهم على 

كسابهم إياها  يصال هذه الخبرة والمعرفة للآخرين وا                                                                                                              إيصال هذه الخبرة لغيرهم من المتدربين! فامتلاك الخبرة شيء، وا 
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ن الوضوح والبساطة بآن واحد، وأن يمتلك المهارة التعليمية واللباقة شيء آخر. فعلى المدرب أن يتمتع بقدر كبير م

والقدرة على استقبال الاستفسارات ورد الإجابات، وتوافر الصبر للعمل الدائم على معالجة الأخطاء التي تتعلق بسير 

 منهج البرنامج التدريبي.

 مدىُصحةُنوعُالتدريب: -6

ة المطلوب الخاصة بعمليات التدريب، لذلك فإن اتخاذ القرار بإحالة العمالهناك العديد من الأنواع المختلفة والطرق 

التدريبية  تدريبها للخضوع إلى نوع معين من البرامج التدريبية يمثل أحد العوامل التي تزيد من احتمال نجاح العملية

 أو عدم نجاحها.

 

 مدىُاستعدادُالموظفينُللخضوعُإلىُعمليةُالتدريب: -7

لنفقات أة بشكل تام لتصميم وتنفيذ البرنامج التدريبي بأعلى درجات الاحتراف والجودة، مع تحمل ا               قد تستعد الم نش

شتراك                                                                                                  المالية المخصصة لذلك، واستقدام أهم الم دربين الأكف اء، لكن تصطدم بعدم استعداد موظفيها للخضوع أو الا

ليس لها  لموظفين على أن هذه العمليات التدريبية                                                             ببرامجها التدريبية، وقد يعود  ذلك للفهم الخاطئ من العمال أو ا

كتسابه ضرورة أو أهمية في الوقت الحالي، ولإيمانهم بأن الطريقة الأفضل لتمكين الفرد العامل بمختلف الوظائف وا

لى الخبرات والمهارات يتم من خلال الاحتكاك المباشر بمناخ العمل، وليس من خلال برامج تدريبية، لذلك يجب ع

التي و  -ما أمكن–                                                                                      شأة مراعاة خضوع كافة الموظفين الم رشحين للتدريب إلى برامجها التدريبية دون قبول الأعذار المن

 تعيق عجلة العملية التدريبية.

 

 مدىُتوافرُالمناخُالمناسبُلإجراءُعمليةُالتدريب: -8

و عجز أإذا كان هناك أي قصور  قد تكون كافة العناصر السابقة اللازمة لنجاح عملية التدريب متوفرة بالفعل، ولكن

تدرب على التماشي في توفير البيئة التدريبية المناسبة قد ينتج عنه عدم تكامل العملية التدريبية بفعل عدم قدرة الفرد الم

  (.2007عملية التدريب. )العمري، مع طبيعة الوظيفة من خلال 
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Training Obstaclesُُمعوقاتُالتدريب: .10.1.2

تراعي  ما لم ،للنجاح وتحقيق الجدوى المطلوبة، كذلك لكل نوع من الأنواع التدريبية معوقات كما أن للتدريب عوامل

 وقوعها. فيذها بالشكل السليم وتتنبه لها، قد يقود ذلك لفشل البرنامج التدريبي! فمن الأفضل تفاديها قبلالمؤسسة شروط تن

ي تفشل في ولا يخفى على أحد العدد الهائل للدورات التدريبية التوهنا نذكر أن نجاح التدريب ليس بمجرد عقد دورة تدريبية، 

و حياتهم، تحقيق أهدافها. إن هدف الدورات التدريبية هو تنمية مهارات المتدربين، أو زيادة معرفتهم بما يفيدهم في عملهم أ

ت المؤسسة بعقد برنامج التدريبي! فإذا قام                                                                              وبالتالي فإن عدم قدرة المتدربين على الاستفادة من الدورة التدريبية يعتبر فشلا  لل

لتدريبية تكون دورات تدريبية للارتقاء بالجانب الإداري، ثم لم يستخدم المتدربون ما تعلموه من مهارات في عملهم، فإن الدورة ا

 قد فشلت!

 (2007العمري، ) وهناك الكثير من الأسباب لعدم نجاح البرنامج التدريبي في الوصول لأهدافه، نذكرها كما يلي:

لُهاُبالعمل .1 لاهتمام باختيار : كثير من الدورات يعقد لمجرد استهلاك ميزانية التدريب دون االدورةُالتدريبيةُلاُعلاقة

 الدورات المناسبة ودراسة الاحتياجات التدريبية.

ُالدورةُالتدريبيةُنظريةُجداُُوالشقُالعمليُضعيف .2 ُُ ُ ُُ ُُ ُُُُُ ُ ُُُ  ُُُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُُ ُُ ُُ ُ وع التدريب، النظرية لموض: قد يكون المدرب على دراية بالخلفية ُُُ

 ون.لكنه يفتقر للخبرة العملية في الموضوع، وبالتالي يفشل في تنمية المهارات العملية التي يحتاجها المتدرب

لاُحسبُحاجةُالعملُالفعلية .3 خاصة الإيفاد – : يعتبر البعض الدورة التدريبيةاختيارُالمتدربينُحسبُأهواءُالإدارةُ،

                                                   الي نجد شخصا  لا علاقة له بموضوع التدريب يحضر الدورة طيها المدير لمن يحب، وبالتكجائزة يع -             الخارجي مثلا  

 التدريبية، بينما الموظف الذي يحتاجها بالفعل لعمله وتطوير مهاراته لا يحضرها!

            د  من معرفة        ، لا ب  : قبل البدء بتصميم البرنامج التدريبي واختيار أنواعه وأساليبهغيابُرغبةُالفردُفيُالتعلمُوالتدريب .4

ض أو عدم            تجنبا  للرف -ما أمكن–                                                                      رغبة الموظفين بالتدريب من عدمها، واختيار الأسلوب الذي يلقى قبولا  عندهم 

 الارتياح.
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غييرها وتطويرها كثير من المدربين يحاول استغلال المادة التدريبية الجاهزة عنده ولا يحاول ت: المادةُالتدريبيةُسيئة .5

تخدام                                                                              هذا له أثر  سلبي على المتدرب، فالمتدرب يريد أمثلة قريبة من واقعه، ناهيك عن اسحسب نوعية المتدربين. 

 ا فيها.كثير من المدربين حقائب تدريبية جاهزة مأخوذة عن الانترنت، لا تناسب بيئتهم ولا المؤسسة التي سينفذونه

 تنمية المهارات:، وغير قادر على إيصال المعلومات أو المدربُضعيفُالخبراتُوالمقدرات .6

روج خ                                                                                                 يجب أن يكون المدرب م ؤهلا ، ذا كفاءة عالية، قادرا  على إيصال المعلومات وصقل المهارات، وحريصا  على 

 المتدربين وقد اكتسبوا المهارات المطلوبة.

حبيسة  ريبي: فتبقى المعلومات المكتسبة من البرنامج التدبيئةُالعملُلاُتساعدُالمتدربينُعلىُتطبيقُماُتعلموه .7

ُ                                                    عقولهم، وتكون النتيجة ضياعا  في الوقت والجهد والمال!

Components of the Training Processُمكوناتُالعمليةُالتدريبية:ُ .11.1.2

تتضمن  عند التدقيق في العملية التدريبية لوصفها وتحديد عناصرها وملامحها، نلاحظ أنها عملية مستمرة ومتكاملة، 

تتوقف على  كل منها بدور متميز، إلا أن الفعالية النهائية للتدريب وكفاءته في تحقيق أهدافه                             أجزاء  وعناصرا  مختلفة، يقوم 

 وأما عن عناصر التدريب، فهي: مدى التكامل بين أجزائه وعناصره.

 تحديد أنواع التدريب. -2  تحديد الاحتياجات التدريبية، أو تحديد أهداف التدريب. -1

   تحديد الأساليب التدريبية. -4      تصميم البرامج التدريبية. -3 

 (.255-205ية، صتقويم البرامج التدريبية. )عبد الباقي، الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشر  -5      

 

 

ُ

ُ

ُ

ُمكوناتُالعمليةُالتدريبية(1ُ–2)ُالشكل

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 تحديد أهداف التدريب

 تحديد أنواع التدريب

 تحديد الأساليب التدريبية تصميم البرامج التدريبية

 تقويم البرامج التدريبية

 التدريبية مكونات العملية
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ُُوسنحاولُُفيماُيأتيُالحديثُعنُكلُمُكونُبشيءُُمنُالتفصيل. ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُ ُ ُ ُُ ُ ُ ُ  ُ ُُ ُُُ ُ ُُ ُُ ُ ُُُُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُ  ُ ُ ُُ ُُ ُُ

 Identification of Training Needsُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبية: 1.11.1.2

 :مفهومُالاحتياجاتُالتدريبية 

 عروس(لغ المطلوب(. )قاموس تاج ال                                                                         ي عر ف  الاحتياج  لغة  بأنه: الافتقار والنقص، والحاجة  تعني )القصور عن المب 

 " تعلقة بمعارفه، وتكلا" بأنها: )مجموعة التغيرات المطلوب إحداثها في الفرد والم درويشأما الاحتياجات التدريبية، فيعرفها

لحالية                                                                                                    ومهاراته، وخبراته، وسلوكه، واتجاهاته لجعله لائقا  لشغل وظيفة أعلى، أو لأداء اختصاصات وواجبات وظيفته ا

 (.1980ءة عالية(. )درويش وتكلا، بكفا

 :ياجات "التفاوت بين ما هو كائن وما يجب أن يكون، وللوصول إلى تحديد الاحت                                    وي عرف البعض الاحتياج التدريبي بأنه

دريب، ويلاحظ التدريبية فإنه يجب أن نحدد السلوك أو الأداء المراد تغييره وتطويره، والسلوك أو الأداء المستهدف بعد الت

لوصول لة الاحتياج التدريبي الذي نسعى أن الاختلاف أو الفرق بين السلوك أو الأداء المستهدف هو الأساس لمعرفة درج

 إليه.

 ي سبب                                                                                                     كما ي عرف البعض الاحتياجات التدريبية بأنها: "جوانب النقص التي قد يتسم بها أداء العاملين في منظمة ما لأ

اغ، من الأسباب، والتي يجب أن تتضمنها برامج التدريب المقدمة إلى العاملين بما يعمل على تحسين الأداء". )الصب

1994.) 

 داء المطلوب ويمكن أن نقول: إذا كان هناك فرد من الأفراد يحتاج للتدريب، فهذا يعني أن هناك فجوة بين أدائه الحالي والأ

قيقة، منه، وهنا لا بد من وضع معايير ومفهوم واضح وتقييم للأداء الفعلي وقياسه، والأداء المرغوب به وملامحه الد

           تمادا  على ذا الفرد خلال فترة محددة، ثم مقارنتها بالحجم الأمثل المطلوب إنجازه منه اعوقياس حجم العمل الذي يؤديه ه

                                                                                      الأرقام قياسا  بالأفراد الآخرين الأكثر مهارة  وأداء ، أو حسب معايير الأداء والوصف الوظيفي.

 ويمكنُالخروجُمنُالمفاهيمُالمختلفةُللاحتياجاتُالتدريبيةُبالآتي:

 ا أو تعديلها.ريبية معلومات واتجاهات ومهارات وقدرات معينة، فنية أو سلوكية، يراد تنميتها أو تغييرهالاحتياجات التد أ.
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وماتهم تمثل الاحتياجات التدريبية نواحي ضعف أو نقص فنية أو إنسانية، حالية أو محتملة، في قدرات العاملين أو معل ب.

 أو اتجاهاتهم، أو مشكلات محددة يراد حلها.

ية أو الإنسانية د وتحليل الاحتياجات التدريبية عملية مستمرة غير منتهية، وذلك نتيجة للتغيرات التنظيمية أو التكنولوجتحدي ج.

 أو بسبب الترقيات، التنقلات، التوسعات وعمليات التطوير، أو بسبب بعض المشكلات غير المتوقعة وغيرها من الظروف

 واجهة كل ما سبق.                                     التي تتطلب إعدادا  وتدريبا  ملائمين لم

يسمح بالمراجعة  توفر الاحتياجات التدريبية ما يمكن تسميته باستمرارية النضج والتقويم الذاتي، فتحيد الاحتياجات التدريبية د.

 المستمرة للواقع، ودوره في الوصول إلى وضع أفضل.

ناك حاجة له فالتدريب لا يكون إلا إذا كانت ه                                                                     ت عتبر الاحتياجات التدريبية أهدافا  للتدريب تسعى المنظمة إلى تحقيقها، ه.

 )احتياجات تدريبية(.

ي الوقت ف                                                                                                       إن  المهم ة الأساسية للتدريب هي توفير برامج لتنمية الموارد البشرية في المؤسسة، ولضمان تقديم هذه البرامج 

طة: المناسب، يجب أن يتم تخطيط وتنفيذ العديد من الأنشطة المهمة ضمن عمليات التدريب والتطوير. ومن أهم هذه الأنش

ُُُتحديدُُالاحتياجاتُالتدريبية ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ  ُ ُُ ُ ُ. 

ات يتطلب ما عملية تحديد الاحتياجات التدريبية عملية مهمة وحاسمة لنجاح البرامج التدريبية، لأن تحديد هذه الاحتياج       ت عتبر

 (1994شريدة، )يلي: 

 تحديد الأفراد المطلوب تدريبهم ونوع التدريب المطلوب ومدة البرامج والنتائج المتوقعة منهم. .أ

اختيار و تحديد أهداف التدريب بدقة، ويتقرر في ضوئها تصميم محتوى البرامج التدريبية، والوسائل المستخدمة في التدريب،  .ب

 .التدريبالمتدربين، وكذلك طريقة تقييم برامج 

يه عند له إليساهم في تحديد المسافة بين المستوى الذي يكون عليه المتدرب قبل بدء التدريب، والمستوى الذي نأمل وصو  ج.

               لمتدربين )كما  ل                                                                                                       نهايته، فتقدير الاحتياجات التدريبية وقياسها قياسا  علميا  هو الوسيلة المثلى لتحديد القدر المطلوب تزويده 

                                                                                        وكيفا ( من المعلومات والاتجاهات والخبرات الهادفة إلى إحداث التطوير ورفع الكفاءة المهنية.

 على عملية التخطيط لحلها، ويبين مدى استحقاقية برامج التدريب من عدمها.يساعد في تشخيص مشكلة ما، ويساعد  د.
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اء يسهم في تخفيض النفقات والتقليل من الهدر من خلال تحقيق أهداف التطوير بصورة شاملة، ورفع معدل كفاءة الأد ه.

 والحصول على مستوى أعلى من إنتاجية العمل التي يتم تحقيقها عن طريق التدريب.

عملية  أن تستخدم فيإلى ذلك، فإن المعلومات التي يتم الحصول عليها في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، يمكن إضافة 

 التنبؤ بالاحتياجات التدريبية المستقبلية.

 لمتعمقة، فقد                                                                                               رغم كل ما سبق، لم ت قابل الاحتياجات التدريبية وتحديدها بالاهتمام الكافي من حيث الجدي ة والدراسة ا

أن الاستجابة إلى الاحتياجات التدريبية على أساس مجرد الإحساس والشعور،  Blake & Moutonقال "بلاك وموتن" 

 ير!وليس على أساس الاحتياجات الفعلية المدروسة، هي المشكلة الأولى التي تواجه المتخصصين في مجال التدريب والتطو 

ة. )تريسي، حتياجات الفعلي                                                                مؤكدا  الفكرة أنه تم  تصميم معظم البرامج التدريبية بدون تحديد الا Houffmanهوفمان" " وأضاف

1990.) 

يبية يؤدي                                                       أن  مشاركة المتدربين أنفسهم في تحديد احتياجاتهم التدر  Marshall & Caldwellوأكد جون مارشال وساره كالدويل 

ها، ويصبحون وذلك لاتفاق احتياجاتهم التدريبية الحقيقية مع أهدافها ومضمون إلى إقبالهم بحماس على حضور الدورات التدريبية،

 (.J.c & Caldwell, 1984أكثر قدرة على النقد الذاتي لأنفسهم، ومعرفة طاقاتهم المهنية. )

اُلاحتياجاتُالتدريبية:2 أُهميةُتحديد .ُ

 البرامج التدريبية، وذلك للأسباب التالية:تعتبر عملية تحديد الاحتياجات التدريبية مهمة وحاسمة لفعالية 

يبية، وتصميم إن تحديد الاحتياجات التدريبية هو الأساس لكل عناصر العملية التدريبية، وأهمها عملية تحديد الاحتياجات التدر  .أ

              وجيها  صحيحا  تلتدريب                                                                                                  المحتوى التدريبي ونشاطاته، وتقييم البرنامج التدريبي. فتحديد الاحتياجات التدريبية يعد مؤشرا  يوجه ا

 نحو الهدف المطلوب.

 ة في التركيز على الأداء الحسن، والهدف الأساسي من التدريب.التدريبي الاحتياجات تحديد ديساع .ب

 .منهم المتوقعة والنتائج المطلوب، التدريب ونوع تدريبهم، المطلوب الأفراديوضح تحديد الاحتياجات التدريبية  .ج

 .والمال والوقت الجهد إضاعة دقيق، غير بشكل تحديدها أو التدريبية الاحتياجات تحديد غياب في  .د
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 لعادةا في يكون منظم مسحي عمل فهو البعض، يظن كما      سهلا        عملا   ليس التدريبية الاحتياجات تحديد عملية لكون        ونظرا  

 ائمق ووضع محددة أهداف بين ما الفجوة وفحص معاينة بغية المنظمة أجهزة كافة به تضطلع جماعي تعاوني جهد عن عبارة

 احتياجهم من تنبع والتي للمتدربين، التدريبية الاحتياجات تحديد وغرضه أساسه منظم برنامج صورة في الجهد هذا ويكون      فعلا ،

 العلاقة تذا الجهات من عدد تحديدها في يشترك قد فانه .لها إتقانهم أو معرفتهم في بنقص يشعرون التي الجوانب في الفعلي

 .تحقيقه المراد العام للهدف وتبعا المستهدفين، المتدربين وموقع لمستوى       وفقا  

ُ.ُمستوياتُالاحتياجاتُالتدريبية:3

 :حيث من وأصنافها التدريبية الاحتياجات مستويات إلى النظر ويمكن

 فتهوظي بنوع ترتبط فريدة حاجات موظف لفلك .الاحتياجات تحديد عملية في البداية نقطة هي وهذه :الأفراد وىتسم .أ

 الممكن من يجعل ادللأفر  التدريبية الاحتياجات على التركيزو . وشخصيته العملية وخبراته والثقافية، العلمية وخلفيته وطبيعتها،

 .العلاقة أصحاب فرادالأ ويدركها يأملها نتائج تحقيق يسهل كما الحاجات، تلك يلبي تدريبي برنامج وضع

 .مشتركة تدريبية حاجات لهم مشرفين أو ومسئولين مديرين من بمجموعة الحاجات تتعلق وهنا :تالجماعا ىوُستم .ب

 حاجاتو  فرديةال الحاجات تجمع قد المنظمات فإن هنا ومن تنظيم، في يعملون والجماعات دراالأف نإ :التنظيم مستوى  .ج

لتنظيم االأفراد والجماعات من جهة، وحاجات  حاجات بين للتوفيق المتاحة الموارد وفق تدريبية برامج وتصمم الجماعات

يم، ككل من جهة أخرى. وكذلك فإن المسؤولين في المنظمات يحددون الحاجات التدريبية لمعالجة مشكلات تتعلق بالتنظ

مون تالي يصممثل ثقافة المنظمة، وقيم العاملين فيها، وعلاقاتهم الإنسانية، وأساليب الاتصالات واتخاذ القرار بها، وبال

 برامج تدريبية تعالج تلك المشكلات، وينضم إليها عاملون في المنظمة من مستوى إداري أو عدة مستويات.

 اعاتالقط جميع في التدريبية الاحتياجات فتحدد الوطن مستوى على عامة مسوحات تجري وهنا مستوىُالوطنُ)القطر(: د.

 شكل هنا لتدريبيةا لاحتياجاتا تحديد يأخذ د. وقالقطاعات تلك في للعاملين عامة تدريبية برامج لوضع         تمهيدا   ةوالخدمي الإنتاجية

 .العامة الوزارات جميع في التسويق مديري أو القطر في المديرين

 جغرافي يمإقل يضمهم أقطار عدة من مديرين أو إنتاجي لقطاع التدريبية الاحتياجات تحديد يجري وهنا م:الأقالي ىوُمست ه.

 .مشتركة اقتصادية أو سياسية أو ثقافية خصائص أقطاره بين يجمع واحد
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 أسواق نشوءو  والاتصالات، المواصلات ثورة بسببوترابط أجزائه  العالم لتشابك نتيجة ي(الدول المستوى) العالم ىمستوُ و.

 مثل دولي عطاب ذات مشكلات لمعالجة أو الإنتاجية، القطاعات أو المديرين من معينة لفئة الاحتياجات تحدد قد فأنه عالمية،

 .العملية تلك مثل في واضحا    ا  إسهام الدولية المنظمات تسهم د. وقالبيئة تلوث أو الإسكان أو الفقر

جابة كيف يتم التوصل بصورة موضوعية ودقيقة إلى حجم الاحتياجات التدريبية ونوعها؟ يمكن الإ السؤالُالمطروحُهنا:وُ

 على هذا السؤال بشكل عام، ولكن سنجيب عنه من وجهة نظر المنظمات الإدارية كالتالي:

ُُ أولُا. ُ  تحديد القسم أو الإدارة التي يحتاج موظفوها للتدريب. ُ

ُُُُ ثانياُ.  تحديد الوظائف أو الأعمال المطلوب التدريب على أدائها. ُُ

ُُُُ ثالثاُ. مك ُُ انيات العمل،                                                                                            تحديد الأفراد المطلوب تدريبهم، وذلك كنتيجة لانخفاض أدائهم، أو للتغير الطارئ على وظائفهم وا 

 أو لتعيينهم أو نقلهم إلى وظائف جديدة.

 ة من خلال ثلاثة مستويات أساسية هي:                                                  واستنادا  إلى ما سبق، يتم تحديد الاحتياجات التدريبي

 مستوى الفرد. -3    مستوى الوظيفة. -2      مستوى المنظمة. -1

                                    وسنتناول كل مستوى بشيء  من التفصيل.

ُُُُأولُا:ُتحليلُالاحتياجاتُالتدريبيةُعلىُمستوىُالمنظمة: ُُ ُُُُ ُ ُُ ُُُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ  ُُ ُ ُُ

فاءة عالية، ومساهمتها في تحقيق أهدافها بك لا يمكن أن ننسى ارتباط استراتيجية التدريب بالاستراتيجيات الأخرى في المنظمة،

ة اللازمة لبلوغ                                                                                                        وبالتالي لاب د  من قيام إدارة الموارد البشرية بإجراء تحليل لأهداف المنظمة ومواردها وخططها والمراحل الزمني

لات مؤشرات كمعد تلك الأهداف، ومدى فعالية الموارد المتاحة في تحقيق تلك الأهداف، وبإمكان الإدارة الاستعانة بعدة

 لخ.إللإنتاجية، وتكلفة العمل، والغياب والتأخير، ودوران العمل، والحوادث، والمناخ التنظيمي ومعنوية العاملين ... 

اتجاهات                                                                                                          حيث تلقي هذه المؤشرات ضوءا  على احتياجات التدريب، كما أن هذا التحليل يساعد في تحديد الإطار العام لمحتوى و 

 (.2006التدريب. )السالم والصالح، وأسبقيات ومواقع 

 ومن بين الأسئلة التي تدخل في صلب مضمون ومحتوى البرنامج التدريبي على صعيد المؤسسة الأسئلة التالية:

 هل يتناسب البرنامج التدريبي مع استراتيجية المؤسسة من حيث الأعداد والمواكبة؟ .1
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 ر والمستقبل من حيث العدد والمواكبة؟هل يتناسب البرنامج مع أهداف وخطط المؤسسة في الحاض .2

 هل يتناسب البرنامج مع ثقافة المؤسسة من حيث العدد والمتابعة؟ وكيف ذلك؟ .3

         جح أداء                                                                                                  ما هي الوحدات والأقسام التي تحتاج إلى البرنامج؟ وما الوحدة التي يجب أن نبدأ بها أولا ؟ ومن منها ين .4

 أثناء تطبيقه واعتماده؟

 مل تكاليف التدريب؟هل تستطيع المؤسسة تح .5

                                                                   هل يؤثر البرنامج سلبا  على الوحدات والأقسام التي لم يشملها التدريب؟ .6

 (.2002عملون على إنجاحه؟ )بلوط، هل يدعم رؤساء وزملاء المتدربين البرنامج وي .7

أُوُالعمليات: ُُثانياُ.ُتحليلُالاحتياجاتُالتدريبيةُعلىُمستوىُالوظائف ُُ ُُ ُُُُُ ُُ ُ ُُ ُ ُ ُُُُ ُ ُُ ُُُ ُُ ُُُُ ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ  ُُُُ ُُُ

ت والقدرات تحديد معايير العمل في الوظيفة الواحدة، وكذلك تحديد الحد الأدنى للصفات والمهاراعملية تحليل العمل تساعد في 

نة الطريقة                                                                                                         والمؤهلات المطلوبة في شاغل الوظيفة لكي يتمكن من تحقيق الأداء الجيد، وبناء  على ذلك يتم في هذه الخطوة مقار 

لتي افاتها، وكذلك الوقوف على رأي المشرف المباشر في الطريقة التي يتبعها الفرد في أداء عمله مع وصف الوظيفة ومواص

                                                                                                          يؤدي بها الموظف عمله، وما إذا كانت تحتاج إلى تحسين، وما هي تفاصيل ذلك التطوير، ومن المستحسن أيضا  أخذ رأي

 الموظف نفسه في الطريقة التي يؤدي بها العمل.

 ما سبق من معلومات. )السالم وحرفوش، مرجع سابق(.                                              وتقوم الإدارة بتحديد التدريب المطلوب بناء  على 

 ومن بين الأسئلة التي يمكن أن تدخل في صلب مضمون أو محتوى البرنامج على صعيد تحليل الوظائف ما يلي:

 ما هي صعوبة الوظيفة أو الوظائف المطلوب إنجازها؟ .1

 هل يمكن للفرد تعلمها خلال العمل أم خارجه؟ .2

 (؟لفوري الذي يمكن المتدرب من إنجاز الوظيفة في اليوم الأول )أي فور استلامه لهاهل يوجد أهمية للإعداد ا .3

 ما هي النتائج التي يمكن أن تحصل جراء إنجاز الوظيفة بأداء غير سليم؟ .4

تحديد ما هي المهارات والمعلومات والمستلزمات والأدوات المطلوب توافرها للقيام بالوظيفة المحددة؟ وما هي بال .5

 الواجب اتباعها لإنجاز هذه الوظيفة؟ )بلوط، مرجع سبق ذكره(. الخطوات
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ُُُثالثاُ.ُتحليلُالاحتياجاتُالتدريبيةُعلىُمستوىُالفرد: ُُُُُ ُ ُُ ُُُ ُُ ُُُُ ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ  ُُُُ ُُُ

ه الحالية على الموظف الفرد وليس على العمل، حيث تقوم الإدارة بتحليل الفرد، فتدرس قدراتنركز في عملية التحليل هنا 

الصالح، مرجع يمكنه تعلمها واستيعابها وتطبيقها في عمله الحالي والمستقبلي. )السالم و والقدرات والمهارات الجديدة التي 

 سبق ذكره(.

ن عملية تحليل الفرد تعتبر من أهم الطرق المستخدمة في تحديد الاحتياجات التدريبية، إذ أنه المدخل الاست راتيجي الذي                                                                                                     وا 

على  الاقتصادي للمنشأة، كما أن هذا التحليل يجب أن يعتمد لا بد من الاعتناء به لما له من أهمية قصوى في النمو

أسس موضوعية، وبالتالي يجب النظر بعين الاعتبار إلى عدة عناصر للفرد، أهمها: )المستوى التعليمي، المستوى 

لوظيفي، ه االتدريبي، مدة الخبرة، المستوى الوظيفي، نوعية الأعمال والأنشطة التي مارسها طوال حياته الوظيفية، سلوك

 دوافعه وميوله، تطلعاته وآماله ورغباته ... إلخ(.

ة كل ما سبق ذكره من عناصر وعوامل تشكل إلى حد كبير الاحتياجات التدريبية على مستوى الفرد، ومن ثم فإن محصل

عدادها يب، ثم إالاحتياجات التدريبية على مستوى جميع أفراد قوة العمل بالمنشأة تعني الوصول إلى خطة متكاملة للتدر 

جات في ظل رؤيا واضحة المعالم، وذلك في ضوء الدراسة الميدانية التي تتم على مستوى الفرد. كما أن ظهور الاحتيا

لأمر ا                                                                                                 التدريبية على مستوى الأفراد يعطي دلالات قاطعة على أن هناك قصورا  ونقصا  معينا  في الأفراد محل البحث، 

ته الإنتاجية أو                                                                       با  مناسبا  يتناسب مع نوعية الأنشطة والأعمال التي يمارسها الفرد داخل وحد                             الذي يستلزم معه إعدادا  وتدري

 (.2006قسمه الإداري. )الكفافي، 

ة قدرات وعند البحث عن أبرز الأسئلة التي تساعدنا على تحقيق مضمون البرنامج التدريبي المراد إعداده على صعيد تنمي

 ي:وسلوكيات الأفراد، نذكر ما يل

لأداء ما هي المهارات التعليمية التي يجب تزويد الأفراد بها، كل بحسب الحاجة إليها، وذلك بهدف تحسين مستوى ا -1

 المطلوب؟

 ما هي أنواع السلوكيات والتصرفات التي تساعد الأفراد على الأداء المطلوب؟ -2
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ء قيامهم ت جيدة عند الأفراد، خاصة أثناما هي المراحل التعليمية الإعدادية والتدريبية التي تخلق سلوكيات وأدبيا -3

 بالأعمال والنشاطات الموكلة إليهم؟ )بلوط، مرجع سبق ذكره(. 

اُلاحتياجاتُالتدريبية4  ُ:.ُتصنيفات

 من طرق تصنيف الاحتياجات التدريبية:

 تصنيفهاُحسبُالهدفُإلى: .1

ب                                    حديثا  في أصول التدريس أو في الأسالياحتياجات عادية لتحسين أداء الأفراد، مثل دورات المدرسين المعينين  .أ

 التربوية.

 احتياجات تشغيلية لرفع كفاءة العمل، مثل دورات استخدام نظام إداري جديد، أو طريقة عمل جديدة. .ب

ح احتياجات تطويرية لزيادة فعالية المنظمة، مثل دورات إعداد كوادر متكاملة لتشغيل وحدة فنية، أو تخصيص من ج.

ب خطة                                                                                       عمل مستقبلا  في المنظمة أو العاملين حاليا  بهدف تأمين الحصول على كوادر ماهرة مستقبلا  حسللراغبين في ال

 (.1990من الكوادر. )حسن وآخرون، الاحتياجات 

ُ.ُتصنيفهاُحسبُالفترةُالزمنيةُإلى:2

 أ. احتياجات عاجلة: تكون فورية، وغير مخططة. 

        غالبا .                                     ب. احتياجات قريبة المدى: تكون م خططة  

 ج. احتياجات بعيدة )مستقبلية(: هدفها التطوير، وتكون بخطط بعيدة المدى. 

ُ.ُتصنيفهاُحسبُحجمُالتدريبُأوُكثافتهُإلى:3

 ب. احتياجات جماعية.                     أ. احتياجات فردية. 

ُ.ُتصنيفهاُحسبُطريقةُالتدريبُ)أسلوبُالتدريب(ُإلى:4

 في الموقع )أو التدريب التطبيقي(.أ. احتياجات لتدريب عملي  

 ب. احتياجات لتدريب معرفي في قاعات )أو التدريب النظري(. 

ُ
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ُ.ُتصنيفهاُحسبُمكانُالتدريبُأوُجهتهُإلى:5

                                                               أ. احتياجات تدريبية أثناء العمل اعتمادا  على الخبرات الداخلية.

 ية، أو مؤسسات مماثلة.                                                              ب. احتياجات تدريبية خارج العمل اعتمادا  على مراكز وهيئات تدريب

اُلتدريبية:5 ُ.ُمداخلُتحديدُالاحتياجات

                                                                             تتفق أدبيات التدريب إجمالا  على أن مداخل تحديد الاحتياجات التدريبية ثلاثة، وهي:

 ويتضمن دراسة المنظمة ككل من حيث الجوانب التالية:ُمدخلُتحليلُالمنظمة: -1

 أهداف المنظمة ومواردها وأساليب العمل فيها. .أ

ضع الهيكل التنظيمي وسياسات المنظمة والقوانين والأنظمة والتعليمات الخاصة المتعلقة بالتدريب من حيث و  تحليل .ب

ريبية، التدريب الحالي في كل قسم من أقسام المنظمة، حيث تجري هنا دراسة فعاليات التدريب وأنواعه، والمشكلات التد

 ، وما يتصل بذلك من قضايا.والمواد المتاحة، والاحتياجات التدريبية المستقبلية

 دراسة وتحليل القوى العاملة. ج.

 تحليل مؤشرات العمل. د.

 تحليل المناخ التنظيمي. ه.

ف الوظيفة ومواصفاتها. تجري هنا مقارنة وصف الوظيفة يجري تحليل الوظيفة من دراسة وصُمدخلُتحليلُالوظيفة:ُ-2

 معارات والكفايات والقدرات والصفات التي تنقص شاغلي الوظائف،بمواصفات شاغل الوظيفة، واستنباط أهم المعارف وال

 وتجري مقارنة مواصفات الوظيفة المطلوبة بمواصفات الوظيفة الواقعية الحالية المتوفرة لدى شاغل وظائف معينة.

دائها. الضرورية لأ يقوم مخطط التدريب هنا بجمع المعلومات عن الظروف المحيطة بالوظيفة، والمعلومات والمهارات والقدرات

 ة.والغرض من ذلك: تحديد ما يجب أن يعرفه الموظف لتأدية تلك الوظيفة أو المهمة من أجل الوصول إلى الأهداف المرجو 

                                                                                                                   إضافة إلى ذلك، يقوم م خ طط التدريب بتحليل مسؤوليات الوظيفة أو العملية المتضمنة في كل مهمة، وغالبا  ما يأخذ التوصيف 

للحصول على مثل تلك المعلومات. ويمكن استخدام المعلومات المجمعة عن الوظائف الحالية والمستقبلية الوظيفي كأساس 

لتحديث ما يجب أن يدرب عليه الموظف. وهذا يتطلب تحديد كل معايير الأداء والواجبات والمهام التي تتضمنها الوظيفة، 
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                                                                     لذلك الأداء. وبهذا، فإن برنامج التدريب يمكن أن يقدم عائدا  واستثمارا  وطريقة أدائها، بالإضافة إلى المعارف والكفايات اللازمة 

                                                       مناسبا  إذا ارتبط مباشرة  مع العمل، لا مع شاغل الوظيفة.

ثلاثة أنواع:  وطرق تحليل العمليات )الوظيفة( كثيرة، إلا أنه يمكننا تقسيم المعلومات والبيانات المطلوبة لعملية التحليل إلى

 (. 1990)ياغي، 

 معلومات تتعلق بواجبات ومهام الوظيفة. .أ

 معلومات تتعلق بالمسؤوليات المترتبة على شاغل الوظيفة حتى يتمكن من أدائها. .ب

.معلومات ت ج.                                                                               تعلق بالمهارات والكفايات والمعرفة الضرورية لإنجاز هذه المهمات بشكل كاف وم رض 

 يمكن تلخيص العناصر الأساسية التي تشملها عملية تحليل )الوظائف( كالآتي:

 اسم الوظيفة وموقعها في الهيكل التنظيمي. .1

 خلاصة الوظيفة، وهي جملة أو جملتين تعطي فكرة عامة عن الوظيفة. .2

زيع وقت المطلوبة، وهذه عادة تتطلب لائحة كاملة ومفصلة للمهمات التي تشملها الوظيفة، مع الإشارة إلى تو  المهام .3

 الموظف بين هذه المهمات.

 علاقة الوظيفة بالوظائف الأخرى في الهيكل التنظيمي )ما فوقها وما تحتها مباشرة(. .4

 (.89فة، وأسماء وظائفهم. )نفس المرجع، صنطاق الإشراف: ويقصد به عدد الذين يشرف عليهم شاغل الوظي .5

 (.1987وتحليل المشكلات. )حسنين، وتستخدم عدة بدائل لتحليل الوظيفة، أهمها المقابلة، والملاحظة، والاستبيان، 

 ا في ذلك.وقد نستعين بالتحليل الوظيفي لتقدير الحاجات التدريبية، فالنظر إلى الوصف الوظيفي ومواصفات الوظيفة يفيدن

ُدخلُتحليلُالفرد:م -2

ئه، كل في هذا المدخل نحاول أن نقيس أداء الفرد في وظيفته، وتحديد المعارف والمهارات والاتجاهات اللازمة لتطوير أدا

ييم الأداء، ذلك بالتركيز على العامل، وليس على الوظيفة. ونستخدم في هذا المدخل أسلوب الملاحظة أو المقابلة أو تقارير تق

 التدريبية على عدد الأفراد. )درة، مرجع سابق(.  أو توزيع قوائم رصد الاحتياجات

ُ
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 مصادرُتحديدُالاحتياجاتُالتدريبية:

 (.1995يمكن لجهة واحدة أو أكثر من الجهات التالية المشاركة في تحديد الاحتياجات التدريبية: )ناصر، 

 المتدرب: لأنه الشخص الوحيد الذي يشعر بجوانب القصور لديه أكثر من غيره. .1

 و المدير المباشر الذي يشرف على المتدرب المراد تحديد احتياجاته التدريبية.الرئيس أ .2

ت اختصاصي التدريب: وهو الشخص المتفرغ لشؤون التدريب الفنية، والذي تقع على عاتقه مسؤوليات تحديد الاحتياجا .3

 التدريبية.

استشارية مستقلة متخصصة في التدريب الخبير المتخصص والمستشار: وهو الشخص الذي ينتمي إلى هيئة تدريبية أ،  .4

 وتحديد احتياجه.

ها عنه طيلة فترة الإدارة العليا )المحلية أو المركزية(: وذلك بحكم إشرافها العام على المتدرب، ووجود التقارير الدورية لدي .5

 عمله في موقعه التابع لها.

طرق ث تملك من الخبرات الطويلة والتقنيات والمراكز التدريب المختصة: وهي التي تعتبر بيوت الخبرة المتخصصة، حي .6

 المسحية ما يؤهلها للعب دور بارز ومؤثر في شؤون التدريب.

 مهام الوظيفة وواجباتها ومسؤولياتها والمتطلبات الأساسية لشغلها. .7

لتعرف على مصادر ا                                                                                             معدلات الأداء المطلوبة للوظائف، وبمقارنتها بأداء العاملين الذين يشغلونها تعتبر مصدرا  مهما  من  .8

 الاحتياجات التدريبية.

 تقارير الأداء الوظيفي التي تحرر من قبل المدير المباشر )رئيس القسم( أو المشرف المسؤول. .9

                                                                                                  أهداف المؤسسة: حيث تعطينا مؤشرا  عاما  على الاحتياجات التدريبية اللازمة للعاملين لتحقيق هذه الأهداف. .10

لا أالجدير بالذكر أنه لا يمكن لأي  صبح هدف                                                                          جهة من الجهات المذكورة تحديد الاحتياجات التدريبية دون المتدرب نفسه، وا 

مكن للقائمين ي                                                                                                       البرنامج التدريبي غير مفهوم تماما  عنده، وأصبح محتواه بعيدا  عن الحاجات الحقيقية له مما يقلل قيمته، ولا 

 عليه التأكد فيما بعد من مدى تحقيق أهدافه.
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ُالاحتياجاتُالضروريةُللمتدرب:تحديدُنوعُُ-7

لتدريبية تختلف الاحتياجات التدريبية لكل متدرب، وهذه الاحتياجات بمثابة الأسباب التي تدعو إلى تنظيم البرامج ا

                                                                                باختلاف أشكالها، فهناك مثلا  برامج الإعداد، وبرامج التطوير، وبرامج التثقيف وغيرها.

 (.1995لب، برامج التدريب إلى: )طا                                    ويحتاج المتدرب عموما  لكي يستفيد من 

 توفيرُمدربينُأكفاء: .1

كامل،  فالمدرب الذي لا يعرف أساليب التدريب الحديثة ويجيدها، لا يستطيع تحقيق المرجو من البرنامج التدريبي بشكل

 (Miller, 1993)ويرجع ذلك إلى أحد الأسباب التالية: 

ن البرنامج التدريبي، وذلك لأن معلومات البرنامج أصبحت م قد يتجاهل المدرب تدريس كل العملية وتقديم كامل .أ

تدرب الثوابت لديه، فيفترض أن المتدرب يعرف ذلك، فعلى المدرب ربط جميع المعلومات الأساسية وتقديمها إلى الم

 دون أن يفترض أنه ليس بحاجة لها.

          ا  طويلا .قد يركز المدرب على بعض الأمور التي يعتقد بأهميتها ويستغرق فيها وقت .ب

 لعدم نجاح العملية التدريبية.غياب صبر المدرب مع المتدربين بسيطي الفهم وبطيئي الاستيعاب سبب  .ت

 قد يفتقر المدرب إلى مهارات التواصل، ويجد صعوبة في التدريس واختيار الكلمات المناسبة لذلك. .ث

تدربين العلاقات الإنسانية، فعليه كسب ثقة الم                                                             قد يكون المدرب عدائيا  تجاه المتدرب! وذلك بسبب عدم معرفته في  .ج

 وتعاونهم.

ب، وأن يراعي                                                                                                      مما سبق نستنتج أن المدرب الكفؤ يجب أن ي لم  بأساليب التعليم إلماما  كبيرا ، وذلك كي يحدث الأثر المطلو 

خ، وأن يملك والجنس ... إلالفروق الفردية بين المتدربين، والتي تنشأ من الاختلاف في العمر والقدرات العقلية والحركية 

فردية بين الأفراد،                                                                                                      قدرا  جيدا  من المعرفة بالنظريات النفسية والتربوية الخاصة التي تفسر عمليات التعليم والتعلم والفروق ال

 (Patrick & Stammers, 1975) بالإضافة إلى إتقان مهارات استخدام معينات )أدوات( التدريب.
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 توفيرُمكانُملائم: .2

راعاة تقسيم م                                                                                               أن يتوفر في مكان التدريب ما يساعد على تنفيذ البرنامج التدريبي ويريح المتدربين والمدرب معا ، مع ينبغي 

دريبية عليهم أعداد المتدربين إلى فئات )مجموعات( بحيث تتلاءم مع القدرة الاستيعابية لمكان التدريب وتوزيع الحقيبة الت

نامجه المدرب الجيد يستخدم كامل أركان مكان التدريب ومحتوياته بحيث يخدم بر  بالتساوي. وهنا يجدر التنويه إلى أن

 التدريبي.

 توفيرُالحوافزُللمتدربين: .3

        د نشطا  غياب الدافع عند المتدرب يؤدي إلى ضعف قبوله البرنامج التدريبي، وتتكون الدوافع من عدة عوامل معقدة تبقي الفر 

عية مثل عاتقه تحقيق الأهداف الشخصية. ويوجد العديد من النظريات التي فسرت الداف                                    وقويا ، هذا النشاط هو الذي يأخذ على

كالتالي:  -من الأسفل للأعلى–نظرية )هرمية الحاجات لماسلو( والتي تفترض وجود خمسة مستويات من الحاجات هي 

لذات(. تنشط التقدير، والحاجة إلى تحقيق االحاجة إلى الانتماء، والحاجة إلى )الحاجات الفيزيولوجية، والحاجة إلى الأمان، و 

 الحاجات في المستويات العليا كلما تم إشباع الحاجات في المستويات الدنيا.

كل من أما نظرية )هيرزبرج(، فميز فيها عاملين مؤثرين في عمل الدافعية، وهما: المحفزات وعوامل الإبقاء أو الإدامة. و 

 لمكونات، ومجموعة محفزات مرتبطة بالرضا عن العمل.العاملين يتضمن مجموعات مستقلة من ا

ت أما مجموعات الإبقاء والإدامة فهي مرتبطة بعدم الرضا عن العمل. ونذكر هنا أن مكونات المحفزات تشبع الحاجات ذا

 ن والانتماء.الأم المستوى الأعلى، كالحاجة للتقدير وتحقيق الذات، بينما مكونات الإدامة تشبع الحاجات الدنيا مثل الحاجة إلى

لتحاق بالبرنامج إن توفر الحوافز المادية والمعنوية من الأشياء الضرورية التي ينبغي توافرها في أي برنامج تدريبي، وقد يكون الا

و زيادة المكافأة أ                                                                                                          التدريبي حافزا  بحد ذاته، وقد تكون الشهادة التي يحصل عليها المتدرب في نهاية الدورة حافزا  أيضا ، وقد تكون

                                                         الراتب التي تتبع الالتحاق بالدورة التدريبية حافزا  آخرا .

                                                                                                                   إن نوعية المتدربين أنفسهم تستطيع أن تحدد نوعية الحوافز التي يمكن أن ت منح لهم، فالعمال في أدنى المستويات من الهيكل 

في المستويات العليا من التنظيمات قد يرضيهم التنظيمي قد ترضيهم الحوافز المادية وتشبع حاجاتهم، بينما القيادات والإدارات 
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مجرد الالتحاق بالبرنامج التدريبي بهدف إثراء معلوماتهم وخبراتهم، لذلك من الضروري الاهتمام باختيار الحافز الملائم لكل 

 فئة من المتدربين.

 بالحد وضمان استفادة المتدربين منهاوتأتي أهمية الحوافز كونها أحد الأسباب التي تساعد على إنجاح البرامج التدريبية 

 الأقصى. )طالب، مرجع سبق ذكره(.

 توفيرُوسائلُالتنقل: .4

 ويحتاج إلى                                                                                                           إذا كان مكان التدريب بعيدا  عن المتدربين، تصبح وسيلة النقل هامة بالنسبة لهم، فالانتقال عادة ما يكون مكلفا  

كون يواحدة أو مناطق متقاربة، فإن اشتراكهم في وسيلة نقل واحدة أما إذا كان المتدربون من منطقة تنظيم ووقت خاصين. 

ييم في الذهاب                                                                                                       شيئا  مفيدا ، بالإضافة إلى أنه يزيد من نصيبهم في المخرجات التعليمية، كونهم يتقاسمون الأفكار والآراء والتق

 والإياب.

 . ومنالتدريب مراكز إلى أعمالهم مقار من للمتدربين النقل وسائل توفر من فلابد التدريبية، في البارمج المتدربين انتظام أردنا إذا

 الدورات. في اليومي الانتظام من المتدرب تعوق قد مشاكل توجد لا أنه من التأكد التدريبية الدورات نجاح أسباب

 لاحتياجات،ا هذه لمقابلة الدقيق التدريب تصميم في الأساسية العناصر من يعتبر التدريبية الاحتياجات تحديد أن نرى هنا ومن

 ولكي النفقات،و  الجهود من     را  كثي يوفر    ا  واقعي    ا  نشاط ويجعله للمتدربين، معنى ذا هادف نشاط التدريبي النشاط جعل على ويساعد

 عن للكشف والعلمية العملية على الدراسة يقوم هادف، مخطط جهد أو نشاط على يعتمد أن يجب أهدافه، التدريب يحقق

 التي الدقيقة يةالتدريب الاحتياجات تحديد عدم في الأحيان من كثير في تتركز إنما التدريب مشكلة أن حيث التدريبية، الاحتياجات

 .والضياع التشتت يحدث وبالتالي الدقيق، هدفه يفقد التدريبي الجهد فإن ثم ومن التدريبية، تليها البرامج

 تحديد عملية أن حيث التدريبية، الاحتياجات تحديد فعالية على        أساسا   يعتمد التدريب وتنفيذ وتصميم، تخطيط، فعالية نإ

 عليه يترتبو  المطلوب، الأداء ومستوى إليه، يحتاج ومن التدريب، من المطلوب النوع تقديم عليها يترتب التدريبية الاحتياجات

 )طالب، نفس المرجع السابق( .بدقة التدريب أهداف تقرير أيضا

ُ

ُ
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ُمسؤوليةُالتدريب:ُ-8

 مواقع في فيذيينالتن والمديرين البشرية، الموارد إدارة أي فيه، المشاركة الأطراف كل بين مشتركة مسؤولية التدريب يعتبر

 .التنفيذيين والمديرين يةالبشر  الموارد إدارة من كل مسؤولية على الضوء سنلقي. وهنا التدريب يتلقون الذين المتدربين والأفراد أعمالهم،

ُُأولُا:ُمسؤوليةُإدارةُالمواردُالبشرية: ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُُُُ ُُ ُُ ُ ُُُُ ُ ُُ  ُُ ُ ُُ

 .للتدريب متكامل نظام تصميم .1

 .بالشركة التدريب جهود كل بين التنسيق .2

الإدارات،  مستوى على للتدريب، متكاملة بخطة الاحتفاظ، و منه الداخلي ومتابعة الشركة، خارج التدريب لبرامج الإعداد .3

 والأفراد.

 .التدريب يمس فيما والمشورة الخبرة تقديم .4

 .التدريبي بواجبهم يقومون التنفيذيين المديرين أن التأكد .5

 .التدريب بضرورة وتوعيتهم العاملين نصح .6

ُُثانياُ:ُمسؤوليةُالمديرينُالتنفيذيين: ُُ ُُُ ُُ ُُُُ ُُ ُُ ُ ُُُُ ُُُُ ُ ُُ  ُُُُ ُُُ

 .ومرؤوسيهم التدريبية لإداراتهم الحاجة تحديد، و للمرؤوسين ومعلومات مهارات تقديم .1

 الفنية فالمعار  تقديم .التدريب خطة من نصيبهم يمس فيما المرؤوسين مع التحدث، و الشركة داخل التدريب برامج تنفيذ .2

 .الداخلية البرامج لتصميم

 .والتطوير التدريب جهود في المشاركة .3

 كل،ك نظمةالم تطور عنؤولة مس باعتبارها التدريب عن المسئولية من الأكبر الجانب بالمنظمة العليا الإدارة عاتق على ويقع

 .الوظيفية المستويات كافة في العاملين وسلوك أداء مستوى رفع خلال من العامة الأهداف تحقيق وعن

 التي قاطالن يحدد وأن بذاته، يتبصر أن عليه وأن نفسه، وتطوير تدريب عن مسؤول المنظمة داخل فرد أي أن ننسى أن يجب ولا

 بصدد عمله يمكن ما على يتعرف لكي وذلك البشرية، والموارد التدريب مدير أو المباشر، رئيسة مع ويناقشها تطوير، إلى تحتاج

 .والتطوير التدريب عملية في الأخرى الأطراف دور       وأيض ا دوره هو وما الأمر، هذا
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 تلك حسب بالتدري أنواع تختلف لهذا والفرد، المنظمة بين مشتركة ولكنها ط،فق المنظمة على                ب ليست م لقاة  التدري فمسؤولية

 (.2014)الكرخي،  المسؤولية.

 Defining Training Typesُتحديدُأنواعُالتدريب: 2.11.1.2

 وطبيعة لها، النشاط الحالي طبيعة بحسب وذلك يناسبها ما التدريب أنواع بين من تختار أن المؤسسة مهمة إن

 اتمنظم العمل وشكل سوق طبيعة أخذ كما يجب الشركة، وعمل وتنظيم تكنولوجيا في المتوقعة والتغييرات المرتقب، النشاط

 .العمل سوق في المهنة هذه ممارسات فطبيعة التدريب

ُ:حسبُالتدريبُأنواعُتقسيمُويمكن

 تؤثرو  الجديد، إلى عمله تقدمه التي المعلومات من مجموعة إلى الجديد الموظف يحتاج :التوظيفُمرحلةُحسبُالتدريب .أ

 لسنوات النفسية واتجاهاته أدائه على من عمله الأولى والأسابيع الأيام في الجديد الموظف عليها يحصل التي المعلومات

 .قادمة عديدة

 وخلق ،الجدد بالقادمين المثال الترحيب سبيل على منها الأهداف، من العديد إلى للعمل الجدد الموظفين تقديم برامج وتهدف

 في المشروعات وتختلف العمل أداء كيفية على وتدريبهمللعمل،  الجدد الموظفين وتهيئة المشروع، عن طيبة نفسية اتجاهات

 مقابلات على يعتمد والبعض أسلوب المحاضرات على يعتمد فالبعض الجديد للعمل، الموظف تقديم برامج تصميم طريقة

 الطرق من وغيرها الهامة المعلومات كل بها مطبوعة كتيبات على يعتمد الأخر والبعض الموظفين، المباشرين لهؤلاء المشرفين

 :كالتالي هي الجديد للموظف توفيرها على الطرق هذه تجمع التي والمعلومات البيانات واهم

 .له والخريطة التنظيمية للمشروع، الإداري التنظيم المنتجات، أنواع تاريخه، مثل المشروع عن عامة معلومات - 

 (.11 ص ،1998 ساعاتي، أمين. )والانصراف الحضور ونظام العمل ساعات - 

 أساليب هناك يكون حينما الأخص وعلى الأفراد ومهارات معارف تتقادم حينما :والمهارةُالمعرفةُتجديدُبغرضُالتدريبب.ُ

 وماتالمعل نظم تتدخل ما حيث المثال سبيل وعلى لذلك المناسب التدريب تقديم الأمر يلزم جديدة وأنظمة وتكنولوجيا عمل،

 عمالالأ هذه شاغلو يحتاج المستندات، وحفظ والمبيعات والأجور والحسابات المشتريات أعمال في الكمبيوتر وأنظمة الحديثة

 .الحديثة الأنظمة باستخدام العمل أداء من تمكنهم جديدة ومهارات معارف إلى
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 الحالية والمعارف المهارات لاختلاف كبير احتمال هناك يكون أن والنقل الترقية تعني :والنقلُالترقيةُبغرضُالتدريب.ُت

 التدريب بمطلو  الفرق أو الاختلاف وهذا إليها سينقل أو سيرقى التي الوظيفة في المطلوبة والمعارف المهارات عن وذلك للفرد،

 نتاجالإ أعمال أحد ترقية في الشركة رغبة تكون حينما الأمر نفس تصور ويمكن والمعارف، المهارات في الثغرة هذه سد عليه

 عن يتدريب برنامج العامل التحاق يبرر الفرق وهذا، إدارية وظيفة إلى فنية وظيفة من العامل ترقية أي مشرف، وظيفة إلى

 والإشرافية. الإدارية والمهارات المعرف

 ريشع أن ولابد إلى التقاعد، الخروج إلى السن كبار من العاملين تهيئة يتم الراقية المنظمات في :للمعاشُللتهيئةُالتدريبُ.ث

 حياة،بال للاستمتاع طرق أو للعمل، جديدة طرق عن تدريبه يتم ،إلى التقاعد بالخروج" الرف على ركنه" تم انه فجأة الفرد

 (.1998 ساعاتي، أمين. )بالتقاعد الخاصة والتوترات الضغوط على والسيطرة الوظيفية، غير أخرى اهتمامات عن والبحث

 Designing training programsُتصميمُالبرامجُالتدريبية: 3.11.1.2

الموارد و يعد البرنامج التدريبي الأداة التي تربط بين الاحتياجات التدريبية والأهداف المطلوب تحقيقها من البرنامج 

 والموضوعات التدريبية مجتمعة مع بعضها. وفيما يلي عرض للإجراءات المتبعة في تصميم البرامج التدريبية:

أُهدافُالبرنامجُالتدريبي: .1 لتدريبية اعند تصميم البرنامج التدريبي يجب أن توضع الأهداف على ضوء الاحتياجات  تحديد

تدريبي التي حددت من قبل، آخذين بعين الاعتبار الظروف التنظيمية والبيئية المحيطة، والعلاقة بين هذا البرنامج ال

دربين الأهداف واضحة بحيث تصل إلى المتوالبرامج الأخرى التي نفذت أو التي في طريقها إلى التنفيذ. ويجب أن تكون 

                                                  بصورة كاملة وواضحة ليعرفوا ما الذي ي تو قع  منهم.

 (Tracy, 1971)اف التدريبية، نلخصها فيما يلي: وقد وضع "تراسي" عشرة أسس تحدد الأهد

 إليها؟ هل هناك معلومات أو مهارات معينة لازمة لعدد متنوع من الوظائف، وتشترك هذه الوظائف في الحاجة .أ

ما درجة صعوبة المعلومات والمهارات المطلوب تحصيلها؟ وهل من الممكن أن يحصلها المتدرب بنفسه؟ أم يجب أن  .ب

 يكون هناك أسلوب أو طريقة خاصة لتعلمها؟

 ما مدى أهمية المهارة المطلوبة؟ وما هو أثر عدم توفرها؟ .ت
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ت في ل هناك طريقة مثلى لتعلم هذه المهارات والمعلوماما مدى تكرار استعمال المهارات أو المعلومات المطلوبة؟ وه .ث

 الوظيفة أو في برنامج تدريبي خاص؟

ما هو العائد من تدريب الشخص في مجال معين من المهارات والمعلومات؟ وهل سيكون أكفأ أداء من الشخص الذي  .ج

 لم يدرب في هذا المجال؟

ر ة؟ هل يستطيع المتدربون اكتسابها؟ وهل تتناسب المعاييما مدى إمكانية تحصيل المهارات أو المعلومات المطلوب .ح

 الموضوعة مع قدراتهم ودوافعهم ومؤهلاتهم وخبراتهم ومستويات نضوجهم؟

 ما درجة تناسب المعلومات والمهارات مع متطلبات الوظيفة بحيث لا تكون أعلى أو أقل من هذه المتطلبات، وبحيث .خ

 يستطيع الفرد المتوسط الإفادة منها؟

 ا هي جوانب الوظيفة التي تتميز بالصعوبة أو عدم قدرة الشخص على أدائها بالكفاءة الواجبة؟م .د

ت ما مدى احتفاظ المتدرب بالمعلومات والمهارات التي يكتسبها، وهل سيمر وقت طويل قبل أن يستعمل هذه المعلوما .ذ

ي يكفي للتأكد ه في نهاية البرنامج التدريبي، والذوالمهارات في حياته العملية؟ وما المستوى أو المعيار الذي يجب أن يبلغ

 من أنه سيحتفظ بما تعلم حتى يستعمله في وظيفته؟

ة قبل ما مدى الحاجة لمتابعة التدريب، وما المستوى المطلوب تحقيقه في المتدرب في برنامج تدريبي أو مرحلة تدريبي .ر

 لتدريب أثناء الأداء الفعلي للوظيفة؟البدء في برنامج أو مرحلة أخرى، أو قبل البدء في متابعة ا

التدريبية: .2 المادةُ لكتب والمذكرات يقصد بالمادة التدريبية كل ما يستخدم في عملية التدريب من مادة مكتوبة، كا تحديدُ

متدربين والمقالات والبحوث والمحاضرات المطبوعة والحالات الدراسية وغيرها من المواد المطبوعة التي توزع على ال

 (135ياغي، مرجع سابق، صالفترة الزمنية للبرنامج التدريبي. ) خلال

ُومنُالشروطُالواجبُتوافرهاُفيُالمادةُالتدريبيةُلأيُبرنامجُتدريبي:

 أن تثير رغبة المتدرب للتعلم والمعرفة. .أ

 أن تؤدي الغرض منها بنجاح. .ب
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ديم كل وسلوك حتى يتمكن المتدرب من تق تقسيم المادة العلمية أو تحليلها إلى أهداف إجرائية من مهارات ومعلومات .ت

 منها بالوسيلة والأسلوب الملائم لطبيعتها.

 تقديم المادة العلمية في أسلوب تدريبي ملائم لطبيعة كل مكون من مكوناتها على حدة. .ث

هم ومراكزهم د تدريبويجب أن ترتبط موضوعات التدريب بالاحتياجات التدريبية وأهداف البرنامج التدريبي، وبنوعية الأفراد المرا

 الإدارية، حيث تختلف الفترة الزمنية والموضوعات التدريبية للبرنامج حسب مستويات الأفراد العاملين.

ه تعتبر وسائل التدريب الوسيط الذي يستخدمه المدرب ليساعده في تحقيق أهداف عرض اختيارُالوسائلُالتدريبية: .3

 مات أو الرسالة التدريبية من المدرب إلى المتدربين.لموضوعه التدريبي، وذلك عن طريق نقل المعلو 

لك يعود ذ                                                                                                         وتعتبر عملية اختيار وسيلة التدريب )بسيطة كانت أم حديثة متطورة( عملية غير سهلة كما ي خيل إلينا، والسبب في 

دة يمكن يوجد طريقة موح                                                                                         إلى عوامل ومتغيرات ومعايير متعددة ومختلفة ومتداخلة تلعب دورا  في ذلك الاختيار. كما وأنه لا 

)زلاطيمو،  لي:اتباعها من قبل المدربين. إلا أن هناك عدة امتيازات لا بد مراعاتها قبل القيام بعملية الاختيار، نلخصها بما ي

1981) 

 وتشمل وسيلة التدريب وثمنها وبساطة تصميمها وعدد المتدربين ومدة انعقاد البرنامج. الاعتباراتُالعلمية: .أ

علمية والعملية كنوعية ومستوى المتدربين التنظيمية، ومستواهم العقلي والنضوجي، وخلفياتهم ال تعلقُبالمتدرب:اعتباراتُت .ب

 والاجتماعية، وميولاتهم واهتماماتهم وخبراتهم الأخرى.

اُلتيُسوفُيدرسهاُالمتدربون: .ت ة ة وسيلعلى مصمم البرنامج التدريبي أن يربط علاق اعتباراتُتتعلقُبمحتوىُالمادة

 التدريب بمحتوى المادة.

قبل شرائها  من الضروري اختيار وسيلة التدريب التي يستطيع المدرب استخدامها والتعامل معها اعتباراتُتتعلقُبالمدرب: .ث

 أو الاعتماد عليها.

ة، معقوليجب أن تكون عملية اختيار الوسائل التدريبية ضمن الثمن والأسعار ال الاعتباراتُالاقتصاديةُوالحضارية: .ج

 وضمن الخطة الاقتصادية للمنظمة أو المؤسسة أو الجهة القائمة بالعملية التدريبية وتتوافق مع ميزانيتها.
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يشمل الفترة لتتضمن عملية إعداد البرنامج التدريبي تحضير جدول دراسة  مدةُالبرنامجُالتدريبيُالزمنيُومكانُانعقاده: .4

نوعية و نامج الزمنية ومكان انعقاده باختلاف أهداف البرنامج وطبيعته التي يستغرقها التدريب. وتختلف كل من مدة البر 

 ج.المشتركين فيه ومركزهم الوظيفي، ويرتبط موعد البرنامج الزمني بوقت الفراغ المتاح لدى المشتركين في البرنام

وة الدافعة إن العنصر البشري هو العنصر الأساسي للتنظيم بما يتمتع به من دوافع واتجاهات، وهو الق اختيارُالمتدربين: .5

 لأي تنظيم إداري، كونه مصدر الطاقات وارتباط كل نجاح به في المقام الأول، وتوجد عدة شروط لاختيار المرشحين

 (76، صالدوري، مرجع سابقللبرامج التدريبية يمكن إجمالها فيما يلي: )

 ة يجهلها.                                                                                                   أن يكون المتدرب شاعرا  بالمشكلة التي يعاني منها، وأن يعترف بحاجته لتعلم مهارة جديدة أو اكتساب معلوم .أ

 ن أجل رفع كفاءته وتدريبه.م -وربما بالمال–                                                    أن يكون لدى المتدرب استعدادا  عاليا  للتضحية بالجهد  .ب

 مسايرة واستيعاب موضوعات البرنامج التدريبي. توافر المستوى العلمي لدى المتدرب، حتى يتسنى له .ت

واء كان توافر الحد الأدنى من الخبرة التخصصية لدى المتدرب لتمكنه من المشاركة الفعالة في البرنامج التدريبي، س .ث

 في مرحلة التنفيذ أم التقويم أم التطوير.

ية أن يأخذ التدريبية الملائمة. وعلى مصمم البرامج التدريبيلي عملية اختيار المرشحين للتدريب عملية توزيعهم على البرامج 

 بعين الاعتبار أمرين مهمين:

 تحديد عدد المتدربين الذين يمكن للبرنامج استيعابهم. .أ

 وجود تجانس بين المتدربين في برنامج تدريبي واحد. .ب

قل نوسيلة التي يتم عن طريقها المدرب هو العنصر الأساسي في نجاح خطة التدريب، فهو يشكل ال اختيارُالمدربين: .6

 (134ياغي، مرجع سابق، صرسالة وهدف التدريب. )

 Determine training methodsُتحديدُالأساليبُالتدريبية: 4.11.1.2

أُساليبُالتدريب: -1  مفهوم

                                                                                                              إن تطور أساليب التدريب مر  عبر تغيرات كثيرة تبعا  لتغير مفاهيم التدريب، وتغير فهم السبب وراء القيام بالتدريب، 

وما هي الفوائد المرجوة منه، ولماذا نصرف الوقت والجهد والمال على التدريب. ففي الماضي كان التدريب يقوم على مفهوم 
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الفني في الجانب العملي، لكن ومع تغير المفاهيم وتطور التقنيات وظهور المراكز المحاضرة في المجال النظري والتدريب 

في خمسة عشر  -       إجمالا  –المتخصصة في مجال التدريب، تمت دراسات مستفيضة في شأن "أساليب التدريب"، وتم حصرها 

                                أسلوبا  )كما في الجدول التالي(:

 ( أساليب التدريب1–2الجدول )

ُ(الباحث)إعدادُُ

اُلأول:ُالإلقاءُالمُباشر ُُالأسلوب ُُ  ُ ُُُُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُ ُ ُُ ُ ُ ُُ ُ  (2003، ويشمل الآتي: )رضا، ُ

هي حديث شبه رسمي، يقوم فيه المدرب بتقديم سلسلة من الوقائع أو الحقائق أو المفاهيم أو المبادئ،  المحاضرة: .1

                                                             أو يستطلع مشكلة، أو يشرح علاقات. ت ستخدم في عدة مناسبات، مثل:

 تعريف المتدربين بالأساسيات النظرية ومصادر التعلم الخاصة بالمادة. .أ

 ة في الأنشطة اللاحقة.إعطاء توجيهات عن الإجراءات المستخدم .ب

 توضيح كيفية تطبيق القواعد أو المبادئ أو المفاهيم. ج.

 المراجعة أو التوضيح أو التأكيد أو التلخيص. د.

                                 عندما يكون عدد المتدربين كبيرا . ه.

                                         عندما يكون الوقت الم تاح للتدريب قصيرا . و.

التي تتمتع بها المحاضرة: عدم ارتباطها بمكان أو عدد محدد ما دام صوت المتحدث يصل إلى الحاضرين، كما  المزاياومن 

                                                                                                             أنها تراعي اختلاف مستوى الدارسين، وت ستعمل  أيضا  مع الوسائل الأخرى وفي أي مرحلة من مراحل العرض )كأجهزة الإسقاط 

 ووسائل الشرح(.

 الأسلوب الثالث )الدراسة(                                   الأسلوب الثاني )الحوار والم ناقشات(                              الأسلوب الأول )الإلقاء الم باشر(

 الندوة - المحاضرة

 المؤتمرات -                النقاش الم وج ه

 الأزيز جلسات - فرق الحوار - دراسة الحالة

 لبيان العمليا - تمثيل الأدوار -اللجان 

 الأداء

 الواجبات الدراسية

 المراجع والكتب

 التقنيات )السمع بصرية(
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لى ذلك                                                                         بير  على المدرب وحده، فهو الذي ي عد المادة ويلقيها دون مشاركة أحد. أضف إ                  : فقد ي لقى عبء  كأماُعنُعيوبها

مع عدم                                                                                                         سلبية المتدربين، حيث يقتصر دورهم على الاستماع فحسب )رسالة اتصالية وحيدة الاتجاه من الم لقي إلى الم ستمع(،

دربين وقدراتهم هارات، ولا تأخذ الفروقات الفردية بين المتتبادل للأفكار بين المدرب والمتدربين، كما أنها لا تناسب تدريس الم

 في فهم الموضوع.

ئلة                                                                     ( دقيقة بين خبير ومجموعة من المتدربين، حيث ت طرح  عليه مجموعة من الأس50 – 30عبارة عن حوار من ) الندوة: .2

 يتم طرحها.                       ا  بأنواع الأسئلة التي سلاستطلاع الجوانب المختلفة للموضوع، ويتم إخطار الشخصيات التي سيتم مقابلتها مقدم

جرى                                                                                                           من مزايا الندوات: إتاحة الفرصة للمتدربين لطرح ما لديهم من تساؤلات، كما أنها تناسب الشخصيات التي تفضل أن ي  

طالما اء                                                                                                     معها مقابلة ولا ت حبذ إلقاء محاضرة، فضلا  على أن الشخص الذي ستتم مقابلته لا يحتاج إلا لإعداد بسي قبل اللق

لته                                                                                                          أنه خبير في المجال موضوع النقاش، إضافة  لتمتع الندوات بالمرونة، حيث يمكن أن ي طلب من الشخص الذي ستتم مقاب

                                                                          التوسع  في الموضوع، أو أن يختصر بعض النقاط مع إعطاء الأمثلة المناسبة لذلك.

ن لتقديم الأجوبة القصيرة المباشرة، ولا يوجد ضما                                                                  وي عاب  على الندوات أنها لا تسمح بتقديم معلومات تفصيلية، فنجد فيها

و تركز على جانب واحد ضيق من أبشكل سطحي،  -       غالبا  –المعلومات بشكل مرتب سلس، كما أنها تتناول أسئلة المتدربين 

 ( 2003جوانب الموضوع. )ربابعة، 

ُُالنقاشُالمُوُجُه: .3  ُ  ُ  ُ ُُ ُُ ُُ ُُ سئلة بتسلسل دمة البرنامج، ثم يثير هذه الأ                                                    يقوم المدرب هنا بإعداد مجموعة من الأسئلة الم وج هة لخ ُ

ياهم إلى إجابة صحيحة، وعندها ينتقل إلى سؤال  خر، آ                                                                                                      منطقي وم نظ م، ويترك للمتدربين الإجابة عنها، ومن ثم يصل وا 

     لوب  وهكذا حتى يتم إيصال المعلومات والمعارف وتنمية الاتجاهات والقناعات بأسلوب السؤال والنقاش الموجه، وهو أس

ة لهدف بصور                                                                                                     ائع  م ثير، غير أنه يحتاج إلى مهارة وكفاءة فائقة في إدارة النقاش وضبط المداخلات وتوجيه الحديث ليخدم اش

  (124جيدة. )رضا، مرجع سابق، ص

                                                                                               : تتضمن أساليب المؤتمرات والنقاش الجماعي مزيجا  من الأسئلة والإجابات والتعليقات من ق ب ل المدرب، المؤتمرات .4

                                                                                                                 ت والتعليقات والأسئلة من قبل المتدربين )اتصال م تكاف ئ تقريبا  ثنائي الاتجاه(. ت ستخدم طريقة الم ؤتمرات عند الرغبة والإجابا

ثارة الاهتمام والتفكير وضمان المشاركة في موقف قد يبقى المتدرب فيه سلبيا  إن لم                                                                                                                 بإيجاد حلول ابتكارية للمشكلات، وا 
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يد على النقاط الأساسية للتدريب، وتدعم طريقة المؤتمرات المحاضرات والتمارين العملية،                              ت ستخدم هذه الطريقة، مع التأك

                                                                                                           وتحدد مدى فهم المتدربين للمفاهيم والمبادئ، وتوضح نقاطا  وتلخص أخرى، وت جهز المتدربين لتدريب لاحق، كما تساهم 

 في تقييمهم.

             تي هي غالبا  المتدربين وتسمع آراءهم، مما يثير دافعيتهم للتدريب، وال: أنها تعطي الفرصة للتعبير عن وجهة نظر مزاياهاومن 

                                                                      ما تكون عالية في المؤتمر الذي ي عد  له بشكل جيد، وي دار بمهارة عالية.

لمحتوى،                                                                                                         ونظرا  لأن المتدربين يشاركون إيجابيا  في تصميم موضوعات التدريب، فإنهم يكونون أكثر اقتناعا  بأهمية وجدوى ا

تي يتم التوصل                                                                                                        وحريصون على نجاح العملية التدريبية أكثر من الأساليب السابقة، وأكثر التزاما  بحلول المشكلات أو القرارات ال

 إليها في نهاية المؤتمر.

لزم ؤتمر يست                                                                                                        إذا  يمكن القول إن حدوث التعل م للمشارك يتناسب بشكل مباشر مع حجم مشاركته في عملية التعل م. ونظرا  لأن الم

                                                                                           درجة عالية من المشاركة من قبل المتدربين، فإنه يساعد على حدوث تعل م أفضل ودائم بالنسبة لهم.

ُُيُعابُُعلىُالمؤتمرات: ُُُ ُُ ُ ُُُُ ُُ ُ  ُ ُُ شكل قراءات                                                                                  عدم توفر المدربين القادرين على إدارتها، وتتطلب معظم المؤتمرات إعدادا  م سبقا  في ُ 

كين الذين                                                           ر في التحضير والتنفيذ، ولا تستوعب أعدادا  كبيرة  من المشار                                                م حددة وتفكير ودراسة، إضافة لحاجتها إلى وقت كبي

 (.126                                                                    يجب  أن يتقاربوا من حيث الخلفية والنضج والدافعية. )رضا، مرجع سابق، ص

 ، ويتمثل فيما يلي:الأسلوبُالثاني:ُالحوارُوالمناقشات

             ة، وي طلب من حيث تدم لهم مشكلة أو حالة أو ظاهرة واقعي: عبارة عن إشراك المتدربين في العملية التدريبية، دراسةُالحالة .1

طريقة                                                                                                      الجماعة تحليلها والوصول فيها إلى حل ملائم، مع ذكر الإيجابيات والسلبيات والاقتراحات والتوصيات. ت ستخدم  

كم والتفكير ة على الحالحالة الدراسية في تنمية القدرة على المناقشة المتعمقة للعوامل ذات الوزن في الموقف، وتنمي القدر 

 الانتقادي وحل المشكلات، وتساعد على استنتاج مبادئ الإدارة، كما تنمي مهارات العلاقات الإنسانية.

ة جوانب : مشاركة الدارسين في الموضوع، واقعية الحالة أو المشكلة، انطلاق الأفكار إلى رؤيمزاياُدراسةُالحالاتمن 

تفكير والإدراك والاحتفاظ بالتركيز، كما أنها تساعد المتدربين على فهم ذواتهم من حيث الالمشكلة المختلفة، التفكير المنظم 

                                                             والحديث والإصغاء، أضف إلى ذلك أنها أكثر الطرق متعة  وتشويقا !
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       تقترح   كما     يا ، عال                                                                                                    بينما ي عاب  عليها حاجتها إلى الوقت الكبير، ولا تصلح  إلا لمجموعات صغيرة من الدارسين، وتحتاج  تركيزا  

ية بعيدة عن الحلول المنطقية الموضوعية ببعض الأحيان، إلى جانب إمكانية الاستخفاف بالحالة لمعرفة           حلولا  مثال -       غالبا  –

                                           أنها قد لا تمثل واقعا  حقيقيا  يحتاج لحلول!

أو  وضوع أو مشكلة،                                                ( تحت توجيه م نسق للفريق بتقديم وجهات نظرهم في م10 – 3: يقوم عدد من الأفراد )فرقُالحوار .2

و                                                                                                     في نقاط معينة لموضوع واسع. ت ستخدم لتحديد أو استطلاع الرأي، وتقديم وجهات نظر متباينة في قضية أخلاقية أ

رات مشكلات لم يتم حسمها، ولتحديد وتوضيح المزايا والعيوب الخاصة بعدة إجراءات، أو للاستفادة من المعارف والخب

 ة الاهتمام بالنسبة لموضوع أو مشكلة معينة.والتخصصات المتميزة، أو لإثار 

طريقة  التي لا يمكن تحقيقها باستخدام أي                                                                      يتميز  أسلوب "فرق الحوار" بسماحه بدرجة كبيرة من المشاركة مع المجموعات 

مر الأمن الطرق الأخرى. كما أن تقديم وجهات نظر مختلفة أمر إيجابي في معظم الأحيان لاختيار الحل الأمثل، ويجعل 

 أكثر متعة للتدريب.

وار فهم متعمق                                                                                                       ي عاب عليها: عدم تحقيق الفائدة الكاملة منها دون قيادة خبيرة وم تمك نة! فيجب أن يتوفر لدى منسق فريق الح

المشاركة                                                                                                        لموضوع المناقشة، وقدر  جيد  من اللباقة في التعامل مع المقدمين، وقدرة عالية على حث مجموعة المتدربين على

 تفاعل.وال

         ، وت عطى : يتم في هذه الطريقة تقسيم مجموعة كبيرة من المتدربين إلى مجموعات صغيرة، كل منها ستة أفرادجلساتُالأزيز .3

وعة                                                                                                      كل مجموعة مشكلة، ويسمح لها بست دقائق لمناقشتها والاستعداد لتقديم تقرير عم ا توص لت إليه من نتائج للمجم

 الكبيرة.

ديد الحاجة لتبادل الخبرات والمشاركة في الأفكار في مجموعة كبيرة، كما أنها تعمل على تح                        ت ستخدم جلسات الأزيز عند

كة                                                                                                        التساؤلات والقضايا الخلافية والمشكلات التي يرغب أعضاء مجموعة كبيرة في مناقشتها. وت ستخدم  للحصول على مشار 

 لتحسين التعلم، وتقويم حلول المشكلات. المتدربين الذين يميلون إلى الصمت، ولتجميع المقترحات من المجموعة

ُُُُ تتميزُُ ، ما يجعل Feedbackجلسات الأزيز بإتاحة المشاركة لجميع الحاضرين، وبالتالي الحصول على معلومات مرتدة  ُُ

ُُ يُعابُُالمناقشة أكثر فاعلية، في حين  ُُ عليها حاجتها لقائد قادر على تنظيم المجموعات بشكل سريع، وجعلهم يبدؤون في العمل  ُ 
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                                                                                                               دون ضياع في الوقت، كما أن )ست دقائق( لا تعتبر وقتا  كافيا  لدراسة مشكلات بشكل عميق! ولا للقضايا الخلافية الم عق دة 

... 

من                                                                                               ي عطى هنا لمجموعة من المتدربين يتراوح عددهم بين ثلاث وسبع تكليفا  خاص ا  في شكل م شكلة، وي طلب: اللجان .4

قوم بتقديمه ت                                                                       إلى نتائج وحلول م قترحة، أو مجموعة خطوات تنفيذية، وت عد اللجنة تقريرا  المجموعة دراسة المشكلة والوصول 

                         شفهيا  للمجموعة الك برى.

جديد                                                                                                          ت ستخدم اللجان في دراسة أو استطلاع موضوع أو مشكلة، لتوسيع معرفة وخبرة المتدربين في مجال معين، ولخلق مفهوم

 للحصول على مشاركة المتدربين في تخطيط الأنشطة التدريبية وتقويمها.                                     أو نتاج م بتكر، كما يتم اللجوء إليها

ن التدريب عبر اللجان: تقسيم مسؤولية الدراسة المتعمقة لمشكلات مختلفة مما يسمح بتغطية مجموعة أكبر م مزايامن 

الموضوعات في وقت أقصر، كما يسمح عمل اللجان بالاستفادة القصوى من المواهب والقدرات الخاصة لأعضاء الفريق، 

 ا لا تتاح لهم في الحالات الأخرى.                                                       وتسمح  كذلك للمتدربين بالقيام بالمهام القيادية التي ربم

يطرة قلة                                                                                      أنها تستغرق الكثير من الوقت والجهد، ووقتا  طويلا  للمناقشة بسبب الصراعات الشخصية، أو س عيوبُاللجان:ومن 

 من الأعضاء على المناقشة، أو عدم قدرة المجموعة على الوصول إلى قرار.

جان حل                                                                 ضرورة اللجوء إلى اتفاق المجموعة، أضف إلى ذلك أنه قد ي طلب من الل                                        وغالبا  ما تقترح اللجان حلولا  سهلة بسبب 

 مشكلات كان من الممكن حلها في المستوى نفسه أو بشكل أفضل بواسطة فرد واحد.

ي موقف                                                             ي عطى هنا لمجموعة صغيرة مختارة بعناية سؤال عن كيفية التصرف ف العصفُالذهني:ُ)توليدُوتهييجُالأفكار(: .5

مشكلة، ، ثم يطلب من الأفراد توليد أكبر عدد ممكن من الأفكار أو الحلول التي يمكن أن يولدها الموقف أو الأو مشكلة

ها خروج مع تشجيع التضافر الحر بين أفكار أفراد المجموعة، وتكتب الأفكار على سبورة أو لوح قلاب بالسرعة التي يتم ب

 هذه الأفكار!

دفع و ة حلول جديدة ومبتكرة للمشكلات، ولتنمية قدرة الفرد على الابتكار دون قيود،                                 ت ستخدم طريقة العصف الذهني لتنمي

 المتدربين على المشاركة.
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ُُُُ تتميزُُ من الأفكار  % فقط10                                على الرغم من التوق ع القائل بأن –طريقة العصف الذهني بتوليد عدد من الأفكار له قيمة واعتبار  ُُ

                                         د الأفكار وتهييجها مدعاة  للمتعة والحماس.السريع لتولي                 ، كما أن  الإيقاع -ذات فائدةالمتولدة 

ُُ ويُعابُُ ُُ جب عليه أن يبتهيئة الظروف لفترة تهييج أفكار منتجة، كما                             من قائد المجموعة )الم در ب(  تطلبهعلى هذه الطريقة ما  ُُ 

ن القائد أالأفكار. هذا يعني  يتأكد من فهم المشاركين لأدوارهم، والعمل على تحريك أذهانهم بشكل مستمر لضمان تدفق وتوليد

 هنا يجب أن يتمتع بمهارات فائقة، وتحتاج متدربين ذوي قدرات وفهم لعملية العصف الذهني.

ب، وينمو طريقة معملية للتدريب تتضمن التمثيل التلقائي لموقف بواسطة فردين أو أكثر بتوجيه من المدر : تمثيلُالأدوار .6

 لما يشعر                                                                         المتدربون القائمين بالتمثيل. يقوم  كل شخص من الممثلين بأداء الدور طبقا  الحوار من واقع الموقف الذي رتبه 

لمجموعة تناقش به، أما المتدربون الذين لا يقومون بالتمثيل فإنهم يقومون بدور الملاحظين والناقدين، وبعد التمثيلية فإن ا

 ما حصل.

                                                       تفاعل بين شخصين أو أكثر، وقد تم  استخدامها بنجاح مع كل                                                  ت ستخدم طريقة تمثيل الأدوار في موقف تدريبي يتضمن ال

جموعة من م                                                                                                        مستويات العاملين ابتداء  من المستويات التنفيذية وحتى مستويات الإدارة العليا، كما يمكن استخدامها في تشكيل 

لات لإرشاد، ومعالجة مشكالبرامج التدريبية. على سبيل المثال: استخدمت هذه الطريقة في مجالات المقابلة الشخصية، وا

 العمل والبيع، والعلاقات الإنسانية، والسلامة، وحل النزاعات، والقيادة، والتفاوض.

ُُُُ تتميزُُ عنيه هذه الأدوار تطريقة "تمثيل الأدوار" في التدريب بأن أداء الأدوار التي يقوم بها الآخرون يجعل المتدربين مدركين ما  ُُ

 ونإنهم سيقوم                                                               تمثيل الأدوار يكشف الفرق بين التصرف الذي يد عي المتدربون بالقول من وجهة نظر الطرف الآخر. كما أن 

م به، وبين تصرفهم الفعلي في موقف معين، الأمر الذي ينتج عنه فهم أكبر لسمات الأشخاص ومشاعرهم واتجاهاتهم وقيمه

 وقدراتهم.

لاستحواذ يدة من التصرفات، وملاحظة وتقليد الآخرين، واتعطي طريقة تمثيل الأدوار المتدربين فرصة كبيرة لاكتشاف أنماط جد

 على انتباه المتدربين منذ البداية.

ُيُعابإلا أنه  ُُ على  عليها الوقت الطويل الذي تأخذه في تمثيل الأدوار، والإحباط الذي يشعر به المتدربون عند الحصول ُ 

 ن الأحيان. )المرجع السابق(. )المرجع السابق(ثير مالمعلومات المرتدة بطريقة سلبية، وعدم واقعية الأدوار في ك
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ا يجب : يقوم المدرب في طريقة البيان العملي بالأداء الفعلي لعملية أو عمل، حيث يعرض للمتدربين مالبيانُالعملي .7

، ومتى يتم  ذلك.                                                                                القيام به وكيفية القيام به، ويستخدم الشرح  لبيان: لماذا، وأين 

           ما ت ستخدم ك                                                                                                       ت ستخدم طريقة "البيان العملي" لتدريب الأفراد على العمليات الحركية، أو الإجراءات )أي: كيفية أداء شيء ما(. 

كسابهم مهارات التحليل، وتوضيح المبادئ )أي: لماذا يعمل شيء  ما بالطريقة التي يع     مل                                                                                                           لتدريبهم على حل المشكلات وا 

لى عأو لأجهزة، أو أسلوب الفريق في العمل، أو بيان المستوى النموذجي الفني للصنعة، بها؟(، مثل التدريب على تشغيل ا

 إجراءات السلامة.

ُُُُ تتميزُُ جراء، مع طريقة "البيان العملي" بأنها لا ترتبط بعدد معين من المتدربين، وتوضح الرؤية بعرض الأداء المتكامل للإ ُُ

الوقت و توضيح العلاقات بين خطوات الإجراء وتحقيق الهدف، أضف إلى ذلك الجاذبية التي تتمتع بها من الناحية التمثيلية، 

 القليل الذي تستغرقه لتطبيقها.

ُُ ويُعابُُ ُُ لأجهزة ا                                                                                               عليها بأنها تتطلب  مهارة  عالية جدا ، وقد يحدث عطل في الأجهزة مت يسبب فشل البيان، وقد تتطلب نقل  ُُ 

 )المرجع السابق(                                                                        لمكان التجربة، الأمر الذي ي حم ل  البرنامج التدريبي ك لفة  مادية إضافية!

ات والمهارات التي                                          قة التي ي طلب فيها من المتدرب أداء العملي                                                     أو "التعل م بالممارسة" أو "التمرين العملي". وهي الطري الأداء: .8

م             ، حيث ت ستخد-        تقريبا  –                                                                                       يتم تدريبه عليها تحت ظروف معيارية م حد دة. ت ستخدم بشكل عام بنفس استخدام البيان العملي 

الأجهزة  الحركية، وتشغيلطريقة الأداء كطريقة لاحقة لطريقة البيان العملي، وذلك للتدريب على العمليات أو الإجراءات 

                                                       والمهارات الجماعية، وأيضا  للتدريب على إجراءات السلامة.

ن استخدامها هذه الطريقة بأنها تعطي الفرصة للمتدرب لتطبيق المعارف والمهارات التي اكتسبها في مواقف حقيقية، كما أ تتميز

حظة                                                                                                        يؤدي إلى زيادة المشاركة الإيجابية للمتدربين إلى الحد الأقصى، أضف إلى ما سبق أنها ت هي ئ الفرصة للمدرب لملا

 درجة تعلم المتدرب أثناء الجلسات.

ُُ يُعابُُ أنه     إلا   ُُ         م حتاج.عليها حاجتها لعدد كبير من الأجهزة، وكذلك لعدد كبير من المدربين، بالإضافة للوقت الطويل ال ُ 

 وتتكون من الآتي: الأسلوبُالثالث:ُالدراسة.
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إعداد مشروع ب                                                                                 يقوم المدرب في هذه الطريقة بتكليف المتدربين بقراءات في كتب أو دوريات، أو ي كلفهم  الواجباتُالدراسية: .1

                                                                              أو بحث "حلقة بحث مثلا "، أو ي حدد لهم مشكلات أو تمارين للتدريب على مهارة معينة.

كالتمهيد هيد لطريقة تدريب ثانية )                                                                                ت ستخدم الواجبات الدراسية في تعريف المتدربين بموضوع معين من خلال البحث عنه، والتم

اتهم السابقة من للمحاضرة أو البيان العملي أو المناقشة(، كما أنها تراعي الفروق الفردية في قدرات المتدربين أو خلفياتهم وخبر 

تنمية زم لخلال الواجبات، وتتيح الفرصة للمتدربين لمراجعة المواد التي تمت تغطيتها في الصف، أو القيام بالتمرين اللا

 (2011)قاسم،  المهارات، أو القدرة على حل المشكلات، وتزود المتدربين بمواد إثراء تعليمية.

تدرب فرصة                                                                                                   هذه الطريقة "الواجبات الدراسية" بأنها ت غطي كمية كبيرة من المادة التدريبية في وقتت قصير، وتعطي الم تتميز

          الذي أعد  –                                                            رة موضوع التدريب، وتضمن تقديم الم حتوى حسب وجهة نظر المتدرب للقيام بالتمرين الكافي للتأكد من إتقانه للمها

                                    دلا  من الاقتصار على وجهة نظر المدرب.ب -المادة وبحث عنها

قى على كاهل                                                                                                          ي عاب على طريقة الواجبات الدراسية أنها تتطلب  واقعية والتزام عاليين من المتدربين، أضف إلى ذلك العبء الم ل

                                                                    تصحيح وم تابعة الواجبات، إلى جانب صعوبة تقييم الأخطاء المرتكبة فيها.           الم درب في 

منها، لأنها                                                                                      أسلوب تقليدي مهم، فلا ب د  من أن يتعل م المتدرب استخدامها والتعامل معها، خاصة الحديثة المراجعُوالكتب: .2

في متناول                             للفرد، إلا أن  المرجع يبقى                                                                          ستبقى مصدرا  من مصادر العلم والمعرفة، والتدريب قد لا يكون مستمرا  ومتواصلا  

الاطلاع، و                                                                                                      يده حتى بعد انتهاء مدرة التدريب. ي عاب على هذا الأسلوب ضعف رغبة الكثير من المتدربين في القراءة والبحث 

 إضافة إلى صعوبة إيجاد المعلومة فيها، والملل عند الرجوع إلى هذه المراجع.

دريبية في ليب المنتشرة في جميع أماكن التدريب في العالم، حيث تجتمع المادة التمن الأسا التقنياتُ)السمعُبصرية(: .3

       ، وا لا                                                                                                      فيديو أو شريط م سجل، أو توضع على شرائح، ثم تعرض للمتدربين في القاعة، وينبغي أن ت عد جيدا  بشكل م شو ق

 ستكون مملة لأن مشاركة المتدرب هنا محدودة.

 

                                  الأفضل استخدام مزيج  من أسلوبين أو  إنه من                                      ساليب التدريبية وأنواعها، ي مكن القول                            مم ا سبق من استعراض لأبرز الأ

أكثر من أساليب التدريب في الحقيبة التدريبية الواحدة، فعلى سبيل المثال: يمكن أن يلجأ المدرب في جلسة ما إلى الواجب 
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                                                        يطلب منهم دراسة حالة معينة، وأخيرا  يعطيهم تمارين عملية الدراسي، ثم المحاضرة، ثم يقوم ببيان عملي أمام المتدربين، ثم 

                          ترس خ ما تعلموه واكتسبوه.

 :Evaluation of Training Programsُالبرامجُالتدريبية:ُتقييم 5.11.1.2

بر التدريبي. وتعت                                                                                                     إن التخطيط الجيد للبرنامج التدريبي لا ب د  من أن ي تب ع بعملية تنفيذ دقيقة، ومن ثم تقييم شامل  للنشاط

 مشكلة تقييم التدريب وقياس فعاليته من أهم المشاكل التي تواجه الممارسين لهذه الوظيفة، وذلك بسبب:

 عدم الاتفاق على ما يجب قياسه على وجه التحديد. .1

لمكتسبات تعقيد عملية القياس نتيجة لوجود الكثير من العوامل المطلوب قياسها، ومعظم هذه العوامل مرتبط بالمهارات وا .2

                     غير الملموسة ماديا .

 (1982اليب الإحصائية الدقيقة للقياس. )سليمان، عدم توافر الأس .3

الزمني المحدد  : هو عملية تهدف إلى مراقبة تنفيذ الخطة للتأكد من أنها تسير وفق المنهج المرسوم لها، ووفق البرنامجوالتقويم

 أهدافها المقررة. )ياغي، مرجع سابق(.لإنجاز مراحلها، وحسب الميزانية المقدرة من أجل تحقيق 

 ,Niaz)تحديد ما تم تحقيقه من تقدم نحو الأهداف الموضوعة ضمن معدل وتكاليف معقولة.  إنه عمليةويعرفه "نياز" بقوله 

1969). 

بر  تقييمُالبرامجُالتدريبيةكما يمكن أن نعرف  از نواحي القوة                                                               بأنه: "معرفة مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهدافه المحددة وا 

وزيادة  تدريبلتدعيمها، ونواحي الضعف للتغلب عليها، أو العمل على تفاديها في البرامج التدريبية المقبلة، حتى يمكن تطوير ال

 (474ص، 2009فاعليته بصورة مستمرة". )عقيلي، 

ُالبرامجُالتدريبية:ُخصائصُوأهميةُتقييم

تدرب تعتبر مرحلة تقييم التدريب من أهم المراحل، حيث يظهر من خلالها جدوى ومدى نجاح التدريب وأثره على استعداد الم

 لاستخدام الخبرات والمهارات والمعلومات الجديدة التي اكتسبها بعد اتباعه البرنامج التدريبي، 

هم ءتهم ومدى مساهمتهم في إنجاز الأعمال المناطة بهم، وكذلك الحكم على سلوكويقصد بتقييم أداء العاملين: قياس كفا

 (.1992تهم أثناء العمل. )عبيد، وتصرفا
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يعمل  كما ذكر آخرون أن تقييم أداء العامل هو عملية يتم بموجبها تقدير جهوده بشكل منصف وعادل لتجري مكافأته بقدر ما

)عقيلي،  ومعادلات يتم بموجبها مقارنة أدائه بها لتحديد كفايته في العمل الذي يعمل به.وينتج وذلك بالانتشار إلى عناصر 

2009.) 

ُومنُخصائصُتقييمُالبرامجُالتدريبية:

نها، وتغطي حيث تبدأ عملية التقييم منذ التخطيط للبرنامج في ضوء الاحتياجات التدريبية التي تم الكشف ع الاستمرارية: -1

 ء التصميم، التدريب، وبعد التدريب.المراحل الثلاثة أثنا

، وكذلك الأهداف أن يشمل تقييم البرنامج التدريبي جميع عناصره ومكوناته والمستلزمات الإدارية والفنية والمالية: الشمولية -2

زيزها، ة لتعوالمحتوى وبيئة التدريب والوسائل والأساليب والأنشطة وموعده ومدته، وأن يكشف التقويم عن الجوانب الإيجابي

 والجوانب السلبية من أجل تفاديها أو تصحيحها.

مدربون : أن يشارك في عمليات تقييم البرنامج التدريبي خبراء في التدريب، ومسؤول التدريب، والمشرفون والالمشاركة -3

 والمتدربون، وكل من له علاقة في تخطيط وتنفيذ العملية التدريبية.

وات الملاحظة أن يستخدم في عمليات التقييم أدوات تقويمية، مثل: الاستبيانات وأد: حسنُاختيارُأدواتُالتقويمُوتنوعها -4

                                                   والاختبارات المقننة والمقابلات المعدة إعدادا  جيدا .

مقومينُأكفاء -5 الموضوعية و لون بالنزاهة : يجب أن يتولى عملية التقييم أشخاص أكفاء لهم خبرة في هذا المجال، يتحتوفيرُ

                                                                          يكونوا أعضاء  في المؤسسة التي تقوم بتنفيذ البرنامج التدريبي أو من خارجها.والدقة، ويمكن أن 

 : حيث تعتبر ضرورة من أجل تحسين البرنامج التدريبي وتطويره، وذلك من خلال ضبطتوفيرُتغذيةُراجعةُمستمرة -6

 (2007)الطعاني،  مكوناته، وتعديله من أجل تحقيق أهدافه.

ُرامجُالتدريبيةُفيُالنقاطُالتالية:ويمكنُأنُنشملُأهميةُتقييمُالب

                                                      بية للأهداف المخطط لها مسبقا ، والنتائج المتوقعة منها.مدى تحقيق البرامج التدري -

 والأنشطة المستخدمة في التدريب كافة. الاختيار الأمثل للأساليب والوسائل -

 أو في البرامج التدريبية اللاحقة.زها في تنفيذ البرنامج التدريبي، تحديد الجوانب الإيجابية من أجل تعزي -
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                                                                                                             حديد الجوانب السلبية التي تواجه عملية تنفيذ البرامج التدريبية والعمل على تذليلها لضمان تحقيق الأهداف مستقبلا .ت -

 (2007الطعاني، )

دى كفاءة تهدف إلى قياس موخلاصة القول نستطيع الإشارة إلى أن التقييم هو المرحلة الأخيرة من مراحل العملية التدريبية، 

 طويرها.وفاعلية العملية التدريبية، ورصد مناطق القوة والضعف فيها لمعرفة تطوير العمل التدريبي وتحسين خطط التدريب وت

ُمراحلُتقييمُالتدريب:

 (2007تتضمن هذه المرحلة عدد من الخطوات نذكر منها: )السيد،  التقييمُقبلُتنفيذُالبرنامجُالتدريبي: .أ

 حديد دقيق لأهداف التدريب والنتائج المتوقع تحقيقها من التدريب.ت -

 ييم الترتيبات الإدارية للتأكد من توفر المادة التدريبية وتوفر مكان التدريب المناسب.متابعة وتق -

 رنامج التدريبي.التأكيد من توفر المدرب المتميز والمناسب للب -

 ل تنطبق عليهم.ريبي للتأكد من أن شروط القبو متابعة وتقييم المرشحين للبرنامج التد -

 لمرشحين للبرنامج التدريبي حول توقعاتهم من البرنامج وحول موضوعاته وترتيبه.استطلاع آراء ا -

تنفيذ، وذلك للتأكد من يتم هنا متابعة وتقييم كل خطوة من خطوات التدريب أثناء ال ب.ُالتقييمُأثناءُتنفيذُالبرنامجُالتدريبي:ُُُُ

                                                                                           أن البرنامج التدريبي يسير وفقا  لما هو من قبل، وتتضمن هذه المرحلة مجموعة من الخطوات أهمها:

 مدى تحقيق البرنامج التدريبي لأهدافه. - 

 مدى كفاءة الأساليب التدريبية المتبعة. - 

 مدى كفاءة الوسائل التدريبية المستخدمة. - 

 التدريبي لأهدافه الرئيسية.مدى ملاءمة تصميم وتنظيم البرنامج  - 

 التزام المدرب بالمنهج التدريبي.مدى  - 

 تهدف هذه المرحلة إلى: ج.ُالتقييمُبعدُانتهاءُالبرنامجُالتدريبي:ُُُُ

 لبرنامج التدريبي ومناطق القوة به، وعلى سلبياته ومكامن الضعف.التعرف على إيجابيات ا - 

 تقييم المتدرب والمدرب. - 
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 لتجارب التي تفيد عند تصميم برامج تدريبية لاحقة.استخلاص ا - 

 لبيئة المحيطة على البرنامج التدريبي، والتي أدت إلى نجاحه أو تقليل نتائجه المرجوة.معرفة أثر ا - 

ُطرقُتقييمُالبرامجُالتدريبية:

 تتعدد الطرق المستخدمة في تقويم عمليات التدريب، ويمكن أن نذكر منها:

        ددا  من عتوزع على المتدربين بعد الانتهاء من عملية التدريب )أو في المرحلة الأخيرة منها(، وتتضمن  الاستبانة: -1

          ء  من حيث الأسئلة والاستفسارات، يجيب عنها هؤلاء المتدربون والذين من خلالها يعبرون عن آرائهم بالبرنامج التدريبي، سوا

 دربين.                                             تخطيطه وتصميمه، أو تنفيذه، وأيضا  آرائهم بالم

 -من وجهة نظر المتدرب–ومن خلال هذه الاستبانة يمكن التعرف على نقاط الضعف التي واجهت البرنامج التدريبي 

 (149)الطعاني، مرجع سبق ذكره، ص ولكي تحقق الاستبانة الغاية المرجوة منها، لا بد من مراعاة النقاط التالية:

 أن تكون الفقرات محددة وقابلة للقياس. -

لخماسي تكون الإجابة المطلوبة على هيئة إشارات أو علامات، أو اختيار من متعدد )كمقياس ليكرت الثلاثي أو اأن  -

                                                             مثلا ( وذلك لسهولة حصرها، وتبويبها وتوفير الوقت على المستجيب.

 نها، ومعتدلة من حيث الزمن الذي تستغرقه في تعبئتها.مموضوعية: بحيث تلبي الغرض  -

 إلى عدد كبير من الأفراد في أقصر وقت.سهلة الوصول  -

 قليلة التكاليف، وتقدم بينات تمتاز بالشمول والوضوح. -

ُُ ويُعابُُ ُُ تها محدودة عليها أنها تحتاج إلى متخصص في البحث والتقويم من أجل إعدادها، وتفريغ نتائجها، وتحليلها. وأن فاعلي ُُ 

               ة، لذلك لا ب د                                                                                                         في الوصول إلى أسباب المشاكل والحلول الممكنة، ولا تعتبر دليلا  كافيا  للتعبير الحر من الإجابات غير المنتظر 

ي أكاديمي، ومن ترك مساحة خاصة                                          الأحيان لتفسير إجابات الم ستبان بشكل موضوع على الباحث من التدخل في بعض

 للمتدرب من التعبير عن رأيه وشرح أفكاره.
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ون تجاه البرنامج يكون تقييم البرنامج التدريبي والمدربين هنا من خلال ردود الفعل التي يبنيها المتدرب الملاحظةُالمباشرة: -2

يوجهها  التدريبي والمدربين، ويكون هذا من خلال الأحاديث التي تدور بين المتدربين أنفسهم، أو من خلال الشكاوى التي

 المتدربون للمشرفين على البرنامج التدريبي.

ن الذين الهدف الأساسي لهذا الأسلوب هو تقييم البرنامج، وكذلك توزيع الشهادات على المتدربي الحفلُالختامي:ُأسلوب -3

سلوب غير خضعوا للبرنامج التدريبي، ويتم هذا التقييم بسؤال المتدربين عن آرائهم بالبرنامج التدريبي، إلا أن هذا الأ

 لى التدريب ولا يدلون بآرائهم الصحيحة حيال البرنامج التدريبي.موضوعي، أي أن المتدربين يجاملون المشرفين ع

تائج هذه نتستخدم  ألا: وهي أما تكون شفوية أو تحريرية، ويلجأ إليها الرؤساء والمرؤوسين عن التدريب، ويجب الاختبارات -4

 وتشخيص أوجه القصور                                                                                 الاختبارات في أي غرض آخر خلاف الهدف الذي ح دد لها، وتستخدم الاختبارات كوسيلة لتحديد

                                                     في الأداء، وتساعد في تخطيط العمليات التدريبة مستقبلا .

ختبارات ، كعدم توافر الاالسلبياتالاختبارات أن نتائجها سهلة المقارنة والتسجيل، كما أنها لا تخلو من بعض  مزاياومن 

ى، في ظروف معينة قد لا تصلح في مواقف أخر المناسبة للمواقف المعينة في بعض الأحيان، وأن المقننة منها التي تصلح 

 وأنها تعطي مؤشرات عامة، مما يؤدي إلى عدم اعتبارها نهائية في تقويم أداء الأفراد.

د إجراء لتعرف على احتياجاتهم التدريبية، وعنمواجهة شخصية تتم بين مسؤول التدريب وبين المتدربين بهدف ا المقابلة: -5

راد، ولا يستنتج للتأكد من أنها تلبي الهدف منها، وأن يستمع القائم على المقابلة لإجابات الأف المقابلة يجب مراجعة الأسئلة

لى حساب                                                                                                    الإجابات أو يملي عليهم اتجاها  معينا  في سير المقابلة، ولا يقدم أفكاره للحاضرين أو ينحاز لبعض الآراء ع

 د.ت(، الخطيب) المقابلة بالمزايا التالية: وتتميزأخرى. 

 تتيح الوقت الكافي للمتدربين لإبداء آرائهم وتقديم الاقتراحات. -

 تمنح المتدربين إبداء آرائهم بحرية. -

 تظهر شعور المتدربين بالمشكلات وأسبابها وطرق حلها. -

ين الذين ب، كحاجتها للوقت الطويل، وعدم إمكانية تطبيقها إلا على عدد محدود من المتدر السلبياتإلا أنها لا تخلو من بعض 

 قد يتعرضون فيها لنوع من الحرج، أضف إلى ذلك صعوبة فرز نتائجها أو تطبيقها أو تحديدها.
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لضمان هذه و : تفيد هذه الطريقة في معرفة السبب الحقيقي للمشكلة في البرامج التدريبية وعلاجها بكفاءة، المشكلاتتحليلُ -6

 التالية: طالكفاءة لابد من مراعاة النقا

 خطوات العمل التي حصلت فيها المشاكل، وتحديدها وحصرها. جميعمتابعة  -

 المشاكل، ودراسة آرائهم في أسبابها واقتراحاتهم لحلها.بمشاركة الأفراد المعنيين  -

طيها تتميز طريقة حل المشكلات بأنها تزيد من التفاهم والاتفاق بين الرؤساء والمرؤوسين، وتعطي نفس النتائج التي تع

                                                                                 تقريبا ، وتربط بين احتياجات المدربين والمتدربين وآرائهم وتقويمهم لعملية التدريب. المقابلات

يجاد                                                                                                         وي عاب  فيها حاجتها للوقت الطويل، والتكاليف الكبيرة، أضف إلى ذلك صعوبة تقويم المشكلات المتراكمة مع بعضها         وا 

                            الحلول المناسبة لها جميعا .

ُمجالاتُتقييمُالبرامجُالتدريبية:

 مل عمليات تقييم البرامج التدريبية المجالات التالية:تش

 فبعد أن يتم                                                         وذلك للتأكد من سلامتها وتحقيقها للهدف الذي ص ممت من أجله، تقييمُالبرامجُالتدريبيةُقبلُالتنفيذ: -1

للتنبؤ بمدى  تصميمها وتحديد أنواع التدريب التي ستنفذ فيها والأساليب التي ستتبع في إجرائها، يتم عمل تقييم لكل ما سبق

 (2009)الصيرفي، يبي. كفاءة الأنواع والمناهج والأساليب التي اتبعت في تحقيق أهداف العمل التدر 

لتأكد من أنه يسير وفق تهدف عملية تقويم البرنامج التدريبي أثناء التنفيذ إلى ا تقييمُالبرامجُالتدريبيةُأثناءُالتنفيذ: -2

ار نحو ما هو مخطط له في كل مرحلة من مراحله، وذلك لتعزيز الجوانب الإيجابية، وتلافي الجوانب السلبية وتعديل المس

 (2009في، )الصير  اف المخططة. ومن أهم العناصر التي يتم متابعتها وتقييمها أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي:تحقيق الأهد

 ج التدريبي.مدى استكمال الاستعداد الإداري لتنفيذ البرنام -

حرص المدرب على لتزام بالمواد العلمية والنظرية والعملية المتعلقة بالموضوع الذي يجري التدريب عليه ومدى مدى الا -

                                       السير وفقا  لخطة الدرس السابق إعدادها.

دى الالتزام بالوقت المخصص لكل موضوع وحصة تدريبية في البرنامج، ومدى التوفيق في توزيع الوقت على العناصر م -

                                             الموضوعة في البرنامج التدريبي وفقا  لأهميتها.
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 لتدريبي.ج االحرص على مراعاة التسلسل الوظيفي لموضوعات البرنام -

دى نجاح أساليب التدريب في جذب اهتمام وانتباه المتدربين ومدى تفاعلهم معها، وهل حققت هذه الأساليب الهدف من م -

 استخدامها في زيادة معدلات تحصيل المتدربين.

دامها بالأسلوب وسائل الإيضاح التي استخدمت كافية ومتعلقة بالموضوع المستخدم من أجله؟ وهل تم استخو هل الوسائل  -

 العلمي السليم؟ وما هو مدى تحقيقها للغرض المستخدمة من أجله؟

ل كان كل مدرب في البرنامج التدريبي على المستوى الأمثل واللازم من حيث قدرته على تحقيق رسالة التدريب وذلك ه -

 لنقل معلوماته ومعرفته وخبراته ومهاراته إلى الآخرين؟

 الموضوعات المقرر تغطيتها في البرنامج التدريبي؟هل تم تغطية جميع  -

 تقييمُالبرامجُالتدريبيةُبعدُالتنفيذ: -3

قيقها، ومدى تهدف عملية تقويم البرنامج التدريبي بعد التنفيذ إلى التأكد من تحقيق الأهداف التي وضع البرنامج التدريبي لتح

هارات فائدة تعود على المتدرب من حيث اكتسابه المعارف والممساهمته في تلبية الاحتياجات التدريبية، ومدى ما حققه من 

 (2009)الصيرفي، والاتجاهات، مع مراعاة الكلفة المالية التي أنفقت على البرنامج التدريبي، ومدى فاعليته. 

ُُوتهدفُعمليةُتقييمُالبرامجُالتدريبيةُبعدُالتنفيذُأيضاُُإلى: ُُ  ُُُ ُُ ُُُُ ُُ ُُُُُُُ ُ ُُ ُُ ُُُ ُُ ُ ُ ُُُُ ُُ ُُُ ُُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُُُ

 له.بالنسبة للهدف الموضوع من أجاكتشاف نواحي الخلل في تصميم البرنامج  -

 لتعرف على التعديلات الجوهرية في المواد العلمية والنظرية والعملية لتحقيق التغطية الكاملة للاحتياج التدريبي.ا -

 ساليب التدريب بما يحقق الفاعلية الكاملة للتدريب.تطوير أو تعديل أو استحداث أ -

 شكل ملائم.ضاح السمعية والبصرية وتطويرها باكتشاف نواحي القصور في مساعدات الإي -

 تعديل التوقيتات الزمنية للبرنامج إذا لزم الأمر. -

 عادة النظر في المستوى المقدم به المادة التدريبية لتتلاءم مع مستوى الدارسين إذا كان أقل أو أعلى من مستواهم.إ -

 ي منها.أ إعادة النظر في الجوانب الإدارية إذا ظهر أي قصور في -

 ادة النظر في مستوى المدربين والمحاضرين واستبدالهم أو تدريبهم )تدريب المدربين( إذا احتاج الأمر لذلك.إع -
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تقييمُالمدربين: جونها للقيام بأدوارهم تهدف عملية تقييم المدربين للتأكد من امتلاكهم المهارات والكفايات التدريبية التي يحتا بُ.

ص في في تخطيط وتنفيذ وتقييم البرامج التدريبية التي يقومون بتصميمها، لأن أي قصور في الإمكانات أو الأداء، وأي نق

كسابهم مجموعةالكفايات تنعكس آثاره على فعالية وكفاءة ا من القدرات                                                                   لتدريب، لذا يعتبر الإعداد الجيد والمتقن للمدربين، وا 

)سكوبي،  ة.ساس في نجاح العملية التدريبيوالمهارات والكفاءات التخصصية والخبرات العلمية والعملية في مجال التدريب هي الأ

 (84ص، 2011

لمتدربين هم تهدف عملية تقويم المتدربين إلى التحقق من كفاءة وفعالية البرنامج التدريبي، حيث أن ا ج.ُتقييمُالمتدربين:

لعمل والمعينات الجوهر من البرامج التدريبية، كما تعد بيئة التدريب والأجهزة المساندة والإمكانات المادية والمدربين وأوراق ا

أساليب علمية ب، وذلك من أجل تلبية الاحتياجات التدريبية التي تم حصرها وتحديدها                                         عواملا  مساعدة في تنفيذ البرنامج التدريبي

 حديثة لدى الفئة المستهدفة من المدربين التي صمم البرنامج التدريبي في ضوئها.

من أجله،  صمملذا تعد عملية تقييم المتدربين المعيار الصحيح الذي يبنى عليه نجاح البرنامج التدريبي في تحقيق الهدف الذي 

 وهو إكساب المتدربين المعارف والمهارات والاتجاهات المرغوبة والارتقاء بها.

ُ(2016)حيدرُوناصر،ُُنماذجُلتقويمُفاعليةُالتدريب:

 – 2012جاسم،  – Blachard et Thacker ،2014بمراجعة الأدبيات التي تناولت موضوع تقويم التدريب ) 

 ( تبين وجود أربع نماذج أساسية لتقويم فاعلية التدريب، نختصرها كالتالي:2005السن،  – 2010المصدر، 

 :التدريب فاعلية لتقويم مستويات أربعة النموذج هذا يتضمن  :Kirkpatrickباتريكُ كيرك نموذج 1-

 ن خلاله تقويم ردود فعل المتدربين تجاع عملية التدريب بكل مكوناتها.مرد الفعل: ويتم  -

 د من المعلومات التي تمت إضافتها إلى المتدربين من خلال العملية التدريبية.التعلم: للتأك-

 لسلوك: ويشمل قياس التغييرات الحاصلة في سلوك المتدربين أثناء أدائهم لوظائفهم كنتيجة للعملية التدريبية.ا -

المؤسسة الناتجة عن هذه التغييرات. )كخفض التكاليف لإيجابية والتحسينات في أداء النتائج: وهي التأثيرات الملموسة وا -

                                   مثلا ، أو انخفاض معدل دوران العمل(.
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 عملية تقويم التدريب إلى أربع مجموعات:قسم هذا النموذج  :Parkerنموذجُباركرُ -2

أداء العمل  عمل: وهو تقييم مدى تقدم الأشخاص في العمل وتحديد مدى مساهمة البرنامج التدريبي في تطويرأداء ال-

 الفعلي، بالإضافة إلى التغييرات في السلوك.

                                                                                                      داء المجموعة: يتم من خلاله تقويم أثر البرنامج التدريبي على مجموعة من الأشخاص يعملون معا ، أو قياس تأثيرأ-

 التدرب على المنظمة ككل.

 التدريبي بمختلف تفاصيله. من خلاله قياس مدى رضا المشاركين عن البرنامج رضا المشارك في التدريب: يتم-

 ريبية.لمعارف المكتسبة: يتم من خلاله تقييم نوعية المعلومات أو المهارات التي استوعبها المشاركون من البرامج التدا-

 لتدريب:ا: يشمل هذا النموذج أربع فئات لتقويم Word – Bird – Racamراكامُُ–بيردُُ–نموذجُووردُُ-3

 عليها والتغييرات المستهدفة في الأداء. الاحتياجات التدريبية ومشاكل الأداء المطلوب التغلبتقويم السياق: مثل تحديد -

 معينات تدريبية ...مدربين،  –تقويم عناصر البرنامج التدريبي بشكل كامل )بيئة تدريب، متدربين  تقويم المدخلات: أي-

 إلخ(.

 ه.بعدو تقويم ردود فعل المتدربين أثناء النشاط التدريبي -

           ثلا : تخفيض قويم النتائج: وهي التأثيرات الملموسة والإيجابية والتحسينات في أداء المؤسسة الناتجة عن هذه التغييرات )مت-

 التكاليف، زيادة إنتاجية المؤسسة، انخفاض معدل دوران العمل(.

 : ويشمل خمس مستويات:Hamblinنموذجُهامبلينُ -4

 وب تنفيذه أثناء أو بعد تنفيذ البرنامج التدريبي.تدربين نحو البرنامج التدريبي وأسلرد الفعل: يتم تسجيل ردود فعل الم-

 قييم التغييرات التي تمت في المعارف والمهارات والمواقف.التعلم: يتم من خلاله ت-

داء مقارنة الألوك الوظيفي: يتم من خلاله تحديد التغييرات التي طرأت على الأداء الوظيفي نتيجة التدريب من خلال الس-

 قبل وبعد التدريب.

 ستوى الأداء: تحديد التغييرات التي طرأت على الأداء المؤسسي نتيجة التدريب من خلال مقارنة العائد والتكلفة.م-

ُ         رين معا .لقيمة النهائية: مدى تأثير التدريب على قدرة المؤسسة على إدرار الربح أو تأثيره على استمرارها، أو على الأما-
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ُ 

ُالمبحثُالثاني:ُالاندماجُالوظيفي
 

 لاندماجالمحة تاريخية عن  -     أولا  

 بمفهوم الاندماج علاقة الإدماج -       ثانيا  

 المهني وأبعاده مفهوم الإدماج -       ثالثا  

 لموظفينتعريف إدماج ا -       رابعا  

 ي للإدماج المهنيالنموذج العلم -       خامسا  

 لموظفين بمنظماتهممراحل إدماج ا -       سادسا  

 في المنظمة فوائد اندماج الموظفين -   ا  سابع

 لموظف في العملاأبعاد اندماج  -       ثامنا  

 سار الوظيفيالاندماج والم -       تاسعا  

 دماج الوظيفيالتدريب والان -       عاشرا  
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 Job Integration الوظيفي الاندماج: الثاني المبحث

 :تمهيد

ن أهمية في علم الإدارة منذ ظهوره وحتى اليوم، لما له م        هام ا                                               لطالما اعتبر مصطلح "الاندماج الوظيفي" مصطلحا  

             مقارنة  مع               الجديد نسبيا  –بهذا المصطلح                                                                               كبيرة على الفرد وعلى المنظمة أيضا ، وبسبب الاهتمام الواسع من العلماء والباحثين 

حسين الأداء، ورفع مستوى الاندماج في بيئة العمل في أثره المباشر على ت وتكمن أهمية .-المصطلحات الإدارية الأخرى

شاعة جو من الإيجابية بين الموظفين، وتمكين الفرد العامل  ته ومهامه، لأداء واجبا -خاصة الموظف الجديد–                                                                 الإنتاج، وا 

 وتعزيز ثقته بنفسه، وشعوره بالانتماء للمنظمة وفريق العمل الجديد.

ا هداف المنظمة، فإن السياسات المتبعة في هذعندما يتم الحديث عن رفع أداء الموظفين ومساهمتهم في تحقيق أ 

ات القرن الصدد تتمحور حول تحفيز الموارد البشرية عن طريق المكافآت والعلاوات والترقيات والتدريب وغيره، لكن في ثمانين

صال وات اتالماضي بدأ الحديث عن "إدماج الموظفين" كوسيلة لرفع أدائهم عن طريق مشاركتهم في اتخاذ القرارات، وفتح قن

         مل أولا ، دخول سوق العالبحث عن احتياجاتهم، وتأهيلهم وتدريبهم كي يستطيعوا فعالة معهم لتوصيل المعلومات اللازمة لهم، و 

                                                            ، وتوليهم مهامهم بالكفاءة العظمى الممكنة، وبأسرع وقت م تاح.       ثانيا   مواكبة زملائهم الأقدم منهم في منظماتهمو 

اُلاندماجُ .12.1.2 عن تاريخيةُ مفهومهُ:لمحةُ وظهورُ  A historical overview of professionalالمهنيُ

integration and the emergence of its concept 

لسماح                                                                                               تعود فكرة الإدماج و إعادة الإدماج تاريخيا  إلى عصر ظهور الآليات والأجهزة التي كانت تبحث في كيفية ا 

ص غير                                                                                                       بالعودة إلى العمل لفئات من الأشخاص كانوا يعتبرون غير أسوياء، ففي البداية كان الاهتمام م نصب ا  على الأشخا

 ecole de)للميلاد مدرسة إعادة الترتيب المهني  1924دت فرنسا منذ عام                                          القادرين بدنيا  وذهنيا  على العمل، حيث شه

reclassement professionnelle) ،ومن هنا بدأت تتشكل اتجاهات اجتماعية جديدة حيال الأشخاص غير الأكفاء ،

 (. Dubar, 1998) ومحاولة تأسيس معايير نوعية للإدماج المهني، والمساعدة على الإدماج في سوق العمل.

في الماضي، كانت فكرة الإدماج تعبر عن مشكلة ذات طابع نفسي فقط، وعن مرحلة من مراحل نمو المراهق، أي مجموعة 

                                                                                                           من المشاكل الشخصية المرتبطة بمختلف أعراض المراهقة. وفي بداية الستينات ع رفت مرحلة جديدة في توجه النقاش حول 

هدفين محددين، هما: تحسين الوضعية المعيشية للأشخاص المسنين، مفهوم الإدماج ببروز سياسات اجتماعية تقوم على 
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عادة الإدماج                                                                                                                  والتكفل بالمعاقين عقليا ، حيث كان لهذه السياسات دور مهم في الانتشار الواسع والاستخدام لفكرة الإدماج وا 

لاد التي تركزت فيها سيادة للمي 1960إلى  1950خاصة في المجال الاجتماعي أكثر من المهني بسبب الفترة الممتدة بين 

                                                                                                                  التشغيل الكامل، مما حجب استخدام هذا المفهوم مؤقتا  عن المجال المهني، ولكن مع نهاية فترة السبعينات بدأت تلوح بوادر 

أزمة في عالم الأعمال أدت إلى عدم استقرار سوق العمل وارتفاع في مستويات البطالة، هذا الوضع جعل من الصعوبة 

 (.Dubar, 1998)                                                                                 من هو طبيعي وكفؤ ومن هو غير فع ال نتيجة التغيرات والظروف التي مرت بها المجتمعات. التمييز بين 

اصة خأخذت كلمة "إدماج" تتوسع ضمن السياسات الاجتماعية والمهنية بفعل تطور حقول البحث العلمية والأعمال والدراسات 

ية حث عن العمل من جهة، والدراسات التجريبية الكمية والنوع                    انطلاقا  من نظرية الب Jean Vincensأعمل جون فينسون 

التي عرفتها الدول الصناعية خاصة في فرنسا من جهة أخرى، التي ساهمت بتحول المفهوم الكلاسيكي للإدماج كوضعية 

 هها الشبابإلى مبدأ لمسار اجتماعي، وأخذت هذه الكلمة بالانتشار في سوق العمل نتيجة الصعوبات الكبيرة التي يواج

                                               والموظفون الج دد في منظماتهم التي يلتحقون بها.

 : "الإدماج كمرحلة انتقالية أصبح سيرورة صعبة وعشوائية ومؤلمة، خاصة بالنسبة للشبابC. Dubarيقول كلود دوبار 

لتعليم على اجتياز االمغادرين للمنظمات التعليمية من دون شهادة أو بمستويات تعليمية وخبرات ضعيفة، والذين هم مرغمون 

خر".                                                                                                         ما بعد الثانوي، والذي لا يضمن بالضرورة فرصهم في العمل المستقر، بل يتطلب استراتيجيات أكثر تعقيدا  من وقت لآ

(Dubar, op cit, p31). 

متحدة، أما مصطلح "إدماج الموظفين" فيعود إلى الخمسينات من القرن العشرين ببعض التجاب المبكرة في أوربا والولايات ال

صول ح                                                                                                       حيث تطور في بداياته من "الديموقراطية الصناعية" و"الإدارة التشاركية" ليصبح نهجا  متكاملا  لتصميم عمل يدعم 

يع كما تم الحديث عن المنظمات التي يساعد نظامها على تمكين الموظفين بشكل سر  الموظفين على سلطة في اتخاذ القرار،

عال للموظفين وفعال، وتزويدهم بالمهارات والموارد التي تسمح لهم باتخاذ قرارات مستنيرة، كما تم التأكيد على أن الإدماج الف

 أجل أن يتولد لدى الموظف الشعور بالاندماج يتطلب ممارسات تنظيمية تسعى لمشاركة السلطات ومعلومات الأعمال، فمن

ه،                                                                                                      يجب أولا  أن يشعر أنه يملك المقدرات والمؤهلات والسلطة على عمله، بالإضافة إلى إعلامه بشكل دوري بتقييم أدائ

 .(Holman and others, 2003)وحصوله على مكافآت عن هذا الأداء. 



 مفهوم التدريب والاندماج الوظيفي: الفصل الثاني

- 84 - 

 

لتشاركية ا                                                          الكبيرة الشاملة لعدة شركات نموا  ملحوظا  في ممارسات العمل  وفي بدايات التسعينات، أظهرت العديد من الدراسات

 والمرنة ذات الأداء العالي أو الاندماج المرتفع.

تخدام                                                                                            م بينت نتائج استبيان ن ف ذ في الولايات المتحدة الأمريكية أنه من ثلث إلى نصف المؤسسات بدأت باس1994وفي عام 

 :(Holman and others, 2003)من هذه الممارسات نذكر حسب بعض ممارسات إدماج الموظفين، و 

ريبهم منح الموظفين سلطة اتخاذ القرارات، وتحفيز الموظفين للشعور بالمسؤولية للعمل على إنجاح أعمالهم ومنظمتهم، وتد

 على المهارات والمعارف التي تساعدهم على اتخاذ القرارات، وتعزيز الأمن الوظيفي.

ُ:التقاربُوالاختلافُ–ُمفهومُالاندماجعلاقةُالإدماجُب .13.1.2

كن من حيث                                                                                                 حسب العديد من الباحثين إن كلمة "اندماج" كثيرا  ما تستخدم بمعنى "الإدماج" من الناحية الأكاديمية، ول 

ن ، وهناك م(Integration)الدلالات السوسيولوجية للمصطلحين فإنه قبل استخدام مفهوم الإدماج ظهر مصطلح الاندماج 

لإقصاء.                                                                                                        يرى أن مفهوم الإدماج قد ظهر تدريجيا  خلفا  لمفهوم الاندماج في الحقل السياسي مع بداية الحديث عن البطالة وا

(Nicole-Drancourt, 1995). 

ي علم بمعنى جدد وعمم، ويعني نشاط لإدخال الجزء ضمن الكل، وف (Integrare)                                      وهذا المفهوم ي شتق من الكلمة اللاتينية 

 .(Boucher, 2000)الاجتماع يدل على أن جزء من مجموعة يندمج ضمن الكل في شكل جماعة. 

يرورة س                                                                                                      إن كلمة "اندماج" غالبا  ما تعرف على أنها عملية من خلالها يتمكن الفرد أو مجموعة من الأفراد من الانخراط في 

ذه هأخرى أعم وأشمل، ولما يتعلق بالانتماء على مستوى الفرد فإن ذلك يعني أن هذا الفرد يكون هو الفاعل الأساسي في 

راد، ت يهيئها له المجتمع أو المنظمة لتحقيق وتسهيل عملية "جمعه" مع باقي الأفالسيرورة، وذلك في إطار مؤسسات وآليا

اعة فالاندماج هنا لا يعني أنه خاصية فردية، ولكنه يأخذ مكانة ضمن ظاهرة جماعية تسمح بتحمل واستيعاب جزء صغير لجم

ختلف مالتي تقرر عة )المؤسسة أو المنظمة( ما، ومن هنا فإن الاندماج لا يرتبط بالفرد في حد ذاته بقدر ما يرتبط بالجما

 (.2001 الأسباب )الاقتصادية، السياسية، الاجتماعية، الدينية، المعرفية ... إلخ( من قبوله أو إقصائه. )احرشاو وآخرون،

وأنه يقوم  عة،                                                                                                       وقد توافق الباحثون في مجال اندماج الفرد ضمن الجماعة على فكرة أن للفرد دورا  كبيرا  في دمج نفسه مع الجما

عادة البناء باستمرار للمهارات والقدرات.                                                            على فكرة البناء وا 
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ني، غير                                                                           أن كلمة "اندماج" ليس لها معنى محددا  ودقيقا  في السوسيولوجيا والمجتمع المه P. Besnardويرى فيليب بيسنار 

ه الحالة. ين، أو السيرورة التي توصل إلى هذأنها يمكن أن تعني حالة من الارتباط والانسجام بين عناصر معينة وأفراد مختلف

(Besnard, 1990.) 

يث يرى حعلى نفس المنوال في تحديد مفهوم الاندماج في كتابه "فلسفة العلوم الاجتماعية"،  Laszerfieldوسار لازرسفيلد 

مع، وجود صنفين من المؤشرات لتوضيح مفهوم الاندماج من جهة وتيرة ودرجة كثافة العلاقات الاجتماعية بين أفراد المجت

                                           حول الفرد إلى عضو فع ال ومندمج مع الجماعة.ومن جهة وجود معايير مقبولة من طرف الغالبية العظمى من أفراده وت

 فقد عمل على تجزئة مفهوم الاندماج إلى أربعة أنماط فرعية يعبر كل نمط منها على مظهر خاص Lendeckerأما لندكر 

في ثقافة دة من طبيعة الجماعات التي يمكن أن يدرسها الاندماج، وهي الاندماج الثقافي ويعني به الاندماج بين المعايير السائ

لتجانس امعينة، والاندماج المعياري ويعني به الانسجام بين سلوك الأشخاص وأفكارهم، والاندماج التواصلي والمقصود به هو 

د بين                                                                                                        بين الأشخاص أنفسهم، وأخيرا  الاندماج الوظيفي الذي يهتم بتبادل الخدمات والخبرات والمهام، وقياس درجة التسان

 (.11-8ص  مل. )احرشاو وآخرون، مرجع سابق، صعناصر نسق ما لتقسيم الع

اُلإدماجُالمهني .14.1.2 ُ:وأبعادهُمفهوم

ذلك، حيث                                                                                                         لم يعد اليوم مفهوم الإدماج المهني معبرا  عن تلك العلاقة بين التكوين والعمل فقط، بل يهدف أيضا  إلى أبعد من

هوم أن مف Castelل والتواصل، ويرى كاستال يتم إشراك مفاهيم الإدماج الاجتماعي والروابط الاجتماعية ومهارات الاتصا

الثقة و الإدماج المهني لا يمكن دراسته دون الأخذ بعين الاعتبار مفهوم الإدماج الاجتماعي، ومهارات التواصل والاتصال، 

 بالنفس والقدرات. وعليه يقسم الموظفين إلى ثلاث مناطق رئيسية من حيث الانتماء والاندماج في المنظمات، وهي:

اُلأولىا زملائهم  : منطقة الاندماج التي تعني أن الأفراد فيها يمتلكون مناصب عمل مستقرة وعلاقات حسنة وسهلة معلمنطقة

بت فهي منطقة الهشاشة والضعف، وهي تمس الأفراد الذين لديهم عمل غير ثا المنطقةُالثانيةومستوى أداء مرتفع، أما 

لأفراد الذين                                                                                                       وهشاشة في العلاقات والمهارات، وأخيرا  المنطقة الثالثة وهي منطقة الإقصاء والتهميش أو عدم الانتماء، وتحوي ا

 (Fournier, op cit, pp 7-8)هم دون عمل ويعيشون في عزلة اجتماعية. 
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           مل م تمك ن                                                                                                  ع الاستنتاج بأن الموظف المندمج مهنيا ، هو الذي يشعر بالانتماء إلى المنظمة، وبثقة جيدة بنفسه كفرد عاونستطي

ه الموكلة فيها، وبروح التعاون والعمل ضمن الفريق، مع مستوى جيد من الأدوات والقدرات والمهارات التي تمكنه من أداء مهام

 إليه على أكمل وجه.

مهني هو ذلك فهي واسعة ومتعددة، وتتجاوز المفهوم القديم بشكل كبير، الذي يعتبر الإدماج ال الإدماجُالمهنيُعنُأبعادأما 

على منصب  الانتقال الناجح بين الحياة التعليمية الأكاديمية والحياة المهنية، فلا يمكن اختزال هذا المفهوم بمجرد الحصول

                                                         لكنه يمس أبعادا  أخرى هي أيضا  مهمة وترتبط بعالم الأعمال. عمل مأجور أو الدخول إلى سوق العمل فحسب،

إن هذه الرؤية تفترض أن الأشخاص ذوي الشهادات الجامعية سيصلون إلى مناصب أعمال مستقرة ذات علاقة بمجال 

ث عن ية للبحفإن تصور الإدماج المهني على هذا النحو يمكن اعتباره عملية عقلان Trottier                           دراستهم غالبا ، فحسب تروتي 

العمل، وفي هذه الحالة فالإدماج يبدأ عندما يسخر الأشخاص وقتهم في البحث عن عمل وينتهي لما يحصلون على منصب 

ب                                   أن الإدماج المهني يعني أيضا  "اكتسا M. Gauthierوتضيف مادلين كوثيي شغل يتوافق وتكوينهم ومشروعهم الشخصي. 

 لتطور الاجتماعي ورفع المهارات".الكفاءة والخبرة والقدرة على التجربة والبحث عن ا

لتهيئة المهنية اأن الإدماج المهني يمتلك ميزة متعددة الأبعاد تتفاعل فيما بينها، تتمثل في  C. Laflammeويعتقد كلود لافلام 

ار العمل، لتجارب(، والانتقال المهني )البحث عن العمل(، والاندماج المهني )العمل غير المستقر، انتظ)المعارف المكتسبة وا

 .                                                                                                       الإقصاء من سوق العمل(، ويقدم في الوقت نفسه تفسيرا  لسيرورة الإدماج المهني مستخدما  حججا  وبراهينا  متعددة

ُتعريفُإدماجُالموظفين: .15.1.2

خال )إد Jean Yves Barreyreوالتي تعني حسب المفكر  In-sere                          " لغويا  من الجذر اللاتيني إدماجكلمة "يمكننا تعريف 

 في(، بمعنى إيجاد مكانة لشيء ضمن مجموعة.

ماعية،                                                                                                        واصطلاحا  تعني كلمة إدماج عملية إلحاق الفرد بمجموعة ما، ويختلف مفهومها باختلاف البيئة التي ترتبط بها )اجت

ن الأفراد م... إلخ(، وتعني في معناها السائد اليوم إلحاق الفرد أو مجموعة الأفراد بمجموعة أو فئة مهنية، دينية، ثقافية 

الآخرين، وبمعنى آخر يغطي الإدماج جميع علاقات الشخص وطرق تواصله مع بيئته الاجتماعية والمهنية بما يمكنه من 

 الحصول على مكانة ما، وضمانة موقع اجتماعي مميز ومعترف به.
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ا، أما المدلول السوسيولوجي والإداري لهذا المفهوم فيعبر عن مجموعة من التفاعلات بين عناصر مختلفة داخل مجموعة م

 (.2009وهو ما يؤدي إلى إحساسها بضرورة التماثل والانسجام فيما بينها بآليات وطرائق مختلفة ومتنوعة. )دخيل، 

دة في جامعة واشنطن على أنه: "مشاركة الموظفين المباشرة لمساع بولوكلروبرتُالموظفين كما ورد في مقال  إن إدماج

اذ المنظمة على تحقيق رسالتها وأهدافها من خلال تطبيق أفكارهم وخبراتهم وجهودهم الشخصية من أجل حل المشكلات واتخ

 القرارات."

عالية  الموظف يعبر عن "الالتزام والشغف والطاقة التي نستطيع ترجمتها إلى مستويات إن إدماجوفي تعريف آخر يمكن القول 

بداع".   .(Dickson, 2010)                                                                                           من الجهد والإصرار على إتمام أصعب المهام الموكلة إليه، وتحقيق نتائج عالية، بابتكار وا 

 ، فهو شيء يقدمه الموظف من استعدادهاندماج الموظف بأنه: "عقد نفسي أكثر منه عقد مادي (Cook, 2008)كما عرفت 

 المسبق، ومن تلقاء نفسه".

، تسمح بأنها: "تكييف وتهيئة متغيرات وخصائص المحيط، بهدف تحقيق بيئة ملائمة للفرد الإدماج"كما يمكننا تعريف عملية "

لمتاحة، يد كغيره من الخدمات اله بإثبات وجوده كعضو فاعل، ولإزالة الشعور بالاغتراب في المجتمع الجديد عليهـ حتى يستف

 (2013)مرسي، مع تهيئته للعمل ضمن فريق تحت ظل منظمته أو مؤسسته". 

 (Gallup, 2013)وعند الحديث عن الموظفين من حيث الاندماج الوظيفي في بيئة العمل، يمكن تصنيفهم إلى ثلاث فئات: 

ُُالموظفُالمُندُمج: .1 ُ  ُُ ُ ُُُُ ُ ُ ُ ه هو الموظف الذي يعمل بحماس ويشعر برابط عميق يربطه بالشركة التي يعمل بها، حيث أن ُُ

                                                                                                يقودها نحو الأفضل عن طريق الابتكار، ويعرف نطاق عمله جيدا ، ويبحث عن طرق أفضل لتحقيق أفضل النتائج، 

 فهو مسؤول عن كل شيء جيد يحصل في الشركة.

المندمج: .2 شويش نوع من الموظفين، فهم لا يتصرفون بطريقة عدائية أو يسببون التيصعب تمييز هذا ال الموظفُغيرُ

على سير العمل بشكل كبير، بل يحاولون إضاعة الوقت في المهام الموكلة لهم بسبب عدم اندماجهم أو ضعف 

 مهاراتهم، وينقصهم الطاقة والحماس والشغف والمقدرات لإتمام أعمالهم.
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ه تم الاعتماد في هذا التصنيف على ما يسببه الموظف المندرج ضمن بير:بشكلُسلبيُكولكنُالموظفُالمندمجُ .3

كه لامن استخفاف وتقليل من أهمية الأعمال التي ينجزها زملاؤه، كما يمكن أن يعرقل أعمالهم، ويلاحظ عليه امت

                           معدلات تغي ب واستقالة أعلى.

بقاء في منظماتهم للآخرين، ويتوافر لديهم الرغبة في الإن الموظفين المندمجين في بيئة العمل، يقولون أشياء إيجابية عن 

 (2013)مرسي، منظماتهم، كما أنهم يعمدون إلى خدمة المنظمات التي ينتمون لها وتقديم النفع وبذل الجهود لصالح خدمتها. 

لشخصية                                                                                  بأنهم "الموظفون الذين يملكون إحساسا  قويا  بالتوافق والتماثل بين مصالحهم وقيمهم ا (Donna, 2011)ووصفتهم 

، مع مصالح وقيم المنظمة، فهم يرتبطون بشكل عاطفي مع المنظمة، كما أنهم يعملون بأقصى جهودهم من أجل نجاحها

                            ويرون مستقبلا  مشرقا  معها".

ــكلوُ .16.1.2 لُ Claude Laflammeُدُلافلامُالنموذجُالعلميُللإدماجُالمهني

ر تأثير                                                عمل(، ويقترح في الوقت نفسه أن ي ؤخذ بعين الاعتبا –يحدد هذا النموذج الإدماج المهني في إطار العلاقة )مدرسة 

    ا ، بناءات وأدوار وضعية الفرد في إطار هذه البناءات، حيث ينطوي على سيرورة أصبحت مع مرور الوقت أطول وأكثر تعقيد

المهني يقوم  لافلام ثلاثة أبعاد: التكوين المهني، والانتقال المهني، والاندماج المهني، وعليه نستنتج أن الإدماج وتعني حسب

 فلى ثلاث مراحل متميزة:

ة الثانية المرحلة الأولى تخص التكوين المهني للفرد نفسه وجميع نماذج المعرفة التي يكتسبها في الوس المدرسي، أما المرحل

ها، نتقال المهني، وتتمثل من جهة في المجال الاقتصادي وسوق العمل، ومن جهة أخرى قيمة الشهادة الحاصل عليتعرف بالا

 والتحضير الذهني والبدني للفرد، والرأسمال الاجتماعي الذي يمتلكه.

 ثناء الإدماج.والمرحلة الثالثة والأخيرة هي مرحلة الاندماج المهني، وتشمل الشروط الاجتماعية للحياة السائدة أ

ُمرحلةُالتكوينُالمهني:ُ-

                                                                                                                ي نظر إلى الشهادة أحيانا  كأحد أهم مصادر الآفاق المستقبلية للشخص، وكأداة مهمة للاندماج سريعا  في سوق العمل، إلا أن 

يقولان إنه ينبغي على العمال اليوم التكيف مع الحقائق الجديدة ومتطلبات سوق  Fournier & Monetteمونات وفورنيي 
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                                                           ، بل يحتاج الفرد إلى مهارات وأدوات وقدرات فع الة، فالتعليم ه لا يكفيدالعمل أكثر من أي وقت مضى، وأن التعليم العالي وح

 يمثل الحد الأدنى من المتطلبات، ولا يضمن النجاح.

ختيار اعلى أن نوعية المعرفة التعليمية التي يتلقاها الفرد في المدارس والجامعات لا تختصر فقط في ويؤكد كلود لافلام 

ليمية المسار وتطوير المعارف والمؤهلات التقنية، حيث يؤكد على وجود نماذج أخرى للمعرفة المنتجة من طرف الأنظمة التع

معارف الإدماج المهني، باعتبار أن هذه الأخيرة تبدو أهم من ال التي تشجع المعارف والمؤهلات الاجتماعية لتسهيل عملية

 ذات النمط النظري أو التقني.

ُمرحلةُالانتقالُالمهني:ُ-

تكوين                                                                                                       هذا البعد يتميز بكونه محفزا  للإدماج المهني، ويعتبر مستقلا  نسبيا  على الرغم من يستخدم خصائص الاندماج وال

الاجتماعي  تتشكل قطيعة في شروط حياة الأفراد الاجتماعيين، وضمن هذا البعد يتحول الحيز المهني، ففي هذه الفترة من الحياة

، من شبكة الاتصال والأصدقاء والعلاقات والمعارف ... إلخ، إلى محيط مهني بحسب قوة الشهادة التي حصل الفرد عليها

ة الفرد                                         متناسبا  مع الحيز الاجتماعي وفي درجة قدر وبحسب خبراته وأدواته ومستواها، كما أن المحيط المهني عادة ما يكون 

 على التحكم فيه.

ق يشمل الانتقال المهني حسب كلود لافلام على جزئين مهمين، يستخدم الجزء الأول عناصر خارجة عن الفرد ذاته، وتتعل

مسوقة والقوالب النمطية ال بالإمكانيات الحثيقية للوصول إلى العمل ومعايير التوظيف وسوق العمل، وكذلك الصور المسبقة

 من طرف أرباب الأعمال.

عية الحاصل                                                                                                         أما الجزء الثاني يحتوي على العناصر التي تشكل جزءا  لا يتجزأ من الفرد، وتمثل السلطة الحقيقية لشهادته الجام

 عليها وتكوينه التعليمي ذي العلاقة الوطيدة برأس المال الاجتماعي.

ُمرحلةُالاندماجُالمهني:ُ-

                                                                                                      كلود لافلام أن الموظفين يأملون دوما  في الحصول على أجر يتناسب مع تحصيلهم الدراسي وخبراتهم في سوق العمل،  يرى

الأفراد رافضين  يجعلفي حين أن المؤسسات تحاول تقديم أجور تقابل فقط المهارات اللازمة لتنفيذ المهام المطلوبة، وهو ما 
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والرضا الوظيفي، فالمؤسسة لا تنسجم مع تطلعاتهم ومنظومة الشعور بالانتماء البقاء في خدمة المؤسسة، أو بعيدين عن 

 قيمهم لشعورهم بعدم التقدير، مع غياب الدوافع الشخصية للعمل.

دارية لمساعدة العامل الملتحق حديثا  بها لاندماجه في بيئة عملها،                                                                                                           وحتى إن وضعت المؤسسة أو المنظمة آليات اجتماعية وا 

اته، وثقته                                                                                            فظ بجزء مهم من المسؤولية حتى يستطيع أن يقرر اندماجه أو عدمه في المنظمة انطلاقا  من تقديره لذفإن الفرد يحت

 بنفسه وأدواته، ومهارات تواصله واندماجه مع الآخرين.

ال نتقوخلاصة لما سبق، فإن الإدماج حسب نموذج كلود لافلام يبدأ من المدرسة وينتهي في منظمة العمل أو المصنع، والا

 المهني هو الفاصل الزمني الذي يكون فيه الشخص بصدد البحث عن عمل، أو في فترة البطالة. 

ُ:Gallupحسبُُبمنظماتهمُمراحلُإدماجُالموظفين .17.1.2

الوظيفي، وهي: احتياجات الموظفين  الاندماجيمر خلالها الموظف ليصل إلى  أربعُمراحل (Gallup, 2013)أوردت 

لمؤسسات وهذا النموذج لا يهمل دور ا الأساسية، دعم المساهمات الفردية وتقديرها، الانتماء والتواصل، والنمو والابتكار.

                                                                                                       التعليمية وبرامجها التدريبية المهنية، أو دور الفرد نفسه في العمل على تسهيل اندماجه لاحقا  في سوق العمل.

م بعمله تتمثل بمعرفة الموظف مسؤولياته وحقوقه في العمل، وتوفير كل ما يحتاجه للقيا تُالأساسيةُفيُالعمل:الحاجا .أ

لموظف ابشكل صحيح. فالموظف يحتاج إلى قائمة بالمهام والمسؤوليات التي عليه تأديتها في الدور المنوط به، حيث يبقى 

 .                                                        لخطوات التي عليه اتباعها، وا علامه بالمطلوب منه بشكل مفصل                                              تائها  في بداية عمله إلى أن يتلقى التعليمات وا

فرها له الإدارة ويمكن أن نقسم هذه الحاجات إلى مادية ومعنوية: مادية تتمثل بالأدوات والمعدات المكتبية وغير المكتبية التي تو 

ا أي المعلومات التي يتم إيصالهمن أجل تسهيل مهمته ومساعدته على تأديتها بشكل كامل، ومعنوية تتمثل في المعرفة، 

هارات للموظف حول مسؤولياته وواجباته في المنصب الذي يشغله، بالإضافة إلى توفير التدريب المناسب من أجل اكتسابه الم

 والخبرات اللازمة التي تمكنه من تأدية دوره.

، والتي يتم على العمل في جميع المجالات : زيادة المعرفة والقدرات والمهارات للقوى العاملة القادرةالتدريبُوالتطوير .ب

 انتقاؤها واختيارها في ضوء ما يجري من اختبارات مختلفة.
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بالمهارات  إن عملية التدريب تساعد الموظفين على أداء وظائفهم الحالية والمستقبلية بكفاءة وبمستوى أداء عالي، حيث يزودهم

 (.2015 ي،)العبانالمهنية التي يحتاجونها للقيام لعملهم. 

لمرؤوسين، المشاركة الديموقراطية للرؤساء وا : أسلوب إداري يقوم على مبدأ المشاركة، وتعني: تعزيزالإدارةُبالمشاركة .ج

يث لا يكون وتعتبر بأن الإنسان يجب العمل والابتكار إذا توافرت له الظروف، والطريقة الفعالة لتحفيزه هي تحقيق ذاته بح

 ظمة وأهداف الفرد.هناك تعارض بين أهداف المن

ها أصبحت الإدارة بالمشاركة من ممارسات إدماج الموظفين، وتشير إلى تعريف وتحديد الأهداف التي تسعى الشركة لتحقيق

كة من بشكل دقيق وواضح، بالإضافة إلى تحديد الطرائق الأكثر فعالية لتحقيق كل هدف على حدة. كما تمكن الإدارة بالمشار 

وتحقيق  ال على الموظفين التي ساهموا في اختيار بعضها، ورؤيتهم لإنجازاتهم يدفعهم للشعور بالتقديرتوزيع المهام والأعم

 (Kasaya, 2018)الذات، والبحث عن مزيد من الأهداف، وتحسين بيئة العمل. 

ها، : تعبر مشاركة المعلومات عن وجود رؤية واضحة لمستقبل المنظمة والأهداف التي تريد تحقيقد.ُمشاركةُالمعلومات

 (Cook, 2008)وتوفير قنوات الاتصال الفعالة لإيصال هذه الرؤية للموظفين بغية ربطهم مع بعضهم ومع المنظمة. 

ُيتمُمشاركةُالمعلوماتُباتجاهين:

ليمات، وتهدف إلى التأكد من معرفة باتجاه الموظفين، تحمل التوجيهات والتقييمات والتع                  )نزولا ( من الإدارة التدفقُالهابط:ُ-

 الموظفين بكل ما يجري في مكان عملهم.

 اء والمشاركات المختلفة.من الموظفين باتجاه الإدارة، وتتضمن المشكلات والاقتراحات لحلها، والآر  التدفقُالصاعد:ُ-

م وآرائهم، هي نمط من أنماط القيادة، حيث يقوم القائد بتشجيع مرؤوسيه للمشاركة بأفكاره ه.ُالمشاركةُفيُاتخاذُالقرار:

العملية بمثابة  بالإضافة إلى المشاركة في تحمل المسؤولية، ثم يجمع الآراء والأفكار ويتخذ القرار بالاعتماد عليها. وتعتبر هذه

ي دوره                          شاملا  لكافة الموظفين ليؤد، ويجب أن يكون هذا التقاسم تقاسم للسلطة بين الإدارة والموظفين من كافة المستويات

 بفعالية من حيث السعي لحل مشكلات الموظفين وتحسين عملية اتخاذ القرار، وبذلك تهدف المنظمة إلى إدماج الموظفين

 (Kasaya, 2018)على مستوى عالي، وبالتالي الحصول على أداء وظيفي عالي. 
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Benefits of integrating employees into the organizationُفيُالمنظمةُُالموظفينُاندماجفوائدُ .18.1.2

إليهم،  الموظفين إلى تعزيز المسؤولية وزيادة نطاق السلطة للموظف، وتمكين الموظفين من أداء المهام الموكلة إدماجيهدف 

لى من كل لي يكون العائد بشكل مستويات أع                                                                          وجعل هذه المهام مثيرة لاهتمامهم بناء  على قدراتهم واحتياجات المنظمة، وبالتا

 (Apostolou, 2000)من التحفيز، والإبداع، والإنتاجية والالتزام لدى الموظفين. 

السلطة كما أن إدماج الموظفين يزيد من معنوياتهم ورضاهم، ويحسن الكفاءة الإنتاجية، ويساهم في زيادة الثقة والإحساس ب

 منظمة.لاستخدام معلوماتهم وآرائهم الشخصية، الأمر الذي يحسن عملية اتخاذ القرارات في العندهم، حيث أنه يمنحهم فرصة 

ادة الإنتاجية،                                                                                                         وكنتيجة لدمج الأفكار والمعلومات من الموظفين، يمكن أن نرى تحسنا  في المرونة التنظيمية، وجودة المنتجات، وزي

 د الأدنى، وبالنتيجة تخفيض التكاليف.وتقليل الموارد المستخدمة في مراقبة الموظفين إلى الح

 (Kuye and Sulaimon, 2011) 

إجرائها، وبالتالي بإن مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات تقلل من احتمالية ممانعتهم لهذه القرارات والتغيرات التي ترغب الإدارة 

 تزيد من احتمالية التنفيذ الفعال للأهداف.

 فوائد المثبتة لاندماج الموظفين في بيئة العمل والمنظمة، نذكر أهمها:بعض ال (Sudheer, 2012)ويحدد 

 الجهد المبذول من الموظف، وهذا يؤدي إلى إنتاجية مرتفعة للموظف، ومبيعات عالية. ارتفاع مستوى -

التلف لمندمج يعمل حسب ما يمليه عليه ضميره المهني، مما يؤدي إلى خفض مستوى الأخطاء في الأداء، و االموظف  -

 في المعدات، والحوادث.

لوك س                                                                                                  يميل الموظف المندمج مع منظمته إلى مشاركة المعلومات والمعرفة مع زملائه، الأمر الذي ينعكس إيجابا  على  -

                           الاتصال الفع ال في المنظمة.

الإيجابية لدى المستهلكين، لاء المستهلك وسلوك إعادة الشراء والتعامل مع المنظمة نتيجة الصورة الذهنية ارتفاع مستوى و  -

                                                                    والتي يولدها الموظفون المندمجون كونهم أكثر تحفيزا  والتزاما  وولاء .
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ُأبعادُاندماجُالموظفُفيُالعمل: .19.1.2
 (2013بلكبير، ) توضح النقاط التالية العناصر الضرورية والمساعدة على رفع مستوى اندماج الموظف في عمله، وهي:

الاتصال  وذلك بمشاركة الموظفين في اتخاذ القرار، وتشجيعهم على العمل في فرق، وتحسين الاجتماعية:تحقيقُالمساواةُ .أ

لذي بين المستويات الإدارية المختلفة، بما يقلل الفوارق بينها، مع ضمان نظام أجور ومكافآت عادل ومنصف، الأمر ا

أكثر  نسجام الداخلي بالمنظمة، ما يدعم اندماج الموظفيعزز المساواة الاجتماعية، ويعطي دلالة عن قوة العلاقة والا

 (2013)الوادي، فأكثر ضمن عمله ومنظمته ككل. 

، ورفع أي دفع الرغبة داخل الموظف نحو مساعدة زملائه، والمشاركة من أجل تحسين سير العمل بثُروحُالمواطنة: .ب

 (2014)الذهبي،  بادرة في خدمة المنظمة.الروح الرياضية والإيثار والسلوك الحضاري، وتشجيع الفرد على الم

لموظف نقصد هنا شعور الفرد بانتمائه لوظيفته ولفريقه وللمنظمة، ويتحقق ذلك من خلال مرافقة ا ورُبالانتماء:الشع .ت

ن العمل                                                                                                     وتدريبه وتكييفه مع عوامل ومتغيرات بيئة العمل، ما ينعكس إيجابا  على تحسين الإنتاجية، وتقليل معدلات دورا

 والتغيب.

درة بالأفكار في اتخاذ القرارات المتعلقة بعمله، وتشجيعه على المبا بفتح مجال المساهمة أمام الموظف المشاركةُالفاعلة: .ث

 الجديدة، والآراء المختلفة التي يمكن أن تسهم في تطور المنظمة.

اُلأداءُوالتدريب: .ج لمستويات                                                                               من أجل تمكين العاملين وا عطائهم فرصة تحسين مهاراتهم، واكتساب المعرفة للاستعداد تطوير

 مكين.ذلك بفضل دورات التدريب والندوات وورشات العمل والمؤتمرات التي توفرها استراتيجية التأعلى من المسؤولية، و 

كبر، إن تمكين الموظفين وتدريبهم ورفع قدراتهم يمنحهم صلاحيات ومسؤوليات أ الشعورُبالمسؤوليةُوبأهميةُالعمل: .ح

ها في قعها وارتباطها بغيرها من الوظائف، ودور ويزيد مستوى معرفتهم لأداء وظائفهم، وفهم الموظف لأهمية وظيفته ومو 

 تحقيق الهدف العام للمنظمة، مما يساهم في تحقيق الذات والتميز، وبالتالي الاندماج في العمل.

ُالوظيفي .خ : من خلال منح الموظفين الاستقلالية وتنويع المهام وتحديدها بدقة وتوفير التغذية العكسية تحقيقُالرضا

Feedbackعلى علاقات العمل، وعلى الربط بين هذه العناصر الخمس التي تعتبر الأساس لتحقيق الرضا  ، والتركيز
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الوظيفي، كما يساعد التدريب على منح الأفراد القدرة على السيطرة على مجريات العمل، والتقليل من الأخطاء والضغوط، 

 وزيادة الشعور بالثقة والرضا.

ُوتخطيطُالمسارُالوظيفي:ُوموقعهُفيُرسمفيُالعملُُالاندماج .20.1.2

د أو يمكننا تعريف المسار الوظيفي بأنه المسلك الذي يوضح مجموعة من الوظائف المتتابعة التي يتدرج فيها الفر  

مي حتى                                                                                                         ينتقل إليها خلال عمره الوظيفي في المنظمة، وذلك إما عموديا  عبر المستويات التنظيمية من قاعدة الهيكل التنظي

                                                       الحركة بالترقية، أو أفقيا  فتسمى بالنقل الوظيفي الأفقي.قمته، وتسمى هذه 

، 2005لي، يكما يمكننا تعريف المسار الوظيفي بأنه "مجموعة الخبرات المرتبطة بالعمل والتي تمتد عبر حياة الفرد". )عق

 (.546ص

 كان مدفوع الأجر أم غير إن هذا التعريف ينطبق على العامل المبتدئ، والطبيب، والمحاسب وأي نوع من الأعمال سواء

يفي.                                                                                                         مدفوع، وقياس نجاح المسار الوظيفي يستند إلى معايير موضوعية كالترقية مثلا ، ومعايير شخصية كتحقيق الرضا الوظ

 (.2017)حريزي، 

شباع القيم و                                                                                                        يعتبر المسار الوظيفي مهما  للفرد لأسباب عديدة، أهمها محاولة ضمان الاتساق والتوافق بين التوقعات والخبرات،               ا 

رص تطور المهنية لكل فرد، إضافة إلى تحقيق التوازن النفسي والرضا الوظيفي، وتطوير المهارات والقدرات للترقي، وتوفير ف

 وظيفي عادل وقائم على أساس معرفة الشروط والمعايير.

ريبها، ودمج لاستقطابها، وتنميتها وتد                                                                                أما بالنسبة للمنظمات، فيعتبر المسار الوظيفي مهما  لمعرفة الموارد البشرية اللازمة

 الموظفين الجدد بمسارات وظيفية تخدم تطلعاتهم، وتحقق أهداف المنظمة.

ُمنها:ُإدماجُالموظفينمراحلُالمسارُالوظيفيُوموقعُ

تبدأ هذه المرحلة بعد تعيين الفرد في المنظمة مباشرة، حيث يحاول تحديد نوع الوظائف التي تتوافق مرحلةُالاستكشاف:ُُ-

مع اهتماماته ورغباته وطموحاته، فيضع اهتماماته الشخصية ومعارفه حول العمل في اعتباره، ويبدأ بتجميع المعلومات عن 

والأقسام، ويكتسب نواحي المعرفة الجديدة التي تنقصه. تبدأ هذه  المهام والمسؤوليات المطلوبة منه، ونوعية العمل والزملاء
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أُوُالمرحلة في الفترة ما بين سن الخامسة عشر إلى ما دون الثلاثين من العمر، بينما يكون الفرد في  مراحلُالتعليمُالثانوي

 (.298، ص2002الباقي، )ُالجامعيُأوُحديثُالتخرج.

هارات ومعارف ومعلومات تبدأ بانتهاء مرحلة الاستكشاف التحضيرية، يكون الفرد قد اكتسب خلالها م مرحلةُالتأسيس:ُ-

ذه وفي مرحلة التأسيس ه                                                                                    متنوعة، وحدد ملامح مساره الوظيفي في ضوء تقييم إمكاناته التي ح ددت في مرحلة الاستكشاف، 

مؤسسة. ل من خلاله مشوار حياته الوظيفية المستقبلية في اليوضع الفرد على بداية الطريق، أي على بداية مساره الذي سيكم

 (.298، ص2002)الباقي، 

لقدراته، وعلى  : ويهتم الفرد هنا في تطوير مهاراته ومعلوماته الوظيفية للحفاظ على إدراك الآخرينمرحلةُالحفاظُالوظيفي -

تزداد مشاركته                                          ا  من الخبرة والمعرفة والإلمام الوظيفي، و                                                                 الإنجاز والمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة، وهنا يمتلك رصيدا  كبير 

 في تصميم ورسم سياسات المنظمة.

الوظيفي إلى                                                                                                          وبالرغم من ذلك، نجد الفرد في هذه المرحلة أمام ثلاثة مسارات متميزة ومنفصلة تماما ، أفضلها التقدم في المسار

فقده وظيفته،                                                     الفرد نهاية مساره الوظيفي مبكرا ، وربما أدى ذلك إلى أعلى عن طريق الترقية، أو الركود، وفي هذه المرحلة يبدأ

عتبر يأو الاستمرار في المسار الوظيفي في نفس المستوى الذي أنهى به مرحلة التأسيس، أي "المحافظة" على المستوى، ولا 

                                            ذلك سهلا ، بل يحتاج جهدا  من المنظمة والفرد.

ت سريعة مراحل المسار الوظيفي للفرد، خاصة بالنسبة للأفراد الذين حققوا قفزا : وهي أصعبمرحلةُالانفصالُالوظيفي -

هم في                                                                                                          ونالوا حظا  من الشهرة والتقدير والسلطة، ويجب على المنظمة اتخاذ إجراءات وتفعيل نشاطات بالتعاون مع الفرد تس

 (.571، ص2002لي، ي)عق                                          دعم الموظف في هذه المرحلة نفسيا  وماديا . 

اُلإ ُدماجُودورهُفيُالمسارُالوظيفي:موقع

                                                                                                    مما ســـبق نســـتنتج أهمية دور الفرد والمنظمة في رســـم وتخطيط المســـار الوظيفي، ولعل  المرحلة الأولى من مراحله 

   –                                                                                                        )مرحلة الاســـــتكشـــــاف( هي الأكثر حســـــاســـــية لكل من الفرد والمنظمة. فبالنســـــبة للفرد تكون هذه المرحلة ضـــــبابية نوعا  ما 

                               ، وبالنســـــبة للمنظمة تتطلب جهدا   –                             هي الأولى له في حياته المهنية                                                  خاصـــــة إن لم يملك خبرة ســـــابقة، أو كانت هذه الوظيفة

                                                                                                            في تدريب الموظف الجديد، وتعريفه بمهامه، وشـــــرح الأقســـــام والتراتبية وســـــياســـــة وفلســـــفة المنظمة، ودور الفرد في كل ذلك، 
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لباسه "رداء المنظمة" كي يغد                                و عنصرا  فاعلا ، ويندمج في بيئة                                                                                      إضافة لدعمه نفسيا ، وتعزيز روح التعاون والعمل المشترك، وا 

         العمل.

ولو عدنا إلى أسباب فشل المسار الوظيفي، لرأينا بعض العناصر المرتبطة ببداية المسار الوظيفي، وعلى رأسها ضعف 

       فاقا  آ، فيرسم وطبيعة عمله وظيفته ومهامه وصلاحياتهوالمعارف الكافية للموظف الجديد، وعدم إدراكه ل القدرات والمهارات

يغيب عنه النضج المهني، إضافة إلى تدني الجانب                                                        وحات أكبر من الواقع وي صاب بالإحباط المهني، كما يمكن أن وطم

 (.38، ص2007الناحية النفسية لممارسة المهنة. )ماهر، العلمي، وعدم جهوزيته من 

 مليالع أو عدم توافق أسلوب التدريب التدريب الذي تلقاه قبل بداية مشواره الوظيفي، لضعفبشكل أو بآخر  يعودوكل ذلك 

 الذي خضع له مع متطلبات وحقيقة سوق العمل!

كما ذكرنا  –"إدماج الموظف الجديد في بيئة المنظمة" يسهل بعدها رسم مساره الوظيفي حسب رؤيتها، فدمجه  تحقيقوبمجرد 

يط يعني رفع قدراته، تدريبه، تعريفه بزملائه وبيئة عمله، تحفيز روح التعاون والمشاركة والانتماء، وتوسيع مداركه للتخط –      آنفا  

 .والقدرة على اتخاذ القرارات

يد، ما إدماج الموظف الجديد في المنظمة وبيئتها تقود إلى رسم مسار وظيفي مناسب له بوقت ج إن سرعةننا القول          إذا : يمك

 يسرع تدرجه فيه، وبالتالي خدمة أهدافه ومصالح المنظمة.

ُ:التدريبُوالاندماجُالوظيفي .21.1.2

ُ:الاندماجُفيالتدريبُُأهمية

وظيفي تشير الدراسات والأبحاث الأكاديمية إلى أهمية التدريب على مختلف أنواعه وضرورته بأي مرحلة من مراحل المسار ال

ور كبير في رفع د، لما له من -مراحل الاستكشاف والاندماج في بيئة العمل–عند الموظف، خاصة في مراحله الأولى 

كسابه الخبرات اللازمة لأدا ، ورفع ء مهامه، وتعزيز ثقته بنفسه مما يشجعه على الانتماء إلى فرق العمل                                         مهارات الفرد، وا 

ُمستوى أدائه الوظيفي.

 (رؤية الباحث)ُأكبر في العلاقة المترابطة بين التدريب والإدماج، يمكننا الاستعانة بالنقاط التالية: ولمناقشة
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 وظف لتعزيز                                             نجد  من معانيه: )رفع كفاءة وقدرات ومهارات المبالعودة إلى تعريف الإدماج الذي أوردناه في المبحث السابق،  -1

ريق فشعوره بالمساواة والانتماء إلى قدرته على إيجاد فرصة مناسبة له في سوق العمل، وسرعة استثمارها، إضافة إلى 

الإنتاج  اط في عجلة                                                          ومن معانيه أيضا : تحفيز الموظف على الابتكار والإبداع والانخر (، بعد التحاقه بها العمل والمنظمة

 ... مما سبق يمكننا التساؤل:

بوضعه بعد تخرجه وتحصيله                                          أن يجد فرصة عمل مناسبة وبابا  مفتوحا  له -           غير الم ؤهل–                         كيف  يمكن  للموظف الجديد 

     زج ه  ألا يشعر بالاغتراب الوظيفي عندالأكاديمي إن لم يملك ما يكفي من مؤهلات وخبرات وقدرات نفسية ومهنية؟ وكيف له 

!                                                                                                         بمعارفه البسيطة وقدراته المحدودة في قسم  أو قطاع  أو دائرة  وظيفية فيها موظفون يفوقونه خبرة  ومعارفا  وقد       رات 

                                                    عيدا  عن الركب، وعلى مسافة من الابتكار والشغف للعمل.ب -        نوعا  ما–هذا سيضعه 

عيف ض                                                                                                      وجدنا أيضا  في المبحث السابق أن  الموظف الم ندمج ي ساهم ويساعد في ص نع القرار في منظمته، فكيف  للموظف  -2

ستكون هذه                                                                                                       الخبرات والقدرات أن يمتلك الحنكة والخبرة المهنية والإدارية التي ت ؤهله للمشاركة في قرارات منظمته؟ وا لا

                                الة التي ت ضيف إلى عنصر القرار.              لمشاركة الفع  بعيدة عن ا، عمليةالمشاركة صورية غير 

               الموظف الم درب                                                                                                      إن  غياب  التدريب الكافي للموظف يؤخر تطوير مهاراته المهنية والإدارية، ويبعد ه عن دائرة اتخاذ القرار، ف -3

                                                                                    أقرب إلى عملية التخطيط، وأكثر قدرة  على التفكير بعيد المدى فيما يخدم مصالح  منظمته.

                                                     مشاركة، ومشاركة الموظف بالإدارة والس لطة، وتحفيزه على الإدارة بال -                 كما ذكرنا سابقا  –خطوات الإدماج من مراحل و  -4

  الشعور بالمسؤولية والوعي الذاتي بأهميته وقدراته.

الي قبل شرحه لها بأسلوب اتص ، ولا يعرف متطلبات عملهقبل تدريبه                                               والسؤال هنا: كيف ت شرك المنظمة من لا خبرات لديه 

لرضا أي الثقة وا –                                                                                           تدريبي عملي؟ كيف يشعر من تكون أدواته وخبراته أقل مستوى  من زملائه بالرضا والثقة بالنفس، وهي 

 ي بيئة العمل.من ضرورات الاندماج ف -الوظيفي

                         ويحقق أعلى قدر  ممكن  من يعمل بضميره، ويخفف الحوادث والأخطاء المرتكبة،  في منظمته                   إن  الموظف المندمج -5

المردودية والعائد الإنتاجي. وكل ذلك يتطلب امتلاكه الخبرات والقدرات والمهارات الضرورية والمصقولة بالحد الذي يكفل 
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                                                                                                                   أداء أعماله ومهامه دون أخطاء، وبإنتاجية عالية، أي لا ب د  من تدريبه وتعريفه بواجباته وطريقة أداء عمله لتعزيز الوازع 

 اخلي عنده، وبالتي تسهيل دمجه في عجلة الإنتاج.الد

 الموظف في إن إدماجالوظيفي الشق النفسي لهذا المصطلح بشكل كبير، فقالت  أو الاندماج تناولت تعاريف الإدماج  -6

لى فريق العمل، وشعوره بالراحة النفسية مع عناصره، وبتكافؤ الم ات بينه ستوي                                                                                                      منظمته تعني تعزيز شعوره بالانتماء إليها وا 

لموظف ا                                                                                                    وبين زملائه. ومن المنطقي أن  الموظف الذي تتقارب مهاراته من مهارات زملائه أكثر شعورا  بالثقة بالنفس من 

هم                                                                                                      الذي يجد شرخا  بين ما يملك من معلومات وخبرات وأدوات، وبين ما يتوافر منها عند زملائه الذي يضطر للعمل مع

         رة  منه.مهاراته وأدواته كي لا يشعر بالانفصال عن أقرانه الأكثر خبريبه وتطوير                                   بشكل  شبه دائم! وهنا تظهر أهمية تد

بأداء المهام                                                                                                      جمع  علماء  النفس والسلوك على أن  الثقة بالنفس تزداد بازدياد المهارات والقدرات ومستوى العلم والمعرفة   ي   -7

الزملاء، و                                             اتصالية صحيحة وفع الة يسهل فهمها من الرؤساء                                                وأكثر قدرة  على تبادل المعلومات، وصوغها برسائل والواجبات، 

منظمة،                                                                                                 وبالتالي زيادة جودة الاتصالات الأفقية والصاعدة، الأمر الذي ينعكس إيجابا  على ديناميكية الاتصالات في ال

جبات مهام والواوبالنتيجة تحقيق قدر أكبر من إدماج الموظف في بيئة العمل. هذه الثقة بالنفس وهذا العلم الجيد بال

معنى آخر:                                                                                                      الشخصية، ومهام وواجبات الآخرين يتطلب قدرا  جيدا  من اكتساب المعلومات حولها، ومعرفة كيفية القيام بها، ب

 التدريب من أجل امتلاكها واستخدامها بالشكل السليم.

ُ

ُُإذاُ،ُوخلاصةُللقولُيمكنُأنُنأتيُعلىُالعبارةُالعامُةُالتالية: ُُ ُُ ُُُُ  ُ ُُ ُُُُُ ُُ ُُُُُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُُُ ُ ُ ُُُ ُُُ ُ ُُ ُ  ُُُُ 

 ت(.رات والمؤهلات والمعلومات والخبرات، أكثر قابلية للاندماج من الموظف قليل الكفاءات والمهارا)الموظف صاحب القد

                                                                                     بمعنى آخر: )الموظف الم در ب والم ؤ ه ل، أكثر قابلية للاندماج من الموظف غير الم در ب(.

 لتحقق من صحتها.وهذا ما سيعمد الباحث لإثباته من خلال عينة الدراسة والبحث، عبر صوغ الفرضيات، وا
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اُلإعلامُفيُجامعةُدمشقُالمبحثُالأول: ُكلية
 

 لمحة عن كلية الإعلام في جامعة دمشق –     أولا  

 العملية التدريبية في كلية الإعلام –       ثانيا  
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 :تمهيد

 جانب إلى فيها، النظرية التدريسية والعملية بأقسامها دمشق جامعة في الإعلام كلية عن       لمحة   الفصل هذا يتناول

 من للدراسة، أهداف لتحقيق الباحث اتبعها التي للإجراءات تفصيلي شرح إلى        إضافة   سنواتها، خلال المقرر العملي القسم

 تطبيقها وكيفية وثباتها صدقها من للتحقق المتبعة والإجراءات القياس أدوات ووصف وعينتها، الدراسة، مجتمع وصف خلال

 والاختبارات          احصائيا   البيانات لمعالجة المستخدمة الإحصائية الوسائل إلى الإشارة عن      فضلا   الدراسة، عينة أفراد على

 .الإحصائية

ُُ أولُاُ ُ اُلاعلامُفيُجامعةُدمشقُلمحة ُ–ُ  :عنُكلية
    أن     قبل       دمشــــق،    في  م       1969     عام      تأســــس      الذي        الإعلامي        الإعداد      معهد     خلال    من       ســــورية    في       الإعلام       تدريس     بدأ

     فيه       الطلاب       تدريس        ليســــــتمر   م،       1987     عام             بجامعة دمشــــــق          الإنســــــانية         والعلوم       الآداب       لكلية        التابع  "      الإعلام "     قســــــم        افتتاح     يتم

   م.       2021      آذار   1        بتاريخ      دمشــــق        لجامعة       تابعة       للإعلام      خاصــــة      كلية       تأســــســــت    أن     إلى  ،    ســــنة   /  23 /      لمدة        محدودة           بإمكانيات

   (.    2021            كلية الإعلام،    –                 )موقع جامعة دمشق 

        لســـــــورية     ا        وتســـــــويق         وبحثا             وتدريبا            تعليما          الإعلامي         التأهيل      مجال    في          وتميزا        جودة      أكثر      خدمة       تقديم    في        الكلية       رســـــــالة       تتلخص

 :     محاور   ة   خمس     خلال    من           وعالميا ،         عربيا           المميزة       الإعلام        بكليات      فيها         المعمول          والاعتماد        الجودة        معايير     وفق        العربي        والوطن

ُُالمحور ُ ُ ُالأولُُُُ ُ ُ       ســــــــائل  و        عولمة          الرقمية،        الثورة )         الإعلامية           المتغيرات    مع         التعامل      بهدف         الإعلامية          المؤســــــــســــــــات    مع         التعاون  : ُ

           والمؤهلات،         القدرات       متعدد        الإعلامي      بناء           المتعددة،         الوســــــــائط          المتخصــــــــص،       الإعلام          الوســــــــائل،     بين         الاندماج         الاتصــــــــال،

  .)        والدولي          الإقليمية          التحديات

ُُالمحور ُ ُ ُالثانيُُُُ ُُ ُُ         اجاتها    احتي     على        للتعرف      معها         المســــــتمر          والتنســــــيق          والدولية          والعربية         الوطنية       الإعلام        مؤســــــســــــات    مع         التعاون  : ُ

 .       مستفيدة       كجهات

ُُالمحور ُ ُ ُُالثالث:ُُُُ ُُ ُُ    ل      والاتصـــــاـ       الإعلام        قطاعات     وفي          الإعلامية،          المؤســــــســــــات    في         العاملة         البشــــــرية       القوى       تنمية    في          المســــــاهمة  ُ

 .    كافة         والخاصة          الحكومية          والخدمات        الإنتاج         بمؤسسات

ُُالمحور ُ ُ ُُالرابع:ُُُُ ُُُ         شـــــراكات     خلال    من          ومهنيا              أكاديميا           والعالم        العربي       الوطن    في        الإعلامي        التميز       مراكز     على         المســـــتمر         الانفتاح  ُُ

حداث  (       مشتركة       علمية       درجات )        ومهنية       علمية           واتفاقيات حداث       معينة       مجالات    في        تخصصية        دراسات         وا   .     مهنية        دراسات         وا 
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ُُالمحور ُ ُ ُالخامسُُُُ ُ ُُ  .      العلمي       البحث     خلال    من          المتطورة         الإعلامية         المعرفة     نشر   :ُُ

                      كما في الجدول التالي:   هي       أقسام       أربعة     إلى       الإعلام    في        الإجازة        لمرحلة       الإعلام      كلية        ت قس م

اُلإعلامُفيُجامعةُدمشقُ(1–3) الجدول  ُأقسامُكلية
 أقسام كلية الإعلام في جامعة دمشق

 الإعلام الإلكتروني الصحافة والنشر العلاقات العامة الإذاعة والتلفزيون
اُلإلكترونيُلجامعةُدمشقُ اُلإعلامُ)ُ–المصدر:ُالموقع ُ(2021كلية

  .       المختصة         المجالس        اقتراح     على      بناء      أخرى       أقسام       إحداث       ويجوز

       لأقسام ا        ورؤساء        ونوابه        العميد         وصلاحيات                  والأكاديمي، ومهام        الإداري        بنائها    في         المبادئ    من      جملة     على       الإعلام      كلية       ترتكز  و 

   قع     )مو   :    الآتي       النحو     على     وهي           المحددات،    من        العديد    في         المبادئ     هذه        وتتمثل           الجامعات؛       تنظيم       قانون    في      وارد    هو    ما     وفق

            كلية الإعلام(   –           جامعة دمشق 

         المعتمد.         الساعات      نظام     وفق            والاختيارية          الالزامية         الإعلامية          المقررات        وتدريس       تقديم -1

  .       مجتمعنا    في       الإعلام       قضايا      تخدم      التي         العلمية        البحوث     خلال    من    أو         الإعلامية         العملية    في      سواء        الجودة       تحقيق -2

      عجلة    في     ذلك        وتوظيف          والمعرفة       العلم        لتقديم        اللازمة           والدراســــــات        الأبحاث       إنتاج     على       قادرة         وثقافية       علمية      نواة       إيجاد -3

  .      العربي        والوطن       سورية    في         والتطور        التقدم

 .        والفنيين           والإداريين         الأساتذة    من         الرصينة         العلمية          الكفاءات       توفير     إلى        الكلية      تسعى -4

       صـــــــــــناعة    في        المؤثر        لدورها         المعاصـــــــــــر        الإعلامي        الإنتاج        وخطوات       مراحل    كل    في          المعاصـــــــــــرة          التقنيات       توظيف -5

  .    كافة         الإعلامية          المؤسسات         مشروعات     وفي        الإعلام،

 .         التعليمية    ية     العمل      لضبط        أساسية        كعناصر           والمساءلة            والتفاعلية           والمشاركة           والشفافية        البناء         والحوار       النقد       ثقافة       إنماء  -6

   (.      وقيمية        تقنية،         إدارية،         مهارية،          تعليمية، )        الأبعاد        متعددة        كعملية         التعليم      جودة     على        مستمرة       بصورة         التركيز -7

           باعتبارها   ب    للطلا          والمهنية          والذهنية          المعرفية          المهارات       لقياس          وتطويرها          وتعديلها         التقييم         بمقاييس         المســـــــــتمر         الاهتمام  -8

 .      الإعلامي       العمل     سوق    في         للانخراط        كفاءته       وقياس           التعليمية         العملية      مخرج        لتهيئة       حيوية       مرحلة

 .   مية      التعلي         العملية       تقويم       عملية    في        أساسية       الطلاب         ومشاركة          متكاملة؛                ومنظومة معرفية        حياتية      خبرة         التعليم     جعل -9
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         مجموعات     خلال    من       للطلاب          الإبداعية          والقدرات        النقدي         التفكير        وتنمية          المعاصــــــــــــرة         التدريس       طرائق     على         الاعتماد -10

 .       التدريس       طرائق    من        وغيرها           بالمشاركة          والتعليم        الحالة         ودراسات         المركزة        النقاش

         المحلية          الأكاديمي        الإعلامي          والتدريب       الإعلام         ومؤســـــســـــات       البحث       مراكز    مع       إعلامي      علمي       تعاون       علاقات       إقامة -11

 .      الإعلامي       العمل        وميدان         النظرية         الدراسة     بين        الفجوة        لتجسير           والعالمية          والعربية

    .        المختلفة         المجتمع        مؤسسات                  التعليمية بحاجات         العملية        مخرجات      وربط          التعليم،       مصادر       تنويع -12

ُوتسعى ُُ ُكليةُُُُ ُُ ُُالإعلامُُُ ُ ُ ُإلىُُُ ُتحقيقُُُُ ُُ ُ ُُُالعديدُُُ ُمنُُُُُ ُالأهدافُُُ ُُ ُ ُ ُُُأبرزها:ُُُ ُُ ُُُ

         وتطويره        المحلي         المجتمع      خدمة    ، و      ســـورية    في          الثانوية         المرحلة       خريجي    من          المتزايد       العدد      أمام        العالي         التعليم     فرص       زيادة -1

  .       وتشجيعه        العلمي       البحث     على         التركيز     خلال    من

       وفنية      هنية م     أسس     وفق       الطلاب        وتهيئة         المؤهلة          والكوادر         العلمية          الكفاءات       توفير      بغية        الإعلامي         التعليم        بنوعية         الاهتمام -2

        الإعلامي       العمل     ســــــــــــوق    في          المنافســــــــــــة     على       قادرة        متميزة        مخرجات        لتأمين         التدريس       طرائق      أحدث      ووفق        معاصــــــــــــرة

  .       المعاصر

  .        المتميزة         الإعلامية           والكفاءات          بالكوادر         العربية       الإعلام         ومؤسسات        الوطني       الإعلام        مؤسسات    مد -3

ذكاء         الشـــــــخصـــــــية           والمبادرة        الفكري          والاســـــــتقلال        العلمي        المنهج       تطوير -4         والعمل           المســـــــؤولية      وروح          بالانتماء        الشـــــــعور         وا 

  .       الجماعي

  .                  والثقافية والتقنية          المعرفية        سويتهم     رفع            والعمل على         الإعلامية          المؤسسات    في         العاملة                وتأهيل الكوادر       تدريب -5

ُُُُ ثانياُُ ُليةُالتدريبيةُفيُكليةُالاعلام:العمُ–ُُ
 العربية الجمهورية في الثانوية المرحلة بعد للطالب الأكاديمي للطريق      رسم   من تحويه بما الجامعة أن فيه     شك   لا مما

 كثيرين، نظر وجهة من       جيدا           ي عتبر   فيها" التدريبي" العملي القسم     أن   كما النظرية، بالمعلومات ذاخرة المعتمدة ومناهجها السورية،

 المهارات         الطالب          إكساب   التدريسية العملية على القائمون خلاله من يسعى الذي القسم وهو كانوا،       طلابا   أم تدريسية        كوادر  

 اكتسبوا وقد تخرجهم بعد العمل سوق دخول إلى          وت هي ؤهم الأكاديمي، اختصاصهم تخدم التي العملية والقدرات والمعارف

 .اللازمة القدرات وصقلوا لذلك، المطلوبة المهنية الإمكانات
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 – الإعلام كلية في الدراسية الخطة نجد ،)الملاحق( الرسالة من الأخير القسم في المرفقة الجداول إلى وبالعودة

 لها، والعملية النظرية الساعات وعدد المقررات أسماء على وبالاطلاع فيها، الجامعية الإجازة على للحصول دمشق جامعة

 ( ...الدراسية الخطة في مفترض هو كما) العملي التدريب من بها بأس لا لحصة يخضع الطالب أن نجد

ُالكُليُةُتقمُلمُلماذا:ُهناُوالسؤال  ُ  ُُ ُعملية؟ُجدوىُدونُنظريُبشكلُبهُتقومُأنهاُأمُالدور؟ُبهذاُُُ

لي،                                                                                                       مع أن  السنوات التي يمضيها الطالب فيها أربع سنوات، وعناوين مناهجها التدريسية تصب  في العمل الإعلامي العم

 -       نظريا  –ومقرراتها تمتلك حصة تدريبية عملية لا بأس بها 

لى العمل، حصوله عتسهيل                                                                                            فما الصعوبات التي كان الخريج الجديد ليتلافاها لو تلق ى التدريب اللازم كم ا  ونوعا  وفاعلية  ل

 اندماجه في منظمته بعد تخرجه؟ وما هي وجهة نظر الخريج الجديد )أو الطالب المقبل على التخرج( فيما يخص ذلك؟و 

تدربين )طلاب                                                                                                        من هذه التساؤلات ننطلق في دراستنا العملية، من خلال تقييم العملية التدريبية في هذه الكلي ة من وجهة نظر الم

                                                حديدا  الخريجين الجدد، أو المقبلين على التخرج.الكلية(، وت
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ُدراسةُحالةُكليةُالاعلامُالثاني:المبحثُ
د من يقوم أسلوب دراسة الحالة على جمع بيانات كثيرة وشاملة عن حالة فردية واحدة، أو عدد محدو

لأنسب الستراتيجية االحالت بهدف الوصول إلى فهم أعمق للظاهرة المدروسة وما يشبهها من ظواهر، وتعد 

يان وغنيم، )عل لتنفيذ دراسة شاملة ومعمقة، وكشف الكثير من الحقائق والمعلمات الدقيقة عن الحالة المدروسة.

2001) 

راسة د                                                                                        ويمكن تعريف دراسة الحالة بشكل شامل على أنها وسيلة لدراسة متعمقة بدل  من التساع، حيث تضع 

ن حيث الموضوع حليل الكامل والشامل لحالة واحدة، أو عدد محدود من الحالت م                                الحالة مزيدا  من التركيز على الت

ق التفاصيل والمكان والزمان، حيث يتم رصد دقيق وكامل لفرد أو حالة أو مؤسسة تبذل الجهود لدراسة شاملة بأد

 (.Kothari, 2004لكل ما يتعلق بالظاهرة أو المشكلة مجال الدراسة من جوانب واتجاهات وخصائص. )

ى دراستها ومن خصائصها أنها تدرس أمثلة معينة نسميها )وحدات التحليل(، وتتعمق في دراسة الحالة، إضافة إل

 (.2011)أبو علام، في بيئتها الطبيعية، وتمثل وجهة نظر نسبة كبيرة من المشاركين والمبحوثين. 

لتوصيات لحل الأمثل للوصول إلى النتائج وا                                                              وفي دراستنا الحالية، وحسب ما تقد م ، يعتبر أسلوب دراسة الحالة

 مشكلة معينة في ميدان الأعمال.

Research Community and Sampleُُمجتمعُوعينةُالبحث: .2.1.3

                                           والعينة تشمل  جميع طلاب السنة الرابعة فيها، ،جامعة دمشق –من طلاب كلية الإعلام البحث  مجتمع يتألف

اج في سوق ، ومدى استفادتهم منه بالاستعداد للاندمكليتهم في له خضعوا الذي التدريب تقييم على قادرين الأفراد يكون       بحيث  

 .العمل الإعلامي

من حيث و ولتحديد العدد الأنسب لبحثنا هذا، قام الباحث بالاطلاع على الدراسات السابقة المماثلة من حيث أبعاد الدراسة، 

 المناسب لدراستنا، قام الباحث بالاعتماد على قانون:مكان ومجتمع الدراسة، وبعد أخذ فكرة عن العدد 

(Sekaran and Bougie, 2019: 296)  ا، لعينة البحث هو ضعف عدد المتغيرات التي يدرسه المقبولالذي يذكر أن العدد

لنتيجة ة، وا)البالغ عددها عشرة( بعشر  عدد متغيرات دراستناضرب من خلال  عدد أفراد العينة المثالي                    وبناء  عليه تم حساب 

 (. 100كانت )

بحسب  )طلاب السنة الرابعة( البحثعينة بلغ حجم                                                           لكن الباحث وز ع الاستبانات على كامل طلاب السنة الرابعة، حيث 

 زيارات عبر عليهم الاستبانة        و ز ع ت ، إذ       طالبا   238 (2021-2020للعام الدراسي ) جامعة دمشق –إحصائيات كلية الاعلام 
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استبالة صالحة  225ثلاث استبانات منها غير صالحة للتحليل، وبالتالي تبقى استبانة، واستبعاد  228تم استرجاع و ميدانية، 

 للتحليل والتي مثلت عينة البحث.

Research Toolsُُ:البحثأدواتُ .3.1.3

            ريجا  منها، خفيها كونه                                                                                          تتمثل أدوات البحث بالملاحظة الم باشرة للباحث من خلال زياراته المتكررة لكلية الإعلام، وتجربته 

الوظيفي،  جوالاندمابالاعتماد على الكتب والمراجع والدوريات المتصلة بموضوع تقييم التدريب  ستبانة تم تصميمها            إضافة  إلى ا

ية وكذلك الدراسات والبحوث السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، حيث تم استخلاص مجموعة من العبارات التي تقيس فعال

 وتتضمن ثلاثة أقسام:من عدة جوانب، التدريب 

اُلأول -1 ة خارج ، والجنس، واتباعه دورات تدريبي، والقسم الذي يدرس فيه(ن أراد الطالب ذكر اسمهكالاسم )إ: القسم

 كليته خلال دراسته فيها.

جابات الطلاب حول القسمُالثاني -2 حتياجات الا –فاعلية البرامج التدريبية : )ابأبعاده فاعلية التدريب                               : يحوي آراء وا 

 (.مدة التدريب المعتمدة –جودة محتوى التدريب  –طرق التدريب وأساليبه  –التدريبية 

جابات الطلاب حول المعايير المختارة حول استعدادهم  القسمُالثالث: -3 الطالب  الوظيفي: )ثقة للاندماج                                                              يتضمن آراء وا 

لعمل االمشاركة في  – مهامه المطلوبة منه الطالبمعرفة  –الاستعداد للتعاون والعمل ضمن فريق –بنفسه عند التخرج 

 (.التواصل ومشاركة المعلوماتمهارات  –وصنع القرار 

ل يضع الطالب دائرة حول رقم المربع الذي يمثل درجة إجابته، بحيث يمثوتم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي، حيث 

 ( لا أوافق بشدة.5( أوافق بشدة، والرقم )1الرقم )

 

ُمقياسُليكرتُالخماسي( 2–3) الجدول 
 موافق بشدة وافقأ محايد موافقغير         إطلاقا  موافق غير  الاستجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة
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                                                   وسيتم استخراج النتائج اعتمادا  على المقياس التالي:

اُلاستجابةُوالمتوسطُالحسابيُلها3–3)الجدول  ُ(ُدرجة
 1 2 3 4 5 رقم الاستجابة

 1 – 1.80 1.81 – 2.60 2.61 – 3.40 3.41 – 4.20 4.21 – 5 المتوسط الحسابي

            ضعيفة جدا   ضعيفة متوسطة كبيرة            كبيرة جدا   درجة الاستجابة

اُلمستخدمة:ُ .4.1.3 اُلإحصائية Statistical Method and Toolsُالأسلوبُوالأدوات

خدام الحزمة تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة باست تحليل البيانات التي تم جمعها،لتحقيق أهداف الدراسة و 
 (25الإصدار  SPSS: Statistical Package for Social Sciences) الإحصائية الاجتماعية

( لغرض تشكيل رسوميات التحليل الوصفي، وفيما يلي مجموعة من الأساليب Excel، كما تم الاعتماد على برنامج )
 الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة ووصف إجابات وآراء المستجيبين:

 .لمتغيرات الدراسة الممثلة بعبارات الاستبانة Descriptive Statistics الإحصاءات الوصفية .1
 (Alpha Cronbach's)دراسة صدق وثبات أداة القياس عبر معامل  .2
 (.Meanستبانة )لا: للحصول على متوسط لإجابات أفراد عينة الدراسة على أسئلة ا(SMA) المتوسط الحسابي .3
 : الذي يمكن من معرفة مدى التشتت المطلق بين أوساطها الحسابية.(Standard Deviation)المعياري الانحراف  .4
 .T-testاختبار العبارات والابعاد باستعمال  .5
 .طيخوالانحدار ال Correlationsمعاملات الارتباط  .6

The Validity and Reliability of the Research toolُُأداةُالبحث:ُوثباتُصدق .5.1.3

صالحة و واضحة ومفهومة                                                                                          نقصد بصدق الأداة )الاستبانة( أن تقيس أسئلتها ما و ضعت لقياسه، أي أن تكون الفقرات والمفردات 

 للتحليل الإحصائي، وتصب في هدف الدراسة، وتم استخدام طريقتين للتأكد من صدق الاستبانة.

 الصدقُالظاهري: .أ

عمل وال وعلى السادة الدكاترة أثناء السيمنارات الدورية، حيث تم عرض الاستبانة على الدكتور المشرف على هذا البحث، 

، وبذلك                                                                             سئلة والمفردات وفقا  للملاحظات، كما أن الاستبانة مستمدة من دراسات وأبحاث سابقة، والتعديل في الأمبملاحظاته

 تم التأكد من الصدق الظاهري لها.
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 ثباتُالأداةُ)صدقُالبناء(: .ب

ـــــــتقرا ـــــــني الاسـ ـــــــدم تغيرها تغ               ويعـ ـــــــائج الاستبانة، وعـ                لعينة عدة مرات                                      فيما لو تمت إعادة توزيعها على أفراد ا                 يرا   كبيرا                                       ر في نتـ

           لثبات ألفا                                                                                                          متتالية، ويدل الثبات على اتساق النتائج، وقـــــــــــــد اعتمدت الدراسة في اختبار ثبات أداة القياس على اختبار معامل ا

       القيمة          ( وتعتبر  1   –   0                                                               ، وجذر معامل ألفا الذي يمثل معامل الصدق، وتتراوح قيمته ما بين )Cronbach's Alpha        كرونباخ 

  ،      تخدام                       ثبات الأداة وصــــلاحيتها للاســــ                                                     وكلما اقتربت قيمته من الواحد الصــــحيح كلما ارتفعت درجة   ،        ( فأكثر    0.60             المقبولة له )

       الإضــافة  ب                                                                                                   وكانت النتائج للاســتبانة كالآتي والجدول التالي يوضــح معاملات ثبات الاتســاق الداخلي لأبعاد الاســتبانة الرئيســة 

                             ور الفرعية المكونة لكل محور:         إلى المحا

ُالاستبانةثباتُُكرونباخُلقياسنتائجُاختبارُألفاُ(4ُ–3)ُالجدول 
اُلعبارات المحور # ُالثباتُعدد
 3ُ0.81 البرامج التدريبية1ُ
 4ُ0.73 الاحتياجات التدريبية2ُ
 4ُ0.76 طرق التدريب وأساليبه 3
 3ُ0.87 مدة التدريب 4
 3ُ0.83 جودة محتوى التدريب 5
 3ُ0.86                                  ثقة الخريج بنفسه معرفيا  ومهنيا   6
 3ُ0.76 تلبية الحاجات الأساسية لممارسة المهنة 7
3ُ0.82ُ تنمية روح العمل والتعاون مع الفريق 8
3ُ0.77ُ الاستعداد للتواصل ومشاركة المعلومات 9
 2ُ0.85 القرارالمشاركة في صنع  10

 (، وهي ضمن المجال0.87 – 0.73) نلاحظ من الجدول السابق أن معامل ألفا كرونباخ لكل محاور الاستبانة تراوح بين

(0.61 − يمكن القول بأن الاستبانات تتمتع بالثبات والمصداقية ويمكن الاعتماد عليها ف عاملات مقبولة،، أي أنها م(0.97

ُعلى أسئلة الدراسة.في تحليل النتائج والإجابة 

Descriptive Statisticsُُالإحصاءُالوصفي .6.1.3

                ج الاستبانة التي                   واستعراض أبرز نتائ                       اختبار فرضيات الدراسة                                                     لتحليــل البيانــات واختبار الدور، وذلــك مــن خــلال              نقدم عرضا  
  .                                       تم التوصل إليها مـن خـلال تحليـل فقراتها
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ُالعيُنةتوصيفُمفرداتُ  ُُُُُُ:Sample Items' Characterizationُ
                       جامعة دمشــــق فرع دمشــــق من    –                              ب الســــنة الرابعة في كلية الاعلام  لا ط              ( مســــتجيبا  من    225                          اشــــتملت عي نة الدراســــة على )

      لأفراد                الفيرموغرافية               الديموغرافية و                                  عرض الإحصـــــاءات الوصـــــفية والمعلومات        التالي              ويبين الجدول  ،                مختلف الاختصـــــاصـــــات
  :            عينة الدراسة

ُوالفيرموغرافيةُتوزعُمفرداتُالعينةُحسبُالمتغيراتُالديموغرافيةُ(5–3) الجدول
ُ%142ُ63أنثى:ُُ%83ُ37ذكر:ُُالجنس

اتبعتُدورةُتدريبيةُ
خارجُكليتيُخاصةُ

ُخلالُدراستيُفيها
ُ%178ُ79لا:ُُ%47ُ21نعم:ُ

ُالقُسمُالدراسي ُ ُُُُُُُُ  ُ ُُُ
ُُُالعلاقاتُالعامُة:ُُ%74ُ33والتلفزيون:ُالإذاعةُ  ُ ُُ ُُُُ ُُ ُ ُُُ56ُ25%ُ

اُلإلكتروني:ُ ُ%44ُ20الصحافةُوالنشر:ُُ%51ُ23الإعلام
 لقة بأفراد العينة:المتعوالفيرموغرافية النسب المئوية للمعلومات الديموغرافية  ةالتالي ةالبياني المخططات والرسوم تبينكما 

 
ُالأكاديميالتخصصُُالنسبُالمئويةُلتوزعُأفرادُالعينةُحسبُ(1–3) الشكل

 )المصدر: نتائج تحليل الاستبانات(

                             

 النسب المئوية لتوزع أفراد العينة حسب متغير الجنس( 2–3)الشكل 

 )المصدر: نتائج تحليل الاستبانات(
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لتخصص الأكاديميا

37%

63%
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تُدريبيةُخارجيةُخلالُدراستيُالأكاديمية(3–3)الشكل  اُلعينةُحسبُمتغيرُ)اتبعتُدورات لُتوزعُأفراد اُلمئوية اُلنسب )ُ

 )المصدر: نتائج تحليل الاستبانات(

 
   ،          يرموغرافية                           المتغيرات الديموغرافية والف                                                 النســــب المئوية والتكرارات لتوزع مفردات العينة حســــب          الســــابقة         والأشــــكال       الجدول       يبين

                    % بينما النســــــــــــبة الأقل   33                        اختصــــــــــــاص الإذاعة التلفزيون                                       النســــــــــــبة الأكبر من مفردات العينة كانت من    أن               وبينت النتائج 
     بين        الم ســتجي     فراد                                              ن النســب متقاربة نوعا  ما مما يشــير الى توزع الأ                                               للمســتجيبين كانت من اختصــاص الصــحافة والنشــر، عدا أ

          خارج كلية                                                                                                         بين الأقســام الأربعة، وأن نســبة الإناث تفوق نســبة الذكور، وأن نســبة ضــئيلة من أفراد العينة اتبعت دورات تدريبية
                                       الإعلام خلال فترة دراستهم الأكاديمية فيها.

 

ُ:الدراسةُتحليلُآراءُالمستجيبينُحولُمتغيرات .7.1.3

 One-Sampleالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل من عبارات المحاور ومن ثم نستخدم اختبار  إيجادسيتم 

Test  وسطى وهي ستبانة تساوي القيمة الذا كان المتوسط الحسابي لدرجة الاستجابة لكل فقرة من فقرات محاور الاإلمعرفة ما

الدلالة  اكبر من مستوى Sig) قيمة  أن، أي  sig>0,05                                                        م تختلف عنها اختلافا  جوهريا ، و نوضحها كما يلي اذا كانت أ، (3)

يمة ن ) قأأي   Sig<0,05ا كانت إذما أ، (3) ( في هذه الحالة أراء مجتمع الدراسة تقترب من القيمة المتوسطة وهي0,05

sig حديد تختلف عن القيمة المتوسطة، وفي هذه الحالة يمكن ت( يكون متوسط درجة الإجابة  0,05 صغر من مستوى الدلالةأ

 ةقيم إشارة و تنقص بصورة جوهرية عن القيمة المتوسطة، و ذلك من خلال قيمةأ ذا كان متوسط درجة الاستجابة تزيدإما 

ُ.صحيح والعكس المتوسطة القيمة عن يزيد للإجابة الحسابي المتوسط نفإ موجبة كانت ذاإف الاختبار متوسط

ُ

ُ

21%

79%

ميةدراستي الأكادياتبعت دورات تدريبية خارجية خلال

نعم ل
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اُلأول:ُ ُكليةُالاعلام:ُفيُالتدريبيةُالعمليةفعاليةُمدىُالمحور

ُُالبُعدُالأول:ُفعاليةُالبرامجُالتدريبية: ُُ ُُ ُُُ ُُ ُ ُ ُُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُُُ ُ ُ ُُ ُُ ُُُُ

( 3)ت عددها تم قياس هذا المحور من خلال عبارا ،التدريبية العملية فعاليةأبعاد  التدريبية كأحد البرامج فعاليةلمعرفة مدى 

ومستوى  همية النسبيةلأالمعيارية وا اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ

 :ي، كما يل(3) بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط المقياس الخماسي ،الاعتماد

 التدريبية البرامج فعاليةلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

لُعباراتُُ(6–3) الجدول  اُلأول:المتوسطاتُالحسابية ُُالبُعد ُ ُ ُُ ُالتدريبيةُالبرامجُفعالية ُُُ ُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

 - TُPإحصائيةُ
Valueُ

بية
دري
اُلت
مج
البرا

ُ

1ُ
                                         ي شرف على تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية 
                                       العملية أساتذة أكفاء م لمون بسوق العمل 

 الإعلامي
3.24 0.963 65 2.095 0.004 

2 
                                         كان البرنامج التدريبي الذي اتبعته واضحا  

 0.002 3.282 68 0.976 3.38 ومفهوم الأهداف بالنسبة لي

3ُ
تطبيقي حققت البرامج التدريبية أهدافها بشكل 

 0.002 3.282 68 0.976 3.35 عملي وليس نظري

اُلتدريبية اُلبرامج ُُُبُعدُفعالية ُُ ُُُ ُُ ُ ُُُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُ 3.3333ُ0.69677 67 4.514 0.002 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

حيث المتوسط  التدريبية العملية فعالية أبعاد التدريبية كأحد البرامج فعاليةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

تجه ت% وهي قيمة  67يبلغ  وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.69وبانحراف معياري  3.33الحسابي 

درجة                              هذا الاعتماد دال إحصائيا  عندفتقييم  0.05أقل من  هو 0.002اعتماد بمستوى وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية نحو 

 %.  95ثقة 

 3.38 العبارة هذه تقييم متوسط إن( لي بالنسبة الأهداف ومفهوم        واضحا   اتبعته الذي التدريبي البرنامج كان) عبارة حيث من

 0.05 من أقل وهو 0.002 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسبمتوسط  وتطبيق تقييم مستوى ذا%  68 نسبي ووزن

 بمستوى متوسط. الأهداف ومفهوم        واضحا   اتبعته الذي التدريبي البرنامج أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم
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 وزنو  3.35 العبارة هذه تقييم متوسط إن( نظري وليس عملي تطبيقي بشكل أهدافها التدريبية البرامج حققت) عبارة حيث من

 لدا فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.002 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اءآر  حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  68 نسبي

 متوسط.بمستوى ( نظري وليس عملي تطبيقي بشكل أهدافها التدريبية البرامج) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا  

 متوسط إن( الإعلامي العمل بسوق       م لمون أكفاء أساتذة العملية التدريبية البرامج وتنفيذ تصميم على      ي شرف) عبارة حيث من

 0.004 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اءآر  حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  65 نسبي ووزن 3.24 العبارة هذه تقييم

 لعمليةا التدريبية البرامج وتنفيذ تصميم على      ي شرف) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو

 ( بمستوى متوسط.أكفاء أساتذة

ُُُالبُعدُالثاني:ُ ُُ ُُ ُُ ُالتدريبية:ُفهمُالاحتياجاتُُُ ُُ

لال عبارات ختم قياس هذا المحور من  التدريبية، العملية أبعاد فعالية كأحدومراعاتها التدريبية  الاحتياجات فهملمعرفة مدى 

النسبية ة هميالمعيارية والأ اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 4)عددها 

كما  ،(3) العبارات ومتوسط المقياس الخماسيبالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط  ،ومستوى الاعتماد

 :يلي

 التدريبية الاحتياجات فهملعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

لُعباراتُُ(7–3) الجدول  اُلاحتياجاتالمتوسطاتُالحسابية ُالبُعدُالثاني:ُفهم ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُُُ ُُ ُُ ُُ ُالتدريبيةُُُُ ُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

همُ
ف

بية
دري
اُلت
جات

حتيا
الا

 

4ُ
تراعي البرامج التدريبية احتياجات سوق العمل 

 0.002 3.756 69 1.011 3.45 الإعلامي الأساسية

5 
جاءت البرامج التدريبية مراعية لاحتياجاتي 

 0.006 2.807 67 1.057 3.35 وملبية متطلباتي

6 
راعت البرامج التدريبية الفروقات الفردية بين 

 0.048 2.011 65 0.944 3.23 مقدرات الطلاب

7 
تم أخذ رأي الطلاب لتقييم محتوى التدريب 

 0.037 0.893 62 1.063 3.11 وتعديله في ضوء ملاحظاتهم

اُلتدريبية ُُُبُعدُفعاليةُالاحتياجات ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُ 3.230ُ0.80987 66 2.967 0.004 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج
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حيث المتوسط  التدريبية العملية فعالية أبعاد التدريبية كأحد الاحتياجات فهمآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

تجه ت% وهي قيمة  66يبلغ  وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.81وبانحراف معياري  3.23الحسابي 

درجة                              هذا الاعتماد دال إحصائيا  عندفتقييم  0.05أقل من  هو 0.004اعتماد بمستوى وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية نحو 

 %. 95ثقة 

 

 ووزن 3.45 العبارة هذه تقييم متوسط إن: (الأساسية الإعلامي العمل سوق احتياجات التدريبية البرامج تراعي) عبارة حيث من

 فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.002 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسب متوسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  69 نسبي

الأساسية  الإعلامي العمل سوق احتياجات التدريبية البرامج تراعي التدريبي البرامج أن على الدراسة عينة وتتفق ،         إحصائيا   دال

 بمستوى متوسط.

 

 نسبي وزنو  3.35 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(متطلباتي وملبية لاحتياجاتي مراعية التدريبية البرامج جاءت) عبارة حيث من

 دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.006 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  67

 وسط.متبمستوى ( لمتطلباتهم وملبية لاحتياجات الطلاب مراعية التدريبية البرامج) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا  

 نسبي وزنو  3.23 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(الطلاب مقدرات بين الفردية الفروقات التدريبية البرامج راعت) عبارة حيث من

 دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.048 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  65

 سط.الطلاب( بمستوى متو  مقدرات بين الفردية الفروقات التدريبية البرامج راعت) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا  

 متوسط فكان :(ملاحظاتهم ضوء في وتعديله التدريب محتوى لتقييم الطلاب رأي أخذ تم) عبارةجاءت في المرتبة الأخيرة 

 0.037 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  62 نسبي ووزن 3.11 العبارة هذه تقييم

 في وتعديله التدريب محتوى لتقييم الطلاب رأي أخذ تم) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو

ُ.( بمستوى متوسطملاحظاتهم ضوء

ُ
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ُُالبُعدُالثا ُ:وأساليبهُالتدريبُفعاليةُطرق:ُلثُُُ ُُُُُ

ل عبارات فقد تم قياس هذا المحور من خلا التدريبية، العملية أبعاد فعالية كأحدوأساليبه  التدريب طرق فعاليةلمعرفة مدى 

ية النسبية المعيارية والاهم اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 4)عددها 

 :ا يلي، كم3ومستوى الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط المقياس الخماسي 

 (وأساليبه التدريب طرق فعاليةتقييم )لعبارات  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

ُُالبُعدُالثالث:المتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُُ(8–3 الجدول  ُُ ُُ ُُ ُوأساليبهُالتدريبُطرقُفعالية ُُُ ُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

يبه
سال

بُوأ
دري
اُلت
رق

ط
 

8ُ
                                   في حصص التدريب العملي، ت ستخدم طرق 
                                    وأساليب فع الة لإيصال المعلومات ورفع 

 مهاراتي
3.24 0.918 65 2.199 0.031 

9 
الأدوات المستخدمة للتدريب العملي في كلية 

 0.001 3.332 68 0.962 3.38 الإعلاميالإعلام حديثة ومفيدة لسوق العمل 

10 
تخلل التدريب العملي جولات ميدانية في 
 0.641 0.469 61 1.013 3.06                                       مؤسسات إعلامية متنوعة، وكان ذلك مفيدا  

11 
                                             يقوم التدريب العملي على التفاعل بين الم در ب 

 0.336 0.97 62 0.979 3.11 والطلاب

اُلتدريبُ ُُبُعدُفعاليةُطرق ُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُُُُ ُُ ُُ  0.025 2.293 64 3.1972ُ0.72446 وأساليبهُ ُُ
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

حيث  بيةالتدري العملية فعالية أبعاد كأحدوأساليبه  التدريب طرق فعاليةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

ي % وه 64يبلغ  وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.72وبانحراف معياري  3.19المتوسط الحسابي 

       صائيا  هذا الاعتماد دال إحفتقييم  0.05أقل من  هو 0.025اعتماد بمستوى وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية قيمة تتجه نحو 

 %. 95عند درجة ثقة 

 تقييم متوسط إن :(الإعلامي العمل لسوق ومفيدة حديثة الإعلام كلية في العملي للتدريب المستخدمة الأدوات) عبارة حيث من

 وهو 0.001 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسبمتوسط  وتطبيق تقييم مستوى ذا %68 نسبي ووزن 3.38 العبارة هذه

 حديثة الإعلام كلية في العملي للتدريب المستخدمة الأدوات أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل

 بمستوى متوسط.الإعلامي  العمل لسوق ومفيدة
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 متوسط إن :(مهاراتي ورفع المعلومات لإيصال       فع الة وأساليب طرق        ت ستخدم العملي، التدريب حصص في) عبارة حيث من

 0.031 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  65 نسبي ووزن 3.24 العبارة هذه تقييم

 بوأسالي طرق        ت ستخدم العملي، التدريب حصص في) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو

 متوسط.بمستوى ( مهاراتي ورفع المعلومات لإيصال       فع الة

 

 62 سبين ووزن 3.11 العبارة هذه تقييم متوسط إن( والطلاب         الم در ب بين التفاعل على العملي التدريب يقوم) عبارة حيث من

 دال غير فالتقييم 0.05من  أكبر وهو 0.336 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا% 

   .(والطلاب         الم در ب بين التفاعل على العملي التدريب يقوم)عبارة  حول حياد أي يوجد جدل حالة في وتقييم          إحصائيا  

 فكان :(       مفيدا   ذلك وكان متنوعة، إعلامية مؤسسات في ميدانية جولات العملي التدريب تخلل) جاءت في المرتبة الأخيرة عبارة

 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  62 نسبي ووزن 3.06 العبارة هذه تقييم متوسط

 العملي التدريب تخلل)عبارة  حول أي يوجد جدل ،حياد حالة في وتقييم ،         إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05أكبر من  وهو .0

ُ(.       مفيدا   ذلك وكان متنوعة، إعلامية مؤسسات في ميدانية جولات

ُ

ُُالبُعدُالرابع:ُفعاليةُ ُُ ُُ ُُُُ ُُُ ُ:التدريبُمدةُُُ ُُُُُ

( 3)ددها عفقد تم قياس هذا المحور من خلال عبارات  التدريبية، العملية أبعاد فعالية كأحدالتدريب  مدة فعاليةلمعرفة مدى 

ومستوى  المعيارية والاهمية النسبية اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ

 :، كما يلي3الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط المقياس الخماسي 
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 التدريب مدة فعاليةلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

لُعباراتُ( 9–3) الجدول  ُُالبُعدُالرابع:المتوسطاتُالحسابية ُُُ ُالتدريبُمدةُفعالية ُُُ ُُُُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

ريب
اُلتد

مدة
 

12ُ
تم إعطاء حصص التدريب الوقت الكافي 

 0.000 5.103 71 0.907 3.55 واللازم خلال دراستي الجامعية

13 
كان الوقت المخصص للتدريب العملي 
 0.000 3.809 68 0.904 3.41                                             منسجما  مع محتويات البرامج التدريبية المقررة

14 
اللازم لإعطاء كل الطلاب حقهم  توافر الوقت

 0.001 3.32 69 1.144 3.45 في التدريب الفردي والتجربة

اُلتدريب ُبُعدُفعاليةُمدة ُُ ُُُ ُُ ُُُُُُُ ُُ ُُ ُُ ُُ3.470ُ0.76186 69 5.546 0.000 

اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

لمتوسط حيث ا التدريبية العملية فعالية أبعاد كأحدالتدريب  مدة فعاليةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

تجه ت% وهي قيمة  69يبلغ  وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.76وبانحراف معياري  3.47الحسابي 

درجة                              هذا الاعتماد دال إحصائيا  عندفتقييم  0.05أقل من  هو 0.000اعتماد بمستوى وسط، ومستوى الدلالة الاحصائية نحو 

 %.  95ثقة 

 ووزن 3.55 العبارة هذه إن تقييم :(الجامعية دراستي خلال واللازم الكافي الوقت التدريب حصص إعطاء تم) عبارة حيث من

 دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.000 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب عال وتطبيق تقييم مستوى ذا%  71نسبي 

 .     عال  بمستوى الجامعية  دراستي خلال واللازم الكافي الوقت التدريب حصص إعطاء أنه تم على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا  

 بارةالع هذه تقييم متوسط إن :(والتجربة الفردي التدريب في حقهم الطلاب كل لإعطاء اللازم الوقت توافر) عبارة حيث من

 0.05 من أقل وهو 0.001 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اءآر  حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  69 نسبي ووزن 3.45

( والتجربة يالفرد التدريب في حقهم الطلاب كل لإعطاء اللازم الوقت توافر) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم

 بمستوى متوسط.

 فكان :(المقررة التدريبية البرامج محتويات مع         منسجما   العملي للتدريب المخصص الوقت كان) جاءت في المرتبة الأخيرة عبارة

 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  68 نسبي ووزن 3.41 العبارة هذه تقييم متوسط
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         منسجما   العملي للتدريب المخصص الوقت كان) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم، 0.05 من أقل وهو 0.00

 بمستوى متوسط. المقررة( التدريبية البرامج محتويات مع

ُ:التدريبُمحتوىُجودة:ُخامسُُُ ُُُُُالبُعدُال

( 3)ددها عفقد تم قياس هذا المحور من خلال عبارات  التدريبية، العملية أبعاد فعالية كأحدالتدريب  محتوى جودةلمعرفة مدى 

مستوى و ية همية النسبالمعيارية والأ اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ

 :، كما يلي3بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط المقياس الخماسي ، الاعتماد

 التدريب محتوى دةجو لعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

ُُالبُعدُالخامس:المتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُُ(10–3) الجدول  ُُُ ُالتدريبُمحتوىُجودة ُُُ ُُُُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

ريب
اُلتد

وى
محت

ودةُ
ج

 

15ُ
البرامج التدريبية موضوعات حديثة اعتمدت 

 0.102 1.658 55 0.931 2.82 تواكب تطورات العمل الإعلامي

16 
محتوى البرامج التدريبية في كليتي مرتبط 

 0.03 2.215 54 1.071 2.72 بسوق العمل الإعلامي

17 
                                    م حتوى التدريب واضححححححظ وم نظ م بعيد عن 

               التكرار والحشو
2.81 0.976 57 1.581 0.118 

اُلتدريب ُبُعدُجودةُمحتوى ُُ ُُُ ُُ ُ ُ ُُ ُُُُُ ُ ُُُ ُ 2.7867ُ0.58677 55 0.658 0.0560 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

لمتوسط حيث ا التدريبية العملية فعالية أبعاد كأحدالتدريب  محتوى جودةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

تجه توهي قيمة  %55يبلغ  وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.58وبانحراف معياري  2.7867الحسابي 

 يف وتقييم          إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05 من أكبر وهو 0.056، ومستوى الدلالة الاحصائية منخفضاعتماد بمستوى نحو 

 . محور جودة محتوى التدريب حول جدل يوجد أي حياد حالة

 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(الإعلامي العمل تطورات تواكب حديثة موضوعات التدريبية البرامج اعتمدت) عبارة حيث من

 من أكبر وهو 0.102 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا% 55نسبي  ووزن 2.82
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 حديثة موضوعات التدريبية البرامج اعتمدت) عبارة حول جدل يوجد أي حياد حالة في وتقييم          إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05

 (. الإعلامي العمل تطورات تواكب

 

 نسبي وزنو  2.81 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(                                                  م حتوى التدريب واضظ وم نظ م بعيد عن التكرار والحشو) عبارة حيث من 

 غير فالتقييم 0.05 من أكبر وهو 0.118 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  57

 (. الحشو                                             م حتوى التدريب واضظ وم نظ م بعيد عن التكرار و) عبارة حول جدل يوجد أي حياد حالة في وتقييم          إحصائيا   دال

 ووزن 2.72 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(الإعلامي العمل بسوق مرتبط كليتي في التدريبية البرامج محتوى) عبارة حيث من

 فالتقييم 0.05أكبر من  وهو 0.03 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسبمنخفض  وتطبيق تقييم مستوى ذا%  54 نسبي

   (.الطلابو          الم در ب بين التفاعل على العملي التدريب يقوم)عبارة  حول حياد أي يوجد جدل حالة في وتقييم          إحصائيا   دال غير

ُ

ُ

ُالعملُفيُللاندماجُاستعدادُخريجُكليةُالاعلامالمحورُالثاني:ُمدىُ

ُُُالبُعدُالأول:ُ ُ ُ ُُ ُُُُُ معرفياُُُبنفسهُالخريجُثقةُُُ ُُ ُُُُ ومهنياُُُُُ ُ ُُ:ُ

لمحور من افقد تم قياس هذا  ،العمل في استعداد الخريج للاندماجأبعاد  كأحد        ومهنيا           معرفيا   بنفسه الخريج ثقةلمعرفة مدى 

ارية المعي اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 3)خلال عبارات عددها 

قياس والاهمية النسبية ومستوى الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط الم

 :        ومهنيا           معرفيا   بنفسه الخريج ثقةلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول حسب  ، كما يلي3الخماسي 
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ُُالبُعدُالأول:المتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُ( 11–3) الجدول  ُ ُ ُُ ُُُُ ومهنياُُُُُُُُُُ معرفياُُُبنفسهُالخريجُثقة ُُُ ُُ ُ ُُُ

 العبارةُ# البعد
المتوسطُ
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

هنياُُ
ُُوم

رفيا
ُمع

سه
بُنف

ريج
اُلخ

ثقة
 ُُُُُ

ُُ
 ُُُُُ

ُُُ
ُُ

ُُُُ
ُُُ

ُُُ
ُُُ

ُ
 

18ُ
                                         أشعر  بثقة كبيرة بنفسي، بأدواتي ومهاراتي 
التي اكتسبتها وطورتها ضمن حصص 

 العملي في كليتي
2.97 1.028 71 0.231 0.818 

أشعر بأني أملك الشخصية الصحفية والمهنية  19
 0.071 1.832 49 1.101 3.24                                    اللازمة لبدء العمل الإعلامي بشكل فع ال

                                         أنا مستعد  تماما  لبدء العمل وجاهز لدخول  20
 0.066 1.385 75 1.028 3.17                                  المؤسسات الإعلامية بثقة فور  تخر جي

بُنفسهُمعرفياُُومهنياُُ اُلخريج ثُقة ُُُُ بُعد ُ ُُ  ُُُُُُُُُُ ُُُ ُُ ُُ ُ ُُُُُُُ ُُ ُ 2.995ُ0.523 60 0.718 0.415 

اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

 في استعداد الخريج للاندماج أبعاد كأحد        ومهنيا           معرفيا   بنفسه الخريج ثقةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

 يبلغ وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.523وبانحراف معياري  2.995حيث المتوسط الحسابي  العمل

 غير فالتقييم 0.05أكبر من  وهو 0.415ومستوى الدلالة الاحصائية  منخفض،اعتماد بمستوى % وهي قيمة تتجه نحو  60

 %. 95عند درجة ثقة          ومهنيا           معرفيا   بنفسه الخريج ثقةحول محور  حياد أي يوجد جدل كبير حالة في وتقييم          إحصائيا   دال

 تقييم متوسط إن :(     فع ال بشكل الإعلامي العمل لبدء اللازمة والمهنية الصحفية الشخصية أملك بأني أشعر) عبارة حيث من

 وهو 0.071 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ متوسط حسب وتطبيق تقييم مستوى ذا%  49نسبي  ووزن 3.24 العبارة هذه

 الشخصية أملك بأني أشعرعبارة ) حول جدل يوجد أي حياد حالة في وتقييم          إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05 من أكبر

 .(     فع ال بشكل الإعلامي العمل لبدء اللازمة والمهنية الصحفية

 هذه متقيي متوسط إن: (      تخر جي      فور   بثقة الإعلامية المؤسسات لدخول وجاهز العمل لبدء        تماما          مستعد   أنا) عبارة حيث من

 أكبر وهو 0.071 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  75 نسبي ووزن 3.17 العبارة

 جاهزو  العمل لبدء        تماما          مستعد   أناعبارة ) حول جدل يوجد أي حياد حالة في وتقييم          إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05 من

 .(      تخر جي      فور   بثقة الإعلامية المؤسسات لدخول

 التي ومهاراتي بأدواتي بنفسي، كبيرة بثقة       أشعر  عبارة )             ومهنيا  جاءت          معرفيا   بنفسه الخريج ثقة في المرتبة الأخيرة في محور

 تقييم مستوى ذا%  71 نسبي ووزن 2.97 العبارة هذه تقييم متوسط فكان( كليتي في العملي حصص ضمن وطورتها اكتسبتها
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 في وتقييم          إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05أكبر من  وهو 0.818 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق

 حصص ضمن وطورتها اكتسبتها التي ومهاراتي بأدواتي بنفسي، كبيرة بثقة       أشعر  )عبارة  حول كبير جدلحياد أي يوجد  حالة

ُ(.كليتي في العملي

ُ:المهنةُلممارسةُالأساسيةُالحاجاتُتلبية:ُثانيُُُ ُُُُُالبُعدُال

هذا المحور  فقد تم قياس العمل، في أبعاد استعداد الخريج للاندماج كأحدالمهنة  لممارسة الأساسية الحاجات تلبيةلمعرفة مدى 

معيارية ال اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 3)من خلال عبارات عددها 

قياس والاهمية النسبية ومستوى الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط الم

 :، كما يلي3الخماسي 

 المهنة لممارسة الأساسية الحاجات تلبيةلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

ُُالبُعدُالثاني:المتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُُ(12–3 الجدول  ُُ ُُ ُُ ُالمهنةُلممارسةُالأساسيةُالحاجاتُتلبية ُُُ ُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

سةُ
مار

لُم
سية

لأسا
تاُ

اجا
اُلح

بية
تل

هنة
الم

 

21ُ
                                      أعرف  المهام الأساسية المطلوبة مني عند 

 0.000 3.809 56 0.904 2.59 بدء العمل الإعلامي ومعايير تقييمها

22 
بعملي                                        تلقيت  التدريب  العملي الم ناسب للقيام 

 0.001 3.332 63 0.962 2.62 الصحفي مباشرة بعد تخرجي

23 
زودتني البرامج التدريبية في كليتي بأحدث 

 0.000 4.935 61 0.938 2.45 الأساليب الفنية والتقنية في مجالي

اُلمهنة لُممارسة اُلأساسية اُلحاجات تُلبية ُُُبُعد ُُُُُُ ُ ُُ ُُُ ُُُ ُُ ُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُُُُُ ُُ ُُُ ُ 2.533ُ0.954 61 3.452 0.000 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

ريج استعداد الخ أبعاد كأحدالمهنة  لممارسة الأساسية الحاجات تلبيةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

ل هذا وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حو  0.954وبانحراف معياري  2.533حيث المتوسط الحسابي  العمل في للاندماج

 0.05 من أقل هو 0.000ومستوى الدلالة الاحصائية  منخفض،اعتماد بمستوى % وهي قيمة تتجه نحو  61يبلغ  المحور

 %. 95 ثقة درجة عند          إحصائيا   دال الاعتماد هذا فتقييم
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 عبارةال هذه تقييم متوسط إن :(تخرجي بعد مباشرة الصحفي بعملي للقيام         الم ناسب العملي          التدريب          تلقيت  ) عبارة حيث من

 من أقل وهو 0.001 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب نخفضم وتطبيق تقييم مستوى ذا%  63نسبي  ووزن 2.62

 بعد باشرةم الصحفي بعملي للقيام         الم ناسب العملي          التدريب          تلقيت  ) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05

 منخفض. بمستوى (تخرجي

 العبارة ذهه تقييم متوسط إن :(تقييمها ومعايير الإعلامي العمل بدء عند مني المطلوبة الأساسية المهام       أعرف  ) عبارة حيث من

 من أقل وهو 0.000 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  56 نسبي ووزن 2.59

 علاميالإ العمل بدء عند مني المطلوبة الأساسية المهام       أعرف  ) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05

 .منخفض بمستوى (تقييمها ومعايير

 بأحدث ليتيك في التدريبية البرامج زودتنيعبارة )جاءت  المهنة لممارسة الأساسية الحاجات تلبية في المرتبة الأخيرة في محور

 منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  61 نسبي ووزن 2.45 العبارة هذه تقييم متوسط فكان :(مجالي في والتقنية الفنية الأساليب

 أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.000 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسب

   .منخفض بمستوى (مجالي في والتقنية الفنية الأساليب بأحدث كليتي في التدريبية البرامج زودتني)

ُ

ُ:الفريقُمعُوالتعاونُالعملُروحُتنمية:ُثالثُُُ ُُُُُالبُعدُال

ا المحور فقد تم قياس هذ العمل، في أبعاد استعداد الخريج للاندماج كأحدالفريق  مع والتعاون العمل روح تنميةلمعرفة مدى 

معيارية ال اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 3)من خلال عبارات عددها 

قياس والاهمية النسبية ومستوى الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط الم

 :، كما يلي3الخماسي 
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 الفريق مع والتعاون العمل روح تنميةلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

ُُالبُعدُالثالث:المتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُ( 13–3) الجدول  ُُ ُُ ُُ ُالفريقُمعُوالتعاونُالعملُروحُتنمية ُُُ ُُ

المتوسطُ العبارةُ# البعد
 الحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

معُ
ونُ

لتعا
لُوا

لعم
وحاُ

ةُر
نمي
ت

ريق
الف

 

24ُ
أكسبتني العملية التدريبية في الكلية مهارات 

 0.066 1.864 66 0.955 2.79 العمل ضمن فريق إعلامي

25 
                                      أعرف  دور الأفراد ومهامهم في فرق العمل 

 0.001 5.333 58 0.935 3.59 الإعلامية                      لص نع المحتوى والمواد 

26 
                                            أمتلك  روح  العمل الجماعي، وم ستعد  لمشاركة 

 0.001 5.531 75 0.987 3.65 مهاراتي مع الجميع

اُلفريق اُلعملُوالتعاونُمع تُنميةُروح ُبُعد ُُ ُُُُُ ُُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُُ ُُُُُُُُُُُُ ُُ ُُُ ُ 2.984 0.962 64 3.813 0.042 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

 ج للاندماجاستعداد الخري أبعاد كأحد الفريق مع والتعاون العمل روح تنميةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

 حوروأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا الم 0.962وبانحراف معياري  2.984حيث المتوسط الحسابي  العمل في

من  أقل وهو 0.042، ومستوى الدلالة الاحصائية الى متوسطمنخفض اعتماد بمستوى % وهي قيمة تتجه نحو  64يبلغ 

 %. 95عند درجة ثقة           إحصائيا   دال فالتقييم 0.05

 :الجميع( مع مهاراتي لمشاركة          وم ستعد   الجماعي، العمل      روح          أمتلك  ) عبارة حيث من

 ومستوى الدراسة عينة اراء متوسط حسب وتطبيق تقييم مستوى ذا%  75نسبي  ووزن 3.65 العبارة هذه تقييم متوسط إن

          وم ستعد   الجماعي، العمل      روح          أمتلك  ) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.001 الدلالة

 .بمستوى متوسط (الجميع مع مهاراتي لمشاركة

 الإعلامية(: والمواد المحتوى      لص نع العمل فرق في ومهامهم الأفراد دور       أعرف  ) عبارة حيث من

 لةالدلا ومستوى الدراسة عينة اراء حسب وسط وتطبيق تقييم مستوى ذا%  58 نسبي ووزن 3.59 العبارة هذه تقييم متوسط إن

 عملال فرق في ومهامهم الأفراد دور       أعرف  أن ) على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.001

 بمستوى متوسط. (الإعلامية والمواد المحتوى      لص نع
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 مهارات الكلية في التدريبية العملية أكسبتنيعبارة )جاءت الفريق  مع والتعاون العمل روح تنمية في المرتبة الأخيرة في محور

 منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  66 نسبي ووزن 2.79 العبارة هذه تقييم متوسط فكان :(إعلامي فريق ضمن العمل

حياد أي  حالة في وتقييم          إحصائيا   دال غير فالتقييم 0.05أكبر من  وهو 0.066 الدلالة ومستوى الدراسة عينة اراء حسب

   (.إعلامي فريق ضمن العمل مهارات الكلية في التدريبية العملية أكسبتني)عبارة  حول يوجد جدل كبير

ُ:المعلوماتُومشاركةُللتواصلُالاستعداد:ُالرابعُُُُ ُُالبُعد

فقد تم قياس هذا المحور  العمل، في أبعاد استعداد الخريج للاندماج كأحدالمعلومات  ومشاركة للتواصل الاستعدادلمعرفة مدى 

المعيارية  اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 3)من خلال عبارات عددها 

والاهمية النسبية ومستوى الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط المقياس 

 التالي: المعلومات ومشاركة للتواصل الاستعدادلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول حسب  ، كما يلي(3)الخماسي 

ُُالبُعدُالرابع:لمتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُاُ(14–3) الجدول  ُُُ ُالمعلوماتُومشاركةُللتواصلُالاستعداد ُُُ ُُُُُ

 العبارةُ# البعد
المتوسطُ
 الحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

مات
علو

اُلم
ركة

مشا
لُو

واص
لُلت
عداد

لاست
ا

 

27ُ
وتراتبية التواصل الصحيحة بين              تعل مت  آلية 

                                 زملاء العمل الصحفي والمشرفين حسب  
 مهامهم

3.31 1.008 67 2.589 0.012 

28 
صقلت الكلية مهارات التواصل وتبادل 

 0.003 2.215 58 1.071 2.72 المعلومات

لدي فكرة واضحة عن أهداف، هيكلية،  29
 0.009 1.721 59 0.965 2.80 سياسات وثقافة المنظمات الإعلامية السورية

اُلمعلومات لُلتواصلُومشاركة اُلاستعداد ُبُعد ُُ ُ ُُ ُُُُُُُ ُُ ُُ ُُ ُ ُُ ُُ ُُ ُُُ ُُُ ُ ُُ ُُ ُ 2.908ُ0.996 63 1.956 0.007 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

 للاندماج جالخري استعداد أبعاد كأحدالمعلومات  ومشاركة للتواصل الاستعدادآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

 محوروأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا ال 0.996وبانحراف معياري  2.908حيث المتوسط الحسابي  العمل في

أقل من  وهو 0.007، ومستوى الدلالة الاحصائية ى متوسطمنخفض إلاعتماد بمستوى % وهي قيمة تتجه نحو  67يبلغ 

 %. 95عند درجة ثقة           إحصائيا   دال فالتقييم 0.05
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 :(مهامهم      حسب   والمشرفين الصحفي العمل زملاء بين الصحيحة التواصل وتراتبية آلية         تعل مت  ) عبارة حيث من

 ومستوى الدراسة عينة راءآ متوسط حسب وتطبيق تقييم مستوى ذا%  67نسبي  ووزن 3.31 العبارة هذه تقييم متوسط إن

 الصحيحة اصلالتو  وتراتبية آلية         تعل مت  ) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.012 الدلالة

 بمستوى متوسط. (مهامهم      حسب   والمشرفين الصحفي العمل زملاء بين

 

 ذهه تقييم متوسط إن :(السورية الإعلامية المنظمات وثقافة سياسات هيكلية، أهداف، عن واضحة فكرة لدي) عبارة حيث من

 أقل وهو 0.009 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  59 نسبي ووزن 2.80 العبارة

 منظماتال وثقافة سياسات هيكلية، أهداف، عن واضحة فكرة لدي)أن  على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من

 .منخفضبمستوى  (السورية الإعلامية

 

 دلوتبا التواصل مهارات الكلية صقلتعبارة )جاءت المعلومات  ومشاركة للتواصل الاستعداد في المرتبة الأخيرة في محور

 عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  58 نسبي ووزن 2.72 العبارة هذه تقييم متوسط فكان :(المعلومات

 هاراتم الكلية صقلت)أن  على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05 من أقل وهو 0.003 الدلالة ومستوى الدراسة

  بمستوى منخفض. (المعلومات وتبادل التواصل

ُ

ُ:القرارُصنعُفيُالمشاركةُعلىُالقدرةُ:خامسُُُ ُُُُُالبُعدُال

فقد تم قياس هذا المحور  العمل، في أبعاد استعداد الخريج للاندماج كأحدالقرار  صنع في المشاركة القدرة على لمعرفة مدى

المعيارية  اتالتقييم والاعتماد وذلك من خلال استخراج المتوسطات الحسابية والانحراف اتبرز هذ( 2)من خلال عبارات عددها 

والاهمية النسبية ومستوى الاعتماد بالإضافة لنتائج اختبار ستودنت لدراسة الفرق بين متوسط العبارات ومتوسط المقياس 

 :، كما يلي(3)الخماسي 
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 القرار صنع في المشاركة على القدرةلعبارات تقييم  الدراسة أفراد استجاباتجدول 

ُُالبُعدُالخامس:المتوسطاتُالحسابيةُلعباراتُُ(15–3 الجدول  ُُُ ُالقرارُصنعُفيُالمشاركةُعلىُالقدرة ُُُ ُُُُُ

المتوسطُ العبارةُ#ُالبعد
ُالحسابي

الانحرافُ
ُالمعياري

الوزنُ
ُالنسبي

إحصائيةُ
Tُ

P - 
Valueُ

المشاركةُ
فيُصنعُ
ُالقرار

30ُ
الخبرة الحالية التي أملكها تؤهلني للمشاركة 

 0.001 3.809 75 0.904 2.59 في الرأي وصنع القرار الإداري

31 
أمتلك مهارة التخطيط الإعلامي والتقييم 

 0.000 3.985 58 0.953 2.55 واختيار الأنسب من البدائل

اُلقرار اُلمشاركةُفيُصنع ُبُعد ُُُُُُُ ُُ ُُ ُُ ُُُ ُُ ُُُُُُ ُ 2.636ُ0.602 67 3.812 0.001 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

 للاندماج الخريج استعداد أبعاد كأحد القرار صنع في المشاركة على القدرةآراء عينة الدارسة حول محور السابق يبين الجدول 

 وأن الوزن النسبي لتقييم أفراد العينة حول هذا المحور 0.602وبانحراف معياري  2.636حيث المتوسط الحسابي  العمل في

 فالتقييم 0.05أقل من  وهو 0.001ومستوى الدلالة الاحصائية  منخفض،اعتماد بمستوى % وهي قيمة تتجه نحو  67يبلغ 

 %. 95عند درجة ثقة           إحصائيا   دال

 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(الإداري القرار وصنع الرأي في للمشاركة تؤهلني أملكها التي الحالية الخبرة) عبارة حيث من

 من أقل وهو 0.001 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب نخفضم وتطبيق تقييم مستوى ذا%  75نسبي  ووزن 2.59

 القرار وصنع الرأي في للمشاركة تؤهلني أملكها التي الحالية الخبرة) أن على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم 0.05

 منخفض.بمستوى  (الإداري

 2.55 العبارة هذه تقييم متوسط إن :(البدائل من الأنسب واختيار والتقييم الإعلامي التخطيط مهارة أمتلك) عبارة حيث من

 0.05 من أقل وهو 0.000 الدلالة ومستوى الدراسة عينة راءآ حسب منخفض وتطبيق تقييم مستوى ذا%  58 نسبي ووزن

 (لبدائلا من الأنسب واختيار والتقييم الإعلامي التخطيط مهارة أمتلكأن ) على الدراسة عينة وتتفق          إحصائيا   دال فالتقييم

 بمستوى منخفض.
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ُاختبارُالفرضيات .8.1.3

 ُاُلجامعيةُفيُالاستعدادُللاندماجُيوجدُدورُلفعاليةُتصميمُالبرامجُالتدريبيةُخلالُفترةُلا  يُالعمل.فالدراسة

الاستعداد والتابع )بين المتغير المستقل )فعالية تصميم البرامج التدريبية( البسيط ي                      اختبار الانحدار الخط  استخدام تم 

 للاندماج في سوق العمل( وكانت النتائج التالية:

اُلارُُ(16–3) الجدول  والتابعُلمتغيرُالمستقلُ)فعاليةُتصميمُالبرامجُالتدريبية(ُالنموذجُتباطُوالتحديدُوالقوةُالتفسيريةُمعامل
ُالاستعدادُللاندماجُفيُالعمل()

R R Square Adjusted R 
Square F Sig. B (Constant) Beta 

a0.475 0.225 0.214 20.070 b0.000 0.306 0.306 0.475 
a. Dependent Variable: الاستعداد للاندماج في العمل 
b. Predictors: (Constant), فعالية تصميم البرامج التدريبية 

اُلإحصائيُ SPSSُالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج
لارتباط حيث نجد أن قيمة معامل ا ،العلاقة( بين المستقل والتابع )نموذج الدراسة(معاملات الارتباط )أعلاه يظهر الجدول 

R من التغيرات 22.5( يفسر )فعالية تصميم البرامج التدريبيةأن أي ، 225.0وأن معامل التفسير هو  ،0.475 تساوي %

 (.الاستعداد للاندماج في العملالحاصلة في )

= sig)الحسابية ومعنوية الدلالة ، F=20.0وهي  Fكما يظهر الجدول أن القوة التفسيرية للنموذج نجدها من خلال إحصائية  

مما يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار الخطي من  ،sig=0.05( وهي أصغر من معنوية الدلالة القياسية 0.000

( التدريبيةرامج )فعالية تصميم البيشير الجدول إلى أن قيمة تأثير المستقل كما  .الناحية الإحصائية أي النموذج ذو دلالة معنوية

( دريبيةفعالية تصميم البرامج التوهذا يدل على وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية لمتغير ) T                       دالة احصائيا  حسب قيمة 

 ل:البدي ونقبل الفرضوعليه نرفض فرض العدم  ،Betaحسب  يجابيإوهو تأثير  (،الاستعداد للاندماج في العملوالتابع )

 

 

 

 

فيُالاستعدادُُمعنويةُلفعاليةُتصميمُالبرامجُالتدريبيةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةدلالةُدورُذوُيوجدُ

 .للاندماجُفيُالعمل
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 ُيُالعمل.فيوجدُدورُلفهمُالاحتياجاتُالتدريبيةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيُالاستعدادُللاندماجُلا 

الاستعداد للاندماج والتابع )بين المتغير المستقل )فهم الاحتياجات التدريبية( البسيط ي                      اختبار الانحدار الخط  استخدام تم 

 في العمل( وكانت النتائج التالية:

لُنموذجُمعاملُالارُ( 17–3) الجدول  الاستعدادُوالتابعُ)متغيرُالمستقلُ)فهمُالاحتياجاتُالتدريبية(ُالتباطُوالتحديدُوالقوةُالتفسيرية
ُللاندماجُفيُالعمل(

R R Square Adjusted R 
Square F Sig. B (Constant) Beta 

a764. 0.583 0.577 96.510 b000. 0.550 4.772 0.764 
a. Predictors: (Constant), فهم الاحتياجات التدريبية 

a. Dependent Variable: الاستعداد للاندماج في العمل 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

مل الارتباط حيث نجد أن قيمة معا ،معاملات الارتباط )العلاقة( بين المستقل والتابع )نموذج الدراسة(أعلاه يظهر الجدول 

R من التغيرات 58.3( يفسر الاحتياجات التدريبية )فهمأن أي ، 583.0، وأن معامل التفسير هو 0.764 تساوي %

صائية كما يظهر الجدول أن القوة التفسيرية للنموذج نجدها من خلال إح ،(الاستعداد للاندماج في العملالحاصلة في )

F  وهيF=96.5 ومعنوية الدلالة الحسابية (sig =0.000) ،لة القياسيةوهي أصغر من معنوية الدلاsig=0.05 ،  مما

 .يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج ذو دلالة معنوية

ذا يدل وه T                         ( دالة احصائيا  حسب قيمة )فهم الاحتياجات التدريبيةإلى أن قيمة تأثير المستقل  نفسه يشير الجدولكما  

( ي العملفالاستعداد للاندماج ( والتابع ))فهم الاحتياجات التدريبيةعلى وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 لفرض البديل:ونقبل ا، وعليه نرفض فرضية العدم Betaحسب  إيجابيوهو تأثير 

 

 

 

ُ

 

الاستعدادُُدلالةُمعنويةُلفهمُالاحتياجاتُالتدريبيةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيدورُذوُُيوجد

 للاندماجُفيُالعمل.
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 ُُاُلاستعدادُللاندماجُفيُالعمل.لا ُيوجدُدورُلفعاليةُطرقُالتدريبُوأساليبهُالمتبعةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفي

الاستعداد للاندماج والتابع )طرق التدريب وأساليبه(  )فعاليةبين المتغير المستقل  البسيطي                      اختبار الانحدار الخط  استخدام تم 

 التالية:في العمل( وكانت النتائج 

 

اُلارتب( 18–3 الجدول  لُمعامل الاستعدادُوالتابعُ)لمتغيرُالمستقلُ)فعاليةُطرقُالتدريبُوأساليبه(ُانموذجُاطُوالتحديدُوالقوةُالتفسيرية
ُللاندماجُفيُالعمل(

R R Square Adjusted R 
Square F Sig. B (Constant) Beta 

a0.521 0.272 0.261 25.771 b000. 0.550 4.287 0.764 
a. Predictors: (Constant),  فعالية طرق التدريب وأساليبه 
a. Dependent Variable: الاستعداد للاندماج في العمل 

 SPSSالبرنامجُالإحصائيُُمخرجاتالمصدر:ُ
 

لارتباط حيث نجد أن قيمة معامل ا ،المستقل والتابع )نموذج الدراسة(معاملات الارتباط )العلاقة( بين أعلاه يظهر الجدول 

R من التغيرات 27.2( يفسر )فعالية طرق التدريب وأساليبهأن أي ، 272.0، وأن معامل التفسير هو 0.521 تساوي %

 Fة من خلال إحصائي كما يظهر الجدول أن القوة التفسيرية للنموذج نجدها. (الاستعداد للاندماج في العملالحاصلة في )

مما يؤكد  ،sig=0.05وهي أصغر من معنوية الدلالة القياسية ، (sig =0.000ومعنوية الدلالة الحسابية )، F=25.7وهي 

 ة.صائية أي النموذج ذو دلالة معنويالدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإح

وهذا  T                         ( دالة احصائيا  حسب قيمة)فعالية طرق التدريب وأساليبهإلى أن قيمة تأثير المستقل ( 18–3رقم )يشير الجدول كما 

( اج في العملالاستعداد للاندم( والتابع ))فعالية طرق التدريب وأساليبهيدل على وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية لمتغير 

 الفرض البديل: قبلون، وعليه نرفض فرضية العدم Betaحسب  إيجابيوهو تأثير 

 

 

 

جامعيةُفيُفعاليةُطرقُالتدريبُوأساليبهُالمتبعةُخلالُفترةُالدراسةُاللدلالةُمعنويةُُدورُذوُيوجد

 الاستعدادُللاندماجُفيُالعمل.
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 ُلعمل.يوجدُدورُلمدةُالتدريبُالمعتمدةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيُالاستعدادُللاندماجُفيُالا 

الاستعداد للاندماج والتابع )بين المتغير المستقل )مدة التدريب المعتمدة(  البسيطي               الانحدار الخط   اختباراستخدام تم 

 وكانت النتائج التالية: العمل(في 

لُنموذجُ(19ُ–3) الجدول  الاستعدادُوالتابعُ)لمتغيرُالمستقلُ)مدةُالتدريبُالمعتمدة(ُامعاملُالارتباطُوالتحديدُوالقوةُالتفسيرية
ُللاندماجُفيُالعمل(

R R Square Adjusted R 
Square F Sig. B (Constant) Beta 

0.318a 0.101 0.088 7.746 .007b 0.238 3.816 0.318 
a. Predictors: (Constant), مدة التدريب المعتمدة 

a. Dependent Variable: العمل في للاندماج الاستعداد 
اُلإحصائيُ SPSSُالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

مل الارتباط حيث نجد أن قيمة معا ،( بين المستقل والتابع )نموذج الدراسة(معاملات الارتباط )العلاقةأعلاه يظهر الجدول 

R من التغيرات الحاصلة10.1( يفسر )مدة التدريب المعتمدةأن أي ، 101.0وأن معامل التفسير هو  0.318 تساوي % 

 .(الاستعداد للاندماج في العملفي )

ومعنوية الدلالة  ،F=7.74وهي  Fأن القوة التفسيرية للنموذج نجدها من خلال إحصائية  (19-3) كما يظهر الجدول

يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج  مما sig=0.05 أصغر من معنوية الدلالة القياسية( وهي sig =0.007)الحسابية 

)مدة يشير الجدول إلى أن قيمة تأثير المستقل كما  .الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج ذو دلالة معنوية

)مدة وهذا يدل على وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية لمتغير  T                         ( دالة احصائيا  حسب قيمة التدريب المعتمدة

، وعليه نرفض فرضية Betaحسب  إيجابي( وهو تأثير الاستعداد للاندماج في سوق العمل( والتابع )التدريب المعتمدة

 البديل: ونقبل الفرضالعدم 

 

 

 

 

ستعدادُدلالةُمعنويةُلمدةُالتدريبُالمعتمدةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيُالاُدورُذوُيوجد

 للاندماجُفيُالعمل.
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 ُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيُالاستعدادُللاندماجُفيُالعمل.يوجدُدورُلجودةُمحتوىُالتدريبُلا 

)الاستعداد للاندماج في والتابع بين المتغير المستقل )جودة محتوى التدريب(  البسيطي                      اختبار الانحدار الخط  استخدام تم 

 سوق العمل( وكانت النتائج التالية:

لُمعاملُالارت(20ُ–3) الجدول  الاستعدادُ(ُوالتابعُ)جودةُمحتوىُالتدريبلمتغيرُالمستقلُ)انموذجُباطُوالتحديدُوالقوةُالتفسيرية
ُ(للاندماجُفيُالعمل

R R Square Adjusted R 
Square F Sig. B (Constant) Beta 

a546. 0.298 0.288 29.304 b000. 0.313 4.184 0.546 
a. Predictors: (Constant),  جودة محتوى التدريب 

a. Dependent Variable: العمل في للاندماج الاستعداد  

اُلإحصائيُ SPSSُالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج
حيث نجد أن قيمة معامل  ،ة(معاملات الارتباط )العلاقة( بين المستقل والتابع )نموذج الدراس( 20-3رقم )يظهر الجدول 

% من التغيرات 28.8( يفسر )جودة محتوى التدريبأن أي ، 288.0وأن معامل التفسير هو  ،0.546 تساوي Rالارتباط 

 .(الاستعداد للاندماج في سوق العملالحاصلة في )

الحسابية ومعنوية الدلالة  F=29.3وهي  Fأن القوة التفسيرية للنموذج نجدها من خلال إحصائية  نفسه يظهر الجدولكما 

(sig =0.000 وهي أصغر من معنوية الدلالة ) القياسيةsig=0.05  يؤكد الدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار الخطي  مما

( )جودة محتوى التدريبيشير الجدول إلى أن قيمة تأثير المستقل كما  .من الناحية الإحصائية أي النموذج ذو دلالة معنوية

( والتابع ب)جودة محتوى التدريوهذا يدل على وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية لمتغير  T                       دالة احصائيا  حسب قيمة 

 البديل:  ونقبل الفرض ، وعليه نرفض فرضية العدمBetaحسب  إيجابي( وهو تأثير الاستعداد للاندماج في سوق العمل)

 

 

ُ

ُ

ُ

لاندماجُفيُلالاستعدادُدلالةُمعنويةُلجودةُمحتوىُالتدريبُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيُدورُذوُُيوجد

 العمل
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اُلأولى: ُالفرضيةُالرئيسية

 يُالعمل.فيوجدُدورُلفعاليةُالعمليةُالتدريبيةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُفيُالاستعدادُللاندماجُلاُ

العمل( للاندماج في  اد)الاستعدتم اجراء اختبار الانحدار الخطي بين المتغير المستقل )أبعاد فعالية العملية التدريبية( والتابع 

 :وكانت النتائج التالية

 

اُلارتباطُوالت(21ُ–3 الجدول  لُنموذجُمعامل متغيرُالمستقلُ)أبعادُفعاليةُالعمليةُالتدريبية(ُوالتابعُ)الاستعدادُلاحديدُوالقوةُالتفسيرية
ُ(للاندماجُفيُالعمل

R R Square Adjusted R Square F Sig. 
b0.626 0.392 0.374 21.885 c0.000 

a. Dependent Variable: الاستعداد للاندماج في العمل 
اُلإحصائيُ SPSSُالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج

 
حيث نجد أن قيمة معامل ، المستقل والتابع )نموذج الدراسة(العلاقة( بين معاملات الارتباط )( 21-3رقم )يظهر الجدول 

% من التغيرات 39.2( يفسر )فعالية العملية التدريبيةأن أي ، 392.0، وأن معامل التفسير هو 0.626 تساوي Rالارتباط 
  Fكما يظهر الجدول أن القوة التفسيرية للنموذج نجدها من خلال إحصائية (، الاستعداد للاندماج في العملالحاصلة في )

مما يؤكد   sig=0.05( وهي أصغر من معنوية الدلالة القياسية sig =0.000ومعنوية الدلالة الحسابية) F=21.8وهي  
 .معنويةالدلالة الإحصائية لنموذج الانحدار الخطي من الناحية الإحصائية أي النموذج ذو دلالة 

اُلاحصائيةُلمعادلةُالتأثيرُلالدالا(22ُ–3) الجدول  لُلاندماجُلاموذجُنت متغيرُالمستقلُ)فعاليةُالعمليةُالتدريبية(ُوالتابعُ)الاستعداد
ُفيُالعمل(

aCoefficientsُ

Modelُ

Unstandardized 
Coefficientsُ

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 
B 

Std. 
ErrorُBetaُ

1ُ
(Constant) 4.973 0.161  30.935 0.000 
اُلعمليةُ فعالية

 0.000 12.833 0.839 0.610ُ0.048 التدريبية

a. Dependent Variable: الاستعدادُللاندماجُفيُالعمل 
اُلإحصائيُ  SPSSالمصدر:ُمخرجاتُالبرنامج
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وهذا يدل  T                  احصائيا  حسب قيمة  ( دالة)فعالية العملية التدريبيةإلى أن قيمة تأثير المستقل  (22-3رقم ) يشير الجدولكما 

 تالي: بال، و Betaحسب  إيجابيتأثير  ( وهوالتدريبية)فعالية العملية على وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية لمتغير 

ُ

ُ

 

ُ

ُالفرضيةُالرئيسيةُالثانية:

العمليةُتقييم)ُالدراسةُمتغيراتُأبعادُلتقييمُالبحثُعينةُاستجاباتُفيُإحصائيةُدلالةُذاتُفروقُتوجدلاُ التدريبية(،ُُفاعليةُ

ُالقسمُ–ُالجنس)ُالدراسةُفيُالمأخوذةوالفيرموغرافيةُُالديموغرافيةُالمتغيراتُحسبُوذلكُ،(العملُفيُللاندماجُالاستعدادو)

اُلأكاديميةُالإعلامُلطلابُالخارجيةُالخاصةُالدوراتُ– ُ(.خلالُدراستهم

 

                                                                                         بتحليل نتائج الاستبانة وبياناتها، توز ع أفراد  العينة حسب المتغيرات الديموغرافية كالتالي:

تُوزُعُأفرادُعينةُالدراسةُحسبُالمُتغيراتُالديموغرافية23–3الجدول  )ُُُ ُُُُ ُ ُُ ُُُُ ُُُُ ُ ُ ُُُُ ُ ُ ُُُ ُُُُُُُُُ ُ ُُُُُُُ ُ  ُُ ُُ ُُ
ُ%142ُ63أنثى:ُُ%83ُ37ذكر:ُُالجنس

اتبعتُدورةُتدريبيةُ
خارجُكليتيُخاصةُ

ُخلالُدراستيُفيها
ُ%178ُ79لا:ُُ%47ُ21نعم:ُ

ُالقُسمُالدراسي ُ ُُُُُُُُ  ُ ُُُ
ُُُالعامُة:ُالعلاقاتُُ%74ُ33الإذاعةُوالتلفزيون:ُ  ُ ُُ ُُ56ُ25%ُ
اُلإلكتروني:ُ ُ%44ُ20الصحافةُوالنشر:ُُ%51ُ23الإعلام

 

 بين الفروق لاختبار الأحادي التباين تحليل        فضلا  عن المتوسطات، بين الفروق اختبار أجل من T- test الباحث استخدم

 :يلي ما التحليل نتائج أظهرت وقد قيمتين، من أكثر تأخذ التي المتغيرات إلى بالنسبة المجموعات

ُ:الجنسُلمتغيرُبالنسبةُالفروقُاختبار -1

ُ

يُالاستعدادُالتدريبيةُخلالُفترةُالدراسةُالجامعيةُففعاليةُالعمليةُلذوُدلالةُمعنويةُُيوجدُدور

 للاندماجُفيُالعمل.
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ُالجنسُمتغيرُبحسبُالدراسةُعينةُافرادُإجاباتُتوزع(24ُ–3) الجدول 
Group Statistics 

1 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 

                    ب عد فعالية البرامج 
 التدريبية

 0805. 9598. 3.3282 142 انثى

 1062. 9671. 3.3460 83 ذكر

                      ب عد فعالية الحتياجات 
 التدريبية

 0785. 9358. 3.2141 142 انثى

 1061. 9670. 3.3012 83 ذكر

                        ب عد فعالية طرق التدريب 
 وأساليبه

 0400. 4764. 3.2372 142 انثى

 0569. 5180. 3.1772 83 ذكر

 التدريب                ب عد فعالية مدة 
 0509. 6067. 3.4789 142 انثى

 0689. 6275. 3.8072 83 ذكر

                ب عد جودة محتوى 
 التدريب

 0483. 5750. 2.6986 142 انثى

 0674. 6145. 2.6566 83 ذكر

                      ب عد ثقة الخريج بنفسه 
                 معرفيا  ومهنيا  

 0406. 4837. 2.9155 142 انثى

 0536. 4885. 2.9277 83 ذكر

الحاجات            ب عد تلبية 
 الأساسية لممارسة المهنة

 0418. 4980. 2.5803 142 انثى

 0604. 5499. 2.5880 83 ذكر

                     ب عد تنمية روح العمل 
 والتعاون مع الفريق

 0422. 5033. 2.1268 142 انثى

 0594. 5413. 2.1084 83 ذكر

                      ب عد الستعداد للتواصل 
 ومشاركة المعلومات

 0396. 4722. 2.9669 142 انثى

 0507. 4616. 2.9699 83 ذكر

                     ب عد المشاركة في صنع 
 القرار

 0676. 8054. 2.6141 142 انثى

 0896. 8166. 2.6901 83 ذكر

 

ُلتحليلُاختبارُالفروقُحسبُمتغيرُالجنسT Testُُيمُتحليلُ(ُق25–3 الجدول 
Independent Samples Test 

 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances 
t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

لية         ب عد فعا
البرامج 
 التدريبية

Equal 
variances 
assumed 

1.336 .249 .760 223 .448 .071 .093 .255 .113 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .744 160.413 .458 .071 .095 .260 .118 

            ب عد فعالية 
الحتياجات 
 التدريبية

Equal 
variances 
assumed 

.294 .588 .123 223 .903 .016 .131 .274 .242 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .121 167.206 .903 .016 .132 .277 .245 

            ب عد فعالية 
طرق 
التدريب 
 وأساليبه

Equal 
variances 
assumed 

.450 .503 0.000 223 1.000 0.000 .068 .134 .134 

Equal 
variances 

  0.000 160.338 1.000 0.000 .070 .137 .137 
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not 
assumed 

            ب عد فعالية 
مدة 
 التدريب

Equal 
variances 
assumed 

.168 .682 .387 223 .699 .033 .085 .200 .134 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .383 167.071 .702 .033 .086 .202 .136 

          ب عد جودة 
محتوى 
 التدريب

Equal 
variances 
assumed 

1.001 .318 .712 223 .477 .058 .081 .219 .103 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .700 162.639 .485 .058 .083 .222 .106 

         ب عد ثقة 
الخريج 
بنفسه 
        معرفيا  
         ومهنيا  

Equal 
variances 
assumed 

.155 .695 .273 223 .785 .030 .109 .185 .245 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .275 175.267 .784 .030 .108 .184 .244 

           ب عد تلبية 
الحاجات 
الأساسية 
لممارسة 
 المهنة

Equal 
variances 
assumed 

.803 .371 .011 223 .991 .001 .072 .140 .142 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .010 158.301 .992 .001 .073 .144 .146 

           ب عد تنمية 
روح العمل 
والتعاون 
 مع الفريق

Equal 
variances 
assumed 

.159 .690 .256 223 .798 .018 .072 .123 .159 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .251 161.795 .802 .018 .073 .126 .162 

     ب عد 
الستعداد 
للتواصل 
ومشاركة 
 المعلومات

Equal 
variances 
assumed 

.882 .349 .460 223 .646 .030 .065 .157 .098 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .463 174.949 .644 .030 .064 .157 .097 

     ب عد 
المشاركة 
في صنع 
 القرار

Equal 
variances 
assumed 

.059 .809 .143 223 .886 .016 .112 .236 .204 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .143 169.842 .887 .016 .112 .238 .206 

 

 الدراسة متغيرات لأبعاد الإعلام كلية طلاب إدراك في إحصائية دللة ذات فروق توجد ل ( أنه24-3) رقم الجدول يظهر

 .الجنس حسب وذلك( العمل في للاندماج التدريبية، الستعداد فاعلية العملية تقييم)

 عينة استجابات في إحصائية دللة ذات فروق بوجود تنادي التي الفرضية نرفض ثم ومن ،0.05 من أكبر sig قيمة إن إذ

 الجنس، متغير حسب وذلك( العمل في للاندماج الستعداد التدريبية، فاعلية العملية )تقييم الدراسة متغيرات أبعاد لتقييم البحث

 أي الأبعاد لهذه إدراك في التقارب على( 23-3) رقم الجدول في واضظ هو كما العينة أفراد إجابات متوسطات وتدل هذا
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 حسب وذلك الدراسة متغيرات بعادأ لتقييم البحث عينة استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لاالعدم:  فرضية نقبل

 .الجنس متغير

 :اختبار الفروق بالنسبة لمتغير القسم

 القسم متغير بحسب الدراسة عينة افراد إجابات ( توزع26–3) الجدول 

Group Statistics 

 N Mean القسم 
Std. 

Deviation 
Std. Error of 

Mean 

 0.11202 0.96361 3.05405 74 الإذاعة والتلفزيوني                              ب عد فعالية البرامج التدريبية
 0.12705 0.95073 3.07143 56 العلاقات العامة 
 0.14899 0.98830 3.58974 44 الصحافة والنشر 
 0.13573 0.96933 3.01961 51 الإعلام الإلكتروني 

                      ب عد فعالية الحتياجات 
 التدريبية

 0.10039 0.86362 3.12703 74 الإذاعة والتلفزيوني

 0.11108 0.83121 3.08333 56 العلاقات العامة 
 0.13583 0.90102 3.14545 44 الصحافة والنشر 
 0.12004 0.85726 3.30928 51 الإعلام الإلكتروني 

                        ب عد فعالية طرق التدريب 
 وأساليبه

 0.08345 0.71789 3.14324 74 الإذاعة والتلفزيوني

 0.09086 0.67995 3.01429 56 العلاقات العامة 
 0.11432 0.75832 3.07273 44 الصحافة والنشر 
 0.09936 0.70960 3.13529 51 الإعلام الإلكتروني 

 0.12705 0.95073 3.07143 74 الإذاعة والتلفزيوني                        ب عد فعالية مدة التدريب
 0.12732 0.95278 3.53571 56 العلاقات العامة 
 0.06492 0.48584 3.98214 44 الصحافة والنشر 
 0.08611 0.64441 2.19643 51 الإعلام الإلكتروني 

 0.10039 0.86362 2.52703 74 الإذاعة والتلفزيوني                        ب عد جودة محتوى التدريب
 0.11108 0.83121 2.70000 56 العلاقات العامة 
 0.13583 0.90102 2.94545 44 الصحافة والنشر 
 0.12004 0.85726 2.50980 51 الإعلام الإلكتروني 

                              ب عد ثقة الخريج بنفسه معرفيا  
         ومهنيا  

 0.05772 0.49656 2.98500 74 الإذاعة والتلفزيوني

 0.06945 0.51974 2.14286 56 العلاقات العامة 
 0.13583 0.90102 2.54545 44 الصحافة والنشر 
 0.09638 0.68828 2.97843 51 الإعلام الإلكتروني 

                           ب عد تلبية الحاجات الأساسية 
 لممارسة المهنة

 0.08615 0.64466 2.14286 74 الإذاعة والتلفزيوني

 0.07220 0.51564 2.88235 56 العلاقات العامة 
 0.11305 0.80732 2.29412 44 الصحافة والنشر 
 0.09444 0.67446 2.15686 51 الإلكترونيالإعلام  

                     ب عد تنمية روح العمل 
 والتعاون مع الفريق

 0.12630 0.83780 2.96364 74 الإذاعة والتلفزيوني

 0.14353 0.95208 2.52273 56 العلاقات العامة 
 0.08734 0.57933 2.81364 44 الصحافة والنشر 
 0.11820 0.78402 2.38636 51 الإعلام الإلكتروني 

                      ب عد الستعداد للتواصل 
 ومشاركة المعلومات

 0.13042 0.86511 2.36364 74 الإذاعة والتلفزيوني

 0.11432 0.75832 2.27273 56 العلاقات العامة 
 0.08106 0.53769 2.77636 44 الصحافة والنشر 
 0.12376 0.82091 2.47727 51 الإعلام الإلكتروني 

                     ب عد المشاركة في صنع 
 القرار

 0.11532 0.76492 2.29545 74 الإذاعة والتلفزيوني
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 0.11177 0.74141 2.09091 56 العلاقات العامة 
 0.11432 0.75832 2.97273 44 الصحافة والنشر 
 0.13056 0.86603 2.78378 51 الإعلام الإلكتروني 

 

 القسمُمتغيرُحسبُالفروقُاختبارُلتحليلT-Testُُُتحليلُقيم( 27–3 الجدول 

Independent Samples Test 

 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

            ب عد فعالية 
البرامج 
 التدريبية

Equal 
variances 
assumed 

.343 .559 .316 128 .753 .045 .142 .236 .326 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .317 12.678 .752 .045 .141 .235 .325 

            ب عد فعالية 
الحتياجات 
 التدريبية

Equal 
variances 
assumed 

.202 .654 .381 128 .704 .035 .091 .215 .146 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .380 117.640 .705 .035 .091 .216 .146 

            ب عد فعالية 
طرق 
التدريب 
 وأساليبه

Equal 
variances 
assumed 

.254 .615 .250 128 .803 .021 .083 .185 .143 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .251 119.526 .802 .021 .083 .185 .143 

            ب عد فعالية 
مدة 
 التدريب

Equal 
variances 
assumed 

.178 .674 .095 128 .924 .014 .142 .268 .295 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .096 12.687 .924 .014 .141 .267 .294 

          ب عد جودة 
محتوى 
 التدريب

Equal 
variances 
assumed 

.411 .523 .048 128 .962 .008 .170 .344 .328 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .048 115.200 .962 .008 .171 .347 .330 

         ب عد ثقة 
الخريج 
بنفسه 
        معرفيا  
         ومهنيا  

Equal 
variances 
assumed 

.163 .687 .046 128 .963 .005 .105 .203 .212 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .046 122.033 .963 .005 .104 .201 .211 

           ب عد تلبية 
الحاجات 
الأساسية 
لممارسة 
 المهنة

Equal 
variances 
assumed 

.251 .617 .163 128 .870 .019 .118 .214 .253 

Equal 
variances 

  .165 121.871 .869 .019 .117 .213 .251 
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not 
assumed 

           ب عد تنمية 
روح العمل 
والتعاون 
 مع الفريق

Equal 
variances 
assumed 

.795 .374 .568 128 .571 .061 .108 .275 .152 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .560 111.658 .577 .061 .109 .278 .156 

     ب عد 
الستعداد 
للتواصل 
ومشاركة 
 المعلومات

Equal 
variances 
assumed 

.528 .469 .469 128 .640 .048 .103 .252 .155 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .462 111.386 .645 .048 .104 .255 .159 

     ب عد 
المشاركة 
في صنع 
 القرار

Equal 
variances 
assumed 

.294 .589 .233 128 .816 .029 .124 .217 .275 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .235 121.688 .815 .029 .123 .215 .273 

 

 الدراسة متغيرات عادلأب الإعلام كلية طلاب إدراك في إحصائية دللة ذات فروق توجد ل أنه( 26-3) رقم الجدول يظهر

 .حسب القسم وذلك( العمل في للاندماج التدريبية، الستعداد فاعلية العملية )تقييم

 عينة باتاستجا في إحصائية دللة ذات فروق بوجود تنادي التي الفرضية نرفض ثم ومن ،05. من أكبر sig قيمة إن إذ

 هذا القسم، متغير سبح وذلك( العمل في للاندماج الستعداد التدريبية، العملية تقييم) الدراسة متغيرات أبعاد لتقييم البحث

 نقبل أي لأبعادا لهذه إدراك في التقارب على (27-3) رقم الجدول في واضظ هو كما العينة أفراد إجابات متوسطات وتدل

 حسب وذلك لدراسةا متغيرات بعادأ لتقييم البحث عينة استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لاالعدم:  فرضية

 القسم. متغير

 الاعلام: لطلاب الخارجية الخاصة الدورات لمتغير بالنسبة الفروق اختبار

 الاعلام لطلاب الخارجية الخاصة الدورات متغير بحسب الدراسة عينة افراد إجابات توزع( 28–3 الجدول 

Group Statistics 

3 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 

                              ب عد فعالية البرامج التدريبية
 1396. 1.0068 2.9231 47 خضع لدورات خارجية

 0719. 9463. 3.4751 178 لم يخضع لدورات خارجية

 ةالحتياجات التدريبي            ب عد فعالية 
 1358. 9794. 2.4615 47 خضع لدورات خارجية

 0712. 9370. 3.5376 178 لم يخضع لدورات خارجية

                        ب عد فعالية طرق التدريب 
 وأساليبه

 0671. 4835. 2.0385 47 خضع لدورات خارجية

 0376. 4940. 3.3988 178 لم يخضع لدورات خارجية

                        ب عد فعالية مدة التدريب
 0817. 5890. 3.8692 47 خضع لدورات خارجية

 0471. 6198. 3.5850 178 لم يخضع لدورات خارجية

                        ب عد جودة محتوى التدريب
 0912. 6577. 2.6346 47 خضع لدورات خارجية

 0433. 5690. 2.8156 178 لم يخضع لدورات خارجية

                              ب عد ثقة الخريج بنفسه معرفيا  
         ومهنيا  

 0719. 5181. 2.9231 47 خضع لدورات خارجية

 0361. 4754. 2.1908 178 لم يخضع لدورات خارجية

                           ب عد تلبية الحاجات الأساسية 
 لممارسة المهنة

 0758. 5465. 2.7692 47 خضع لدورات خارجية

 0383. 5041. 2.3913 178 لم يخضع لدورات خارجية
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                              ب عد تنمية روح العمل والتعاون 
 مع الفريق

 0674. 4862. 3.1346 47 خارجيةخضع لدورات 

 0400. 5266. 2.7116 178 لم يخضع لدورات خارجية

                      ب عد الستعداد للتواصل 
 ومشاركة المعلومات

 0657. 4737. 2.9731 47 خضع لدورات خارجية

 0355. 4670. 2.6821 178 لم يخضع لدورات خارجية

                            ب عد المشاركة في صنع القرار
 1144. 8248. 2.7692 47 خضع لدورات خارجية

 0611. 8042. 2.5029 178 لم يخضع لدورات خارجية

 الإعلام لطلاب الخارجية الخاصة الدورات متغير حسب الفروق اختبار لتحليل  T-Test تحليل قيم (29–3 الجدول 

Independent Samples Test 

 

Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

            ب عد فعالية 
البرامج 
 التدريبية

Equal 
variances 
assumed 

.046 .049 1.001 223 .318 .152 .152 .451 .147 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .968 8.010 .336 .152 .157 .465 .160 

            ب عد فعالية 
الحتياجات 
 التدريبية

Equal 
variances 
assumed 

.024 .010 .508 223 .612 .076 .150 .371 .219 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .496 81.099 .621 .076 .153 .381 .229 

            ب عد فعالية 
طرق 
التدريب 
 وأساليبه

Equal 
variances 
assumed 

.013 .009 .643 223 .521 .050 .078 .103 .203 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .651 85.530 .517 .050 .077 .103 .203 

            ب عد فعالية 
 مدة التدريب

Equal 
variances 
assumed 

.051 .011 1.115 223 .266 .108 .097 .299 .083 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  1.146 87.723 .255 .108 .094 .295 .079 

          ب عد جودة 
محتوى 
 التدريب

Equal 
variances 
assumed 

.011 .015 .204 223 .839 .019 .093 .165 .203 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .188 75.401 .851 .019 .101 .182 .220 

         ب عد ثقة 
الخريج بنفسه 

        معرفيا  
         ومهنيا  

Equal 
variances 
assumed 

.029 .592 .052 223 .958 .004 .077 .147 .155 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .050 78.578 .960 .004 .080 .156 .164 

           ب عد تلبية 
الحاجات 
الأساسية 
لممارسة 
 المهنة

Equal 
variances 
assumed 

.036 .033 1.772 223 .078 .144 .081 .304 .016 

Equal 
variances 

  1.696 78.888 .094 .144 .085 .313 .025 
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not 
assumed 

           ب عد تنمية 
روح العمل 
والتعاون مع 

 الفريق

Equal 
variances 
assumed 

.022 .025 .232 223 .817 .019 .082 .142 .180 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .242 89.975 .809 .019 .078 .137 .175 

              ب عد الستعداد 
للتواصل 
ومشاركة 
 المعلومات

Equal 
variances 
assumed 

.026 .011 .122 223 .903 .009 .074 .155 .137 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .121 83.056 .904 .009 .075 .158 .140 

              ب عد المشاركة 
في صنع 
 القرار

Equal 
variances 
assumed 

.032 .058 .579 223 .563 .074 .128 .178 .326 

Equal 
variances 

not 
assumed 

  .571 82.323 .570 .074 .130 .184 .332 

 

)تقييم  الدراسة متغيرات لأبعاد مالعلا كلية طلاب إدراك في إحصائية دللة ذات فروق ( وجود28-3) رقم الجدول يظهر

 .الإعلام لابلط الخارجية الخاصة الدورات متغير حسب وذلك( العمل في للاندماج الستعداد التدريبية، العملية فاعلية

 البحث عينة باتاستجا في إحصائية دللة ذات فروق بوجود تنادي التي الفرضية نقبل ثم ومن ،05. من اقل sig قيمة إن إذ 

 الدورات متغير حسب وذلك( العمل في للاندماج الستعداد التدريبية، فاعلية العملية تقييم)  الدراسة متغيرات ابعاد لتقييم

 على (27-3) رقم الجدول في واضظ هو كما العينة أفراد إجابات متوسطات وتدل هذا ، علامالإ لطلاب الخارجية الخاصة

 استجابات في ائيةإحص دلالة ذات فروق وجدت: البديلة الفرضية ونقبل العدم الفرضية نرفض أي، الأبعاد هذه إدراك اختلاف

 علام.الإ لطلاب الخارجية الخاصة الدورات متغير حسب وذلك الدراسة متغيرات بعادأ لتقييم البحث عينة
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ُُُُ ثالثاُُ  Study Resultsُنتائجُالدراسةُ–ُُُ
أمكن  ئي،ومراجعة نتائج التحليل الإحصا ،الميدانية والملاحظة لبيانات الدراسة والمعايشة                             من خلال إجراء التحليل الوصفي  

 ل إلى النتائج التالية:        التوص  

 العمل. قسو  في للاندماج الاستعداد في الجامعية الدراسة فترة خلال التدريبية العملية فعاليةل معنوية دلالة يوجد دور ذو -1

 .العمل سوق يف للاندماج الاستعداد في الجامعية الدراسة فترة خلال التدريبية البرامج تصميم لفعالية لدور معنوية دلالة توجد -2

 .لعملا سوق في للاندماج الاستعداد في الجامعية الدراسة فترة خلال التدريبية الاحتياجات لفهم لدور معنوية دلالة توجد -3

 سوق في اجللاندم الاستعداد في الجامعية الدراسة فترة خلال المتبعة وأساليبه التدريب طرق فعالية لدور معنوية دلالة توجد -4

 .العمل

 .العمل سوق في للاندماج الاستعداد في الجامعية الدراسة فترة خلال المعتمدة التدريب لمدة معنوية دلالة توجد -5

 .العمل سوق في للاندماج الاستعداد في الجامعية الدراسة فترة خلال التدريب محتوى جودة لدور معنوية دلالة توجد -6

 من تكان للمستجيبين الأقل النسبة بينما، %33 التلفزيون الإذاعة اختصاص من كانت العينة مفردات من الأكبر النسبة إن -7

 .ربعةالأ الأقسام بين المستجيبين فرادالأ توزع الى يشير مما ،ما       نوعا   متقاربة النسب أن عدا والنشر، الصحافة اختصاص

لأكاديمية انسبة الإناث في أفراد العينة أعلى من نسبة الذكور، ونسبة من اتبعوا دورات تدريبية خارجية خاصة خلال دراستهم  -8

 تفيدهم في مجالهم قليلة مقارنة بمن لم يتبعوا هكذا دورات.

ساهم بشكل كبير لطلاب كلية الإعلام ي( لسوق العمل قبل البدء بإعداد وتنفيذ البرنامج التدريبي فهم الاحتياجات التدريبية)     إن   -9

 في تجهيزهم للاندماج بمؤسساتهم الإعلامية بعد تخرجهم.

سب ح( موافق)أي أن إجابة المستجيبين كانت ، (3.47بالمجمل ) التدريبُمدة فعالية بعدبلغ أعلى متوسط حسابي ل -10

 لالخ واللازم الكافي الوقت التدريب حصص إعطاء : )تمأعلى عبارة ضمن البعد كانتو المجال الموافق لمقياس ليكرت الخماسي، 

ة المقررة في                                                                                        وهو ما يوافق ملاحظة الباحث المباشرة من زياراته المتكررة لكلية الإعلام، وحسب  الخطة الدراسي، (الجامعية دراستي

 -رحاتنذكرها في المقت–                                                                                         سنوات الدراسة الأربعة فيها، إلا  أن  فاعلية التدريب خلال هذه الم دة يمكن زيادتها بطرق عديدة 



 الدراسة الميدانية العملية الفصل الثالث:

- 141 - 

 

          لتدريبية ا         البرامج         محتويات    مع         ينســـــجم     لا     –                             على كبر عدد ســـــاعاته التدريبية  –        العملي         للتدريب        المخصـــــص       الوقت    إن     -  11

      لباحث                       يعود  الأمر حســب ملاحظة ا                                                                       في كلية الإعلام حســب تقييم الطلاب، حيث كان تقييمهم متوســطا  لهذه العبارة، و          المقررة

                         ، بحيث تحقق فائدة  أكبر.                                                                         لرغبة الطلاب بزيادة توافق محتوى الحصص العملية المقررة مع الوقت الم خصص لها

ُفعاليةُ-  12 ُُ ُُ ُالبرامجُُُ ُ ُُُُ ُالتدريبيةُُُ ُُ ُُ ُُُ       واضـــــــــحة                                                                      المعتمدة في كلية الإعلام متوســـــــــطة حســـــــــب تقييم طلاب الســـــــــنة الرابعة لها، وغير  ُ

       ، الأمر  ي     الإعلام       العمل      بســـوق               متوســـطو الإلمام        أســـاتذة         العملية           التدريبية         البرامج       وينفذ                                  الأهداف بالنســـبة لهم، وأن  من يصـــمم

                                                                                 نوعا  من عدم مطابقة مخرجات التدريب في كلية الإعلام للأدوات المطلوبة في ميدان العمل.          الذي يخلق 

         شـــكل جيد،                    لســـوق العمل الإعلامي ب           التدريبية           الاحتياجات                                                     لا يدرك  القائمون على العملية التدريبية في كلية الإعلام  -13

           م في تقييم                   ، ولا يتم  أخذ رأيه       الأساسية        الإعلامي       العمل     سوق          احتياجات           التدريبية         البرامج       تراعي                       فحسب الطلاب المبحوثين لا 

                                       البرامج التدريبية وتحديثها بشكل فع ال.

، ولا تفيد في تجهيز الطالب للاندم -14       اج في                                                                                               طرق وأســـاليب التدريب المعتمدة في كلية الإعلام غير فع الة بشـــكل كاف 
ن حوت حصــــصــــها                                        فهي تقوم في معظم الأحيان على التلقين الن   ،        بشــــكل جيد           ســــوق العمل                                     ظري تحت م ســــم ى عملي، وا 

     كلية  ف                                                                                                     العملية على بعض التمارين، إلا  أنها غير فع الة بالشــــــــــــكل الكافي الذي يجهز خريج الكلية لســــــــــــوق العمل المهني، 
   ية             ديوهات الإذاع              العملية )كالاســـــــــــت           التدريبات    في       الطلاب          يســـــــــــتخدمها    أن      يمكن                      الوســـــــــــائل التقنية التي    من     خلو       الإعلام ت

ر المونتــاج    –             والتلفزيونيــة     رض          أجهزة الع   –                              كــاميرات فوتوغرافيــة وتلفزيونيــة    –                       غرف التحرير وفرق العمــل    –                    غرف وج ز 
    ســـــاـت                                                                           الميكروفونات الإذاعية وأجهزة العرض "المونيتور" التي تماثل نظيراتها في المؤســــــ   –                         الحديثة وأجهزة مزج الصــــــوت 
  . (                        والمحطات الإعلامية ... إلخ

درب في حصــــــــــــص التــدريــب                                        يوجــد اختلاف في آراء طلاب كليــة الإعلام حول -15                                                  حقيقــة التفــاعــل بين الطــالــب والمــ 
        شرف  أو  أ                                                                            حسب  ملاحظة الباحث المباشرة وتفسيره لعدم رغبة الطلاب بإعطاء تقييمات سلبية لمن                            العملي، وتعود  الجدلية هذه 

                             التي ينتمون إليها وأساتذتهم.                                                    ي شرف على تدريسهم، وعدم إعطاء صورة سلبية عن كليتهم
          أيضــــــــــــا  حســــــــــــب         الاختلاف               يمكن إرجاع هذا   ،          في كليتهم                       حول جودة محتوى التدريب                       اختلف طلاب كلية الإعلام -16

             على حســـــــــاب ما   -             ولو بشـــــــــكل نظري –                                                                        ملاحظة الباحث إلى اقتناع بعض الطلاب بأهمية ما يتلقونه من معلومات أكاديمية 
    وات                                تلقوه من منهج دراســي عملي خلال ســن                                                الإعلامية في ســوق العمل، ولعدم رغبتهم في تقييم ما                        يحتاجونه لممارســة مهنتهم 

                   كان الحياد خيارهم.                                                                                                       دراستهم بشكل سلبي، وربما لعدم معرفتهم منهجا  تدريبيا  مغايرا  لما تعو دوا عليه خلال سنواتهم الأكاديمية، ف
          ، والجولات           بشــــــكل فع ال         العالمي        الإعلامي       العمل        تطورات       تواكب                                  التدريب في كلية الإعلام تقليدية ولا         موضــــــوعات -17

                                                                                                                 الميدانية التي تنظمها الكلية قليلة جدا ، وشكلية المظهر لا ت لبي طموحات الطلاب في تحصيل التجربة العملية الواقعية.
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لى التدريب ع             لذاتهم بناء  بأنفسهم منخفضة عندما يتعلق الأمر بتقييمهم                                         ثقة طلاب كلية الإعلام المقبلين على التخر ج -18

مية اللازمة فلم يتمكنوا من أدواتهم الإعلا وتقييم منخفض،الذي تلقوه في كليتهم، وحماسهم لبدء العمل الإعلامي بثقة متدنية 

 –ة الرسالة الاتصالي                               مهارات التواصل الفع ال وا يصال  –الشخصية الإعلامية المناسبة  –لممارسة المهنة )الصوت الجيد 

                                                       ... إلخ(، كما أن  الجدل  واضح  حول ثقة الخريج بأدواته.التعامل مع الكاميرا والمايكروفون 

     واصـــــــــــــل                                                                                               لا يمتلك  الطلاب  المقبلون على التخر ج من كلية الإعلام مهارات التعاون مع فرق العمل المختلفة أو الت -19

   في                                           عداد للإدماج في ســــــوق العمل والاندماج لاحقا                                                               الفع ال مع زملائهم ضــــــمن مشــــــاريع العمل، الأمر  الذي يبعدهم عن الاســــــت

                  مؤسساتهم الإعلامية.

                 ضـــــعيفة عند الطلاب،         مهامهم       حســـــب             والمشـــــرفين        الصـــــحفي       العمل      زملاء     بين         الصـــــحيحة         التواصـــــل      آلية       أ ســـــس و  -20

    ال.                                                                                                      وتقييمهم لها منخفض القيمة، فكليتهم حسب تقييمهم لم تساهم بصقل مهارات التواصل وتبادل المعلومات بشكل فع  

 لحاليةا الخبرة                                                                                            بناء  على تقييم المبحوثين، فإن  قدرتهم على المشاركة في صنع واتخاذ القرارات المهنية منخفضة، ف -21

لتخطيط ا، ولا يستطيعون الاختيار من البدائل أو الإداري القرار وصنع الرأي إبداء في للمشاركة لا تؤهلهم يملكونها التي

 الإعلامي والتقييم بشكل جيد.

متغيري  بحس وذلك الدراسة متغيرات أبعاد لتقييم البحث عينة استجابات في إحصائية دللة ذات فروق توجد ل -22

تدريبية  دوراتخضوع الطالب إلى  متغير حسب             فروقا  واضحة )الجنس والقسم الذي يدرس فيه الطالب(، ولكن نلاحظ هذه 

مه لقدرته على تأهيلية وتدريبية عملية أثناء دراسته الجامعية كان تقيي                                           خلال سنوات دراسته، فالطالب الذي ات بع دورات  خارجية

ة فيما يتعلق                                                                                                       الاندماج أعلى من زملائه الذين لم يت بعوا هكذا دورات، الأمر الذي ي شير إلى فجوة في فعالية العملية التدريبي

 بتجهيز الطالب إلى سوق العمل.

، لكنها لا تساهم في تلبية                                   على ق د م  ن سخ  تأليفها وا صدارها            مية القي مةبالمناهج النظرية الأكادي تذخر كلية الإعلام -23

عن سوق العمل        نسبيا                                                                                         الحاجات الأساسية لدخول سوق العمل واندماج الموظف الجديد في مؤسسته، فالتدريب العملي بعيد  

 الى يشير مامة لممارسة المهنة بعد التخرج، ومتطلباته، ولم يسهم في تزويد الطالب بالأدوات والمعلومات العملية الفعلية اللاز 

 .الاعلام كلية طلاب لدى العمل سوق في للاندماج الاستعداد مستوى في انخفاض
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ُمهــارات                          خريج  كليـــة الإعلام امتلاك           يحتـــاج   -24 ُُُُ دارة   ُ ال، وتقنيـــات الحـــديـــث والحوار وا          لنـــدوات،  ا                                                        الإلقـــاء والتـــأثير الفعـــ 

       الأدبية                                                                     ومهارات التحرير الصـــحفي بقوالبه الم ختلفة، وأســـاليب الكتابة الإبداعية                                     وأســـاســـيات الذكاء العاطفي وفصـــل الحواس، 

            تي والتحك م                                وتقنيات الارتجال، والتلوين الصو                                                                          والتقريرية الصحفية، كما يحتاج مهارات العمل مع الفريق وتعزيز روح التعاون، 

ن                لعلمي الفعلي. ا                                        تم  ذكره في ذكر بشكل  نظري دون  التطبيق                                                                بطبقاته ... إلخ. ولا نجد  هذا م تاحا  له خلال سنوات دراسته، وا 

            قليلة جدا ،      ون(،                              الهيئة العامة للإذاعة والتلفزي   –                  وكالة الأنباء ســـانا    –         )الجرائد                          إلى وســـائل الإعلام المتنوعة           الزيارات -25

ة         ومعدومة    ات                                                               لعدم وجود بروتوكول واضـــــــح المعالم بين كلية الإعلام وبين هذه المؤســـــــســـــــ                                 تقريبا  إلى وســـــــائل الإعلام الخاصـــــــ 

ة                                                            لأمر الذي ي بعد الطالب عن لمس  الحياة الإعلامية التطبيقية في  ا   ، -                                     ما عدا محاولات خجولة لم تثمر بالاســـــــــتمرار –        الخاصـــــــــ 

  .                                                                           سوق العمل، ويتركه بين  محاضراته ومقرراته النظرية، وحصصه العملية الرديفة لها

     يتهم                                                                       كلية الإعلام على ضــــــرورة اعتماد التدريب العملي القائم على التشــــــاركية بين كل   في                       أكد طلاب الســــــنة الرابعة  -26

را  رســــــــمي ا  خلال ســــــــنوات دراســــــــتهم، كما أكدوا على أهمية أن يكون القا        ئم على                                                                                                       وقطاع العمل الإعلامي، وجعل هذا الأمر م قر 

              ثة، وم راعيا                                                                      ســــــــتجداته، وما يطلبه من إمكانيات وخبرات، م لم ا  بمهارات التدريب الحدي                                    تدريبهم مواكبا  لســــــــوق العمل الإعلامي وم

                                         للفروقات الفردية بين المتدربين )الطلاب(. 

    كاء                                                                                                 كما لاحظ الباحث غياب المســـــتوى الجيد من قدرات الإلقاء ومهارات التواصـــــل والتعبير عن الذات، ومفاتيح الذ -27

            كلية الإعلام                       عند نســـــــــبة كبيرة من طلاب  Social Intelligence          والاجتماعي   EI: Emotional Intelligence        العاطفي 

      ق خلال                                                                                                        في عينة الدراسة، هذه المهارات ت شك ل ركيزة أساسية في شخصية الإعلامي المهني ة، ويجب التركيز عليها بشكل دقي

               سنوات الدراسة.

            علامية والتي                                                 رات والهيئات أو القنوات التلفزيونية والمؤســـــــســـــــات الإ                                              إن  الاتفاقيات والتفاهمات بين كلية الإعلام والوزا -28

    قها                                                                                                     تقتضـــي تدريب وتأهيل طلاب كلية الإعلام لتعزيز قدرتهم على الاندماج في ســـوق العمل بعد تخرجهم عديدة، لكن  تطبي

                                                         بشكل عملي فعلي على أرض الواقع لا يتم تنفيذه بالشكل الأمثل.
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 Suggestionsُالمقترحات:ُ–ُُُُُُُ رابعاُُ

               ، ولكن بالنظر              منخفضــــة ومتوســــطة                                                                             لقد أظهرت نتائج التحليل الوصــــفي أن جميع مفردات الاســــتبانة تراوحت بين درجة توافر 
    لأدب                                        حد، وبالاعتماد على النتائج المســــــــــــتمدة من ا ا                                                                 إلى المفردات التي ســــــــــــجلت أدنى قيمة بالمقارنة مع مفردات المتغير الو 

   ات                                                                             الفرضـــــيات والمعايشـــــة الميدانية للباحث في الشـــــركات موضـــــع البحث يمكن تقديم المقترح                              النظري للدراســـــة ونتائج اختبار
          التالية: 

 
  .      منها                                                                           عملية تتوافق مع متطلبات سوق العمل الإعلامي، وتصميم البرامج التدريبية انطلاقا               خط ة تدريبية              ضرورة اعتماد  -1
   ية                                                الطالب لفهم طبيعة العمل الإعلامي المهني وبناء هو         يحتاجها                                               العمل على اســــــــــــتخدام أســــــــــــاليب وأدوات تدريبية حديثة  -2

                                     إذاعيـة وتلفزيونيـة ممـاثلـة إلى حـد كبير                حـداث اســــــــــــتـديوهـات       ، وا                          دمـاج في العمـل بعـد التخرج نـ                  إعلاميـة تســـــــــــــاعـد في الا
                                    لاستديوهات القنوات الإعلامية الحقيقية.

                                   العملي على أرض الواقع، وتخصــــــــيص علامة            ن التدريب                                                      تفعيل الزيارات الميدانية لمؤســــــــســــــــات الإعلام، وجعلها جزءا  م -3
                                                تندرج في القسم العملي لنتيجة الطالب في مقرراته.

       الأربعة                                والتي تعتبر كافية خلال الســنوات                            الموجودة في الخطة التدريســية                                            تفعيل محتوى التدريب العملي خلال مدة التدريب  -4
                      من الناحية التطبيقية.                                           ، ولكن غير فعالة أو م ستثمرة بالشكل الأنسب                  من الناحية النظرية

   ،                                    ودراســـــة التغيرات في الاحتياجات المهنية                           وجس نبض حاجاته بشـــــكل دقيق،                                العمل على رصـــــد ســـــوق العمل الإعلامي -5
       لبرامج                                                                             عد الفهم العميق لهذه الاحتياجات، وذلك في بداية كل عام دراســــــــــــي جديد، بحيث تكون ا                         وبناء البرامج التدريبية ب
               ومتجددة دوما .                          التدريبية مرنة وديناميكية 

        ربعة من                                       في برامج التدريب المهني خلال الســــــــــــنوات الأ          كاديميين   والأ                 في القطاع الإعلامي          العاملين                      التمازج بين المهنيين  -6
      امعات  ج                                                                                                   الحياة الجامعية لطلاب كلية الاعلام، مما يســـــهم في رفع جودة البرامج التدريبية، والعمل على بناء شـــــراكات مع 

                 ودة هذه البرامج.                      دول أخرى لتطوير ورفع ج
    رير   تح   –                 إعلام مسموع ومرئي    –                                                                          الاستعانة بالأسماء المعروفة في قطاع العمل الإعلامي بمجالاته كافة )صحافة مكتوبة  -7

ن اع م حتوى    –             وكالات الأنباء    –     صــــحفي                                                       منصــــات تواصــــل اجتماعي ومواقع إلكترونية ... إلخ(، والتي    –                       مراســـلـين وصــــ 
       وتنفيذ                                                                                                      أثبتت جدارتها وتمي زها في ســوق العمل الإعلامي الســوري للاســتفادة من خبراتهم التطبيقية وممارســاتهم في تصــميم

                                                   بعض البرامج التدريبية في كلية الإعلام والإشراف عليها.
                                                             ة المهنة الإعلامي"، بحيث يتبع لجامعة دمشـــــق، ويســـــتفيد منه من يرغب                                       العمل على إنشـــــاء وتفعيل دور "مكتب ممارســـــ -8

                                                           بتطوير مهاراته وأدواته الإعلامية، وعلى رأسهم طلاب كلية الإعلام.
                                                                                                     إعطاء مواد الإدارة ومناهجها حصــة أكبر )نظرية وعملية(، لما لها من أهمية في صــقل شــخصــية الإعلامي، ودورها في -9

            لعام ة الذي                                                                           التحليل والتقييم، والاختيار من بين البدائل الم ختلفة، خاصـــــــة في قســـــــم العلاقات ا                           تنمية قدراته على التخطيط و 
                                                                                            يعتمد على تكوين شبكات اتصال وتواصل بين العناصر في البيئة الداخلية للمنظمة وبيئتها الخارجية.
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                            زارة الإعلام، وآخرها في تاريخ                                                                           تفعيل دور الاتفاقيات التي تم  عقدها بين جامعة دمشــــــــــــق، وتحديدا  كلية الإعلام وو  -10
عدادهم وتســـخير هيئات ومديريات ومؤســـســـات وزارة     2021      أيلول     28                                                                                          م، والتي تقول  بأهمية تدريب طلاب كلية الإعلام وا 

                                                                                            الإعلام فيما يرفع من كفاءات وقدرات ومستوى أدوات طلاب كلية الإعلام استعدادا  لدمجهم في سوق العمل.
        تدريبات                                                                       ب كلية الإعلام من خلال البرامج التدريبية المتبعة، وذلك بتقسيمهم في بعض ال                        تنمية روح التعاون بين طلا -11

                                                                                                   إلى فرق عمل جماعية، ي شـــرف على كل فرقة مســـؤول يتغي ر بالتناوب، مما ي كســـب الطلاب روح العمل الجماعي ضـــمن 
        الفريق.

                       بي حول تقييمهم لفعــاليــة                                  من الطلاب بعــد تنفيــذ كــل برنــامج تــدري  Feedback                        الحرص على أخــذ رجع الصـــــــــــــدى  -12
                                                                         حصص التدريب العملية، وذلك لتلافي الثغرات التي قد تحصل مستقبلا  واستدراكها.

                                                                                               مشـــاركة الطلاب في تصـــميم برامجهم التدريبية، ما يعزز روح المســـؤولية عندهم، ويغني حصـــص التدريب العملي  -13
         التدريب.                                                             بما يحتاجه كل طالب من مهارات وخبرات يتوقع امتلاكها بعد انقضاء 

                                                                                               إقامة المناظرات الافتراضـــــــــــية بين الطلاب، وطرح مواضـــــــــــيع جدلية للبحث عن حلول لها، تماثل تلك التي ت طرح  -14
                                                                                                     ضـــــــــمن البرامج التلفزيونية أو الإذاعية، ووضـــــــــع الطالب في جو تفاعلي ي شـــــــــبه ما ســـــــــيتعامل معه بعد تخرجه والتحاقه 

                   بالمؤسسات الإعلامية.
      على                                                                         بشكل دوري، والعمل على ترميم النقص بتصميم البرامج التدريبية اللاحقة بناء                            سبر مستويات الطلاب العملية  -15

           هذا السبر.
عطائه الحصــــة الأكبر مقارنة ببرامج  -16                                                                                                   تخصــــيص التدريب العملي المناســــب لكل برنامج دراســــي وق ســــم في الكلية، وا 

                               التخصــصــية التي يحتاجها في قســمه،                                                                       التدريب الم شــتركة بين الأقســام، بحيث نغني طلاب كل قســم على حدى بالمهارات
                                                        مقالات والتحقيقات الصــحفية بشــكل احترافي، بينما يتميز طالب            من كتابة ال   -     مثلا   –                               فيتمكن طالب قســم الصــحافة والنشــر 

                                               الإذاعة والتلفزيون بالصوت الرخم والأداء الفع ال.
ة، بيحث يعرف الخ                                                                 تعريف الطلاب بهيكلية وتراتبية العمل في المؤســـســـات الإعلامية المختلفة،  -17     ريج                               العامة والخاصـــ 

لـ م التنظيمي بعد التحاقه بقناته أو جريدته، ويدرك دوره ومهامه فيها،            ا يســــهم في  م                                                                                                      الجديد )الموظف الجديد( موقعه في الســـ
                   اندماجه بشكل أسرع.

      تعاون          لتعزيز ال                                                                                        اســــــــتخدام التكنولوجيا الحديثة ووســــــــائل التواصــــــــل الاجتماعي والتقنيات الم تاحة بين أيادي الط لاب  -18
دخال هذه التقنيات في حصــــص التدريب العملي، الأمر الذي يقود إلى التنو ع في الأســــاليب، واســــتخدام ال       وســــائل                                                                                                      بينهم، وا 

                                                                            الحديثة التي تواكب أدوات العمل الإعلامي العصري )خاصة في قسم الإعلام الإلكتروني(.
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ُُُ خامساُُ ُ:آفاقُبحثيةُمستقبليةُ–ُُُ

الباحث  التي قام الدراسة الميدانية                     وبناء  على استنتاجات ، بقة التي تناولت متغيرات الدراسةالبحوث السامن خلال مراجعة 

مكن يوبعض الآفاق البحثية التي  ،استنتج بعض الفجوات البحثية التي يمكن تغطيتها من قبل زملائنا الباحثين ،بإجرائها

                                 الاستئناس بعناوينها، لعل  أبرزها:

 في سوق العمل. للإدماجيدانية عن العوامل التي تسهم في زيادة استعداد طلاب كلية الاعلام م إجراء دراسة 
   جائحة كوروناعد كأحد البدائل المقترحة في ظل                                                              إجراء دراسة استكشافية عن مدى تقبل الطلاب للتدريب المهني عن ب. 
  تطبيق التدريب التشاركي في التدريب المهني في الجامعات السورية. عن إمكانيةإجراء دراسة 

 وأثر ذلك                                                                                                         إجراء دراسة ترصد دور الدورات التدريبية الخاص ة خلال سنوات الدراسة الجامعية على رفع قدرات الطالب ومهاراته
 في استعداده للإدماج في العمل.

 على رفع مهارات وعناصر الذكاء العاطفي لدى الطالب.                                                دراسة دور المنهج الدراسة الم عتمد في كلية الإعلام 

 .تقييم الدور الذاتي للطالب كعنصر من عناصر العملية التدريبية التعليمية في الجامعات السورية 

 .أثر البرامج التدريبية الم ختلفة على مهارات الطالب المطلوبة لسوق العمل                                                                       

 



 

- 147 - 

 

4.

 المراجع
 

 

 

ُالمراجعُباللغةُالعربية:
اُلسوسيو(. 2001احرشاو، الغالي وآخرون. ) 1 اُلجامعيُوالاندماج . مركز الأبحاث والدراسات النفسية والاجتماعية، كلية نيمه-التكوين

 مغرب.الآداب والعلوم الإنسانية، جامعة فاس، ال
اُلنفسيةُوالتربوية.(. 2011أبو علام، رجاء محمود. ) 2 اُلعلوم اُلبحثُفي  جامعة القاهرة، دار النشر للجامعات. مناهج
اُلع (.2016أبو عودة، محمود منصور. ) 3 اُلعاليُواحتياجاتُسوق اُلتعليم ـُُكلياتُمدىُملاءمةُمخرجات اُلفلسطيني:ُحالةُدراسية مل

 .(Doctoral dissertation)ُالتجارةُفيُقطاعُغزة
اُلديبلوماسية2019أبو قرين، أحمد رمضان ) 4 بُالمؤسسة اُلعاملين أُداء اُلتدريبُفيُرفع اُستراتيجية ر، جامعة مالك . رسالة ماجستي(.ُأثر

 إبراهيم، مالانج.
اُلبشرية.2016أحمد جميل، عبد الكريم. ) 5 تُدريبُوتنميةُالموارد  .الأردن: دار المنهل (.
 .. عالم الكتاب، القاهرةالتدريبُوالتنمية(. 1973برعي، محمد جمال. ) 6
اُلتن2013بلكبير، خليدة. ) 7 اُلميزة لتحقيق اُلتمكينُكأداةُ اُلجزائريةُاتجاه اُلمؤسسات . رسالة دكتوراه افسية(.ُتحليلُمواقفُواتجاهاتُمسيري

 رية وعلوم التسيير، ص ص.تجاكلية العلوم الاقتصادية وال 3في إدارة الأعمال، جامعة الجزائر 
اُلبشرية(. 2006بلوط، حسن إبراهيم. ) 8 اُلموارد  .لبنان: دار النهضة العربية. إدارة
لُلم(. 2017بن عباس، حليمة. ) 9 اُلاقتصاديةُدراسةُحالةُمؤسسةُقديلة اُلمسسة أُداء اُلاستراتيجيةُفيُتحسين اُلمعدنيةدورُالإدارة . ياه

 خضير، الجمهورية الجزائرية بسكرة. رسالة ماجستير، جامعة محمد
نُهايةُالتكوين، تشرين الثاني(. 2006بوظرسة، لعلمي. ) 10 نُظرُالأساتذةُوطلبة لُلتكوينُمنُوجهة اُلمهني ، م الإنسانيةمجلة العلو . البعد

 .10معة محمد خضر، جا
اُلمنفذةُمنُ(. 2012جاسم، أحمد عيدان. ) 11 لعلوم الاقتصادية . مجلة جامعة الأنبار لخلالُقياسُمخرجاتهاتقييمُمصداقيةُالبرامجُالتدريبية

 (.8) 4والإدارية،  
اُلتدريبُوالتطوير1990تريسي، و. ) 12 نُظم تُصميم  .ودية، )د. ن.()سعد أحمد الجيالي، مترجم(. معهد الإدارة العامة، المملكة العربية السع (.
اُلموظفينُفي2019ُالحداد، نرمين ) 13 إُدماج دور اُلخاصة(ُ. اُلسورية اُلمصارف في أُدائهمُ مستوى عة الافتراضية . رسالة ماجستير، الجامرفعُ

 السورية، دمشق.
اُلتدريبية(. 1990حسن، محمد حربي وآخرون. ) 14 اُلاحتياجات لُتحديد اُلنظميُكأسلوبُشاملُومرن  .(1)10ارة، ربية للإد. المجلة العالمدخل
تُحديد1987ُحسنين، محمد حامد. ) 15 فيُالُأ(. اُلعامةُ اُلإدارة معهد الأردنيُودورُ اُلعامُ اُلقطاع في اُلتدريبيةُ . رسالة ماجستير، ردنالاحتياجات

 .ة التربية الجامعة الأردنيةقسم الإدارة التربوية كلي
اُلتدريبية.2006الخطيب، أحمد، والخطيب، رداح. ) 16 اُلحقائب  (، إربد، الأردن: عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع.1)ط.  (.
الرهاتاتُوالاستراتيجياتُوالمرجعيات(. 2009دخيل، عز الدين. ) 17 ة، المعهد العالي للتنشيط ، أعمال الندوة العلمية الدوليالإدماجُوالاندماجُ..ُ.

 .التقاني ببئر الباي، جامعة تونسالشبابي و 
ُ"منحنىُنظمي1990وصباغ، زهير. ) درة، عبد الباري، 18 اُلبشرية اُلقوى إُدارة  .دار الندوة للنشر والتوزيع ". عمان:(.



 

- 148 - 

 

اُلعامة(. 1980درويش، عبد الكريم، وتكلا، ليلى. ) 19 اُلإدارة  .رة: مكتبة الأنجلو المصرية. القاهأصول
اُلمواطنةُال(. 2014الذهبي، حياة. ) 20 بُسلوك اُلجزائريةُدراالعدالةُالتنظيميةُوعلاقتها بُالمؤسسة اُلعامل لُدى بُوحدةُتنظيمية سةُميدانية

بُأدرار اُلصحراوي اُلوسط اُلمتجددةُفي ية العلوم كل . رسالة ماجستير في علم الاجتماع والتنظيم والعمل، جامعة أدرارالبحثُفيُالطاقات
 .الإسلامية

اُلبشريةُبتخصصُنظمُ(. 2003ربابعة، علي محمد. ) 21 اُلموارد  .ن: دار صفاء للطباعة والنشر. الأردالمعلوماتُالإداريةإدارة
اُلمدربين(. 2003رضا، أكرم. ) 22 تُدريب  .التوزيع والنشر الإسلامية . القاهرة: داربرنامج
اُلتدريب2013رضوان، محمد أحمد. ) 23  .العربية للتدريب والنشر . القاهرة: المجموعة(.ُنظرية
اُلتعليميةانية(. جمادى الث 24-21هـ، 1401زلاطيمو، فاروق رشدي. ) 24 إلى ندوة تخطيط وتنفيذ البرامج التدريبية في  قدم. اختيارُالوسائل

 .دارة العامة، الرياضمعهد الإ
لُلعاملينُ، ديسمبر(. 2017سارة، مرزوق، ومبارك، بوعشة ) 25 اُلوظيفي اُلتمكينُفيُتحقيقُالاندماج بُسكرةدُ–دراسةُأثر . راسةُحالةُمجمع

 .(03) 4مجلة دراسات اقتصادية، 

اُلتطبيق1998ساعاتي، أمين. ) 26 إُلى اُلنظرية اُلمواردُالبشريةُمن  . القاهرة: دار الفكر العربي.(.ُإدارة
اُلمواردُالبشرية2006السالم، مؤيد سعيد، والصالح، عادل حرحوش. ) 27 إُدارة  .. إربد: عالم الكتب الحديثة(.
اُلتعليمُالع (.2016سمايلي، ومحمود. ) 28 اُلمهنيُلخريجي اُلإدماج اُلوطنيةُفي اُلتشغيل بُرامج اُلعملدور  Doctoral) اليُفيُسوق

dissertation). 
اُلمعرفةُوالتكنولوجياُ)دراسةُحالةُالمؤسسة2012سكوبي، محمد. ) 29 تُدريبُوتنميةُالمواردُالبشريةُفيُظلُتطور العموميةُُ(.ُأهمية

بُغرادية" ُ"ألفابيب" اُلناقلةُللغاز  (. رسالة ماجستير، جامعة منتوري، قسنطينة.للأنابيب
اُلبشرية2003سلطان، محمد سعيد. ) 30 إُدارةُالموارد  .. بيروت: الدار الجامعة(.
اُلإداري(. 1970السلمي، علي. ) 31  .عربية للعلوم الإدارية، القاهرة. المنظمة الالتدريب
اُلأفرادُوالكفاءةُالإنتاجية2001علي. )السلمي،  32 إُدارة  . القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر.(.
اُلاستراتيجية2001السلمي، علي. ) 33 اُلبشرية اُلموارد إُدارة  . القاهرة: دار غريب للطباعة والنشر.(.
اُلأفراد1988سليمان، حنفي. ) 34 إُدارة  .. القاهرة: دار الجامعات المصري(.
اُلاستشاراتُوالتدريب(. 2005السن، عادل. ) 35 اُلتدريب.ُمؤتمر اُقتصاديات اُلتدريبُوتحقيق ية للتنمية الإدارية، ، المنظمة العربتقويمُفاعلية

 بيروت.
اُلبشريةالسنوسي، قمر. )د. ت 36 اُلموارد ُلإدارة ُالعربي ُالمنتدى من  2021شباط،  1. استرجعت في تاريخ .(.

http:wwwhrdiscussion.com/hr75988.html/ 
الاستشارات  ورقة مقدمة إلى الملتقى العربي السابع عن الاتجاهات الحديثة فيالاستشاراتُالإداريةُوالتدريب.ُ(. 2008السيد، محمود. ) 37

 والتدريب، دمشق: الملتقى العربي للاستشارات والتدريب.
اُلتاريخُالإسلا2000شاكر، محمد. ) 38  .. بيروت: المكتب الإسلاميمي(.
تُربوية(. 1994شريدة، هيام نجيب. ) 39 اُليرموك.ُمجلةُدراسات اُلإداريينُفيُجامعة اُلتدريبيةُللعاملين رة: رابطة (، القاه61)9. الاحتياجات

 .التربية الحديثة
بُالمرحلةُ(. 1994الصباغ، حمدي عبد العزيز. ) 40 اُلتدرُبرنامجُلتدريبُمعلميُالعلوم اُلعامةُفيُضوءُاحتياجاتهم يبية.ُمجلةُكليةُالثانوية

 .(18)3القاهرة،  التربيةُجامعةُعينُشمس،
اُلبرنامجُالتدريبي(. 2009الصيرفي، محمد عبد الفتاح. ) 41 اُلتدريبيةُوتصميم اُلإداريُ)الاحتياجات دن: دار المناهج (. عمان، الأر التدريب

 للنشر والتوزيع.
 .ين: المعهد العالي للفكر الإنسان(، عما2)ط.  دليلُالتدريبُالقيادي(. 1995طالب، هشام. ) 42



 

- 149 - 

 

اُلتدريبيةُوتقويمها2007الطعاني، حسن أحمد. ) 43 اُلبرامج بُناء دار الشروق  (، عمان، الأردن:1(. )ط. (.ُالتدريبُ)مفهومهُوفعالياته،
 للنشر والتوزيع.

اُلرشا2012العابدي، علي ) 44 لُلعاملين(. اُلوظيفي الاستغراق تُعزيزُ اُستراتيجيُفيُعملية مدخل اُلتنظيميةُ: وم الاقتصادية للعل . مجلة الغريقة
 .2012والإدارية، 

اُلتطبيقية(. 2007عاطف، عبيد. ) 45 اُلناحية اُلأفرادُمن  . الإسكندرية، مصر: مكتبة المدني.إدارة
اُلمواردُ(. 2015العباني، حنان. ) 46 تُطبيقُالإدارةُالإلكترونيةتدريب  (.4)2. مجلة المنهل، البشريةُوأثرهُفيُنجاح
اُلبشرية(. 2002عبد الباقي، صلاح الدين. ) 47 اُلموارد إُدارة اُلحديثةُفي  .(. القاهرة1)ط.  الاتجاهات
اُلعملية(. 2002عبد الباقي، صلاح الدين. ) 48 اُلناحية اُلبشريةُمن اُلموارد  العلمية.. القاهرة: دار إدارة
اُلمدنية(.  1969العبد، جعفر. )) 49 اُلخدمة لُلتدريبُفي اُلإدارية  .(3، )مجلة الإدارة. القيادة
اُلتدريب(. 2013عبد الفتاح، محمود. ) 50  .المجموعة العربية للتدريب والنشر. القاهرة: نظرية
اُلتدريبُوالتطوير:ُمدخلُعمليُلفعالية1981ُعبد الوهاب، علي. ) 51  .. معهد الإدارة العامة، الرياضالأفرادُوالمنظمات(.
اُلراجحي2015العتيبي، عبد الحميد. ) 52 بُمصرف اُلموظفين أُداء اُلتدريبُعلى اُستراتيجيات أُثر ارية والمالية، جامعة . دراسة بكلية العلوم الإد(.

 .أبها، المملكة العربية السعوديةالملك خالد: 
اُستراتيجيإدارةُ(. 2005عقيلي، عمر. ) 53 اُلبشريةُ)بعد  (، الأردن: دار وائل للنشر.2)ط. ( الموارد
اُلنظريةُوالتطبيق(. 2000عليان، ربحي، وغنيم، عثمان. ) 54 اُلعلمي: اُلبحث  .46ص:  . دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان،مناهجُوأساليب
اُلتنظيم(. 2007العمري، هاني. ) 55 اُلتنظيميُواُعادة ُُُالتطوير ُُ ُُُُُُُ  ُُ ُُ ُُُ ُُ ُُُُ ُُ ُ ُُ  .)د. ن.(. القاهرة: ُ
بحثُميدانيُحولُتصوراتُوآراءُطلبةُجامعةُمحمد(. 2001فراعي، عبد السلام. ) 56 إُيُملاءمة؟ُ اُلشغل بنُعبدُُالتكوينُالجامعيُوفرص

بُفاس  لله، المغرب.ي محمد بن عبد ا. فاس: مركز الأبحاث والدراسات النفسية والاجتماعية، كلية الآداب والعلوم الإنسانية، جامعة سيدالله

التربوية2011قاسم، محمد. ) 57 اُلحديثةُوتطبيقاتهاُ اُلقيادي اُلتربويُوالأساليب اُلتدريب  .والتوزيع اهرة: دار الشروق للنشر. الق(.
اُلعملُ، أكتوبر(. 1998القحطاني، سالم. ) 58 اُلعاليُلمتطلباتُسوق اُلتعليم اُستطلاعيةُعلىُجامعةُالملكُُ–مدىُملاءمةُمخرجات دراسة

اُلرياض.ُسعودُوقطاع بُمدينة  .(03) 38، مجلة الإدارة العامة الأعمال
اُلمواردُالبشرية(. 2014الكرخي، مجيد. ) 59  .ان: دار المناهج للتوزيع والنشر. عمإدارة

اُلمعلومات (.2011الكساسبة، وصفي. ) 60 تُكنولوجيا اُلمؤسسيُمنُخلال اُلأداء والتوزيع، ر ية للنش، دار اليازوري العلم1ط .تحسينُفاعلية
 دن.عمان، الأر 

اُلعالمية(. 2006الكفافي، محمد جمال. ) 61 لُلمنافسة اُلبشرية  .رالقاهرة: الدار الثقافية للنش (،1)ط.  الاستثمارُفيُالموارد
 ، القاهرة: الدار الجامعية.3(. إدارة الموارد البشرية. ط2007ماهر، أحمد. ) 62
اُلمستويمعوقاتُ(. 2007الماضي، مساعد. ) 63 اُلإداريةُالاتصالُالإداريُانعكاساتهاُعلىُالأداءُالوظيفيُدراسةُتحليليةُمطبقةُعلى ات

اُلرياض بُإمارةُمنطقة  .ية نايف للعلوم الأمنية، الرياض. رسالة ماجستير، أكاديمالوسطىُوالتنفيذية
 .الحديثسكندرية: المكتب الجامعي . الإالإدارةُالاستراتيجية(. 2007المرسي، نبيل. ) 64
اُلعملُوالأسرةُكمتغيرُوسيطُدراسُ(.2013مرسي، مرفت. ) 65 بُين اُلتوازن اُلعاملينُمنُخلال اُلمواهبُفيُاندماج إُدارة ةُميدانيةُعلىُأثر

 Journals.ju.edu.jo                          (، الأردن. انظر أيضا  موقع 1)9. المجلة الأردنية في إدارة الأعمال. مستشفياتُجامعةُالزقازيق
اُلمحلية.ُرسالةُماجستير،ُجامعة(. 2010المصدر، سليمان. ) 66 اُلهيئات اُلتدريبيةُفي اُلبرامج تُقييم لية الاقتصاد كالأزهر،  واقعُعملية

 والعلوم الإدارية، غزة.
اُلمنظماتُ(. 2007ميا، علي وآخرون. ) 67 على اُلأعمالُدراسةُميدانيةُ أُداءُمنظمات فيُرفع وأثرهاُ الاستراتيجيةُ فيُالالإدارةُ اُلعامةُ صناعية

اُلسوري.  (.1)29مجلة جامعة تشرين للدراسات والبحوث العلمية سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية.  الساحل
لُلُأوكتوبر(. 31-21، 1995ناصر، يونس. ) 68 مقدمة والتعليمُورقةُ اُلتربيةُ وزارات فيُ اُلخدمةُ أُثناء اُلمعلمين تُدريب لمسؤولي التدريبيةُ دورةُ

اُلعربية  لتربية والثقافة والعلوم، ليبيا.، المنظمة العربية لفيُالبلاد



 

- 150 - 

 

اُلعاملينُفيُالمستشفيحزيران(.  30، 2018نور الدين، عسلي. ) 69 اُلوظيفيُعلىُأداء أُثرُالاندماج لعلوم امجلة العمومية.  اتدراسة
 .(01) 11، الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية

اُلعاملين(. 2016الهدي، عبد الله. ) 70 اُلتدريبُفيُأداء  . رسالة ماجستير، جامعة الإمام المهدي، الرباط.دور
اُلحديث(. 2013الوادي، محمود حسين. ) 71 اُلعصر اُلإداريُفي  الأردن: دار الحمد.، عمان، (1)ط.  التمكين
اُلقاموس(. 1965الواسطي الزبيدي، مجد الدين. ) 72 اُلعروسُ)منُجواهر تُاج  ، القاهرة: دار الفكر العربي.1. (. جشرحُقاموس
اُلنظريةُوالتطبيق(. 1990ياغي، محمد عبد الفتاح. ) 73 بُين اُلإداري  .. الرياض: مطابع الفرزدقالتدريب
بُالمهنية(. 2021وافي، أمين. ) 74 اُلفلسطينيةُوعلاقته اُلمؤسساتُالإعلامية بُالاتصالُفي لُلقائمين اُلإعلامي جلة البحوث م. التدريب

 .(2ج-56)56، الإعلامية
اُلإعلام(. 2019عرفات، سمية متولي. ) 75 اُلميدانيُلطلاب اُلتدريب بُرامج  .(2)18ية لبحوث الرأي العام، . المجلة المصر واقع
اُلمهنيُفيُمصر(. 2016ناجى، أميرة. ) 76 اُلأداء تُطوير اُلصحفيينُودورهُفي ، افةالمجلة العلمية لبحوث الصح. نمطُتأهيلُوتدريب

2016(6). 
اُلأردن(. 2015الطويسي، نسيم محمد، الطويسي، باسم محمد، وسليمان، رائد جميل. ) 77 اُلإعلاميُفي اُلتدريب  Jordan Journal. جودة

of Social Sciences, 8(2).  
اُلطلبةُد(. 2020ياسر، جودي، نرجس، ميلي، وغرس الله، صفاء. ) 78 لُدى اُلمهاراتُالاتصالية اُلإعلاميُفيُتنمية اُلتدريب راسةُعلىُدور

اُلمتدربينُبمؤسسةُالصقر اُلإعلام  لمسيلة.ا –. رسالة ماجستير: جامعة محمد بوضياف عينةُمنُطلبة
اُل(. 2021عبد الصادق. ) حسن، 79 بالجامعات اُلإعلامُ وکليات بُأقسامُ والإعلان اُلعامةُ اُلعلاقات لُبرامج اُلتدريسي والخليجيةُالمحتوى مصريةُ

اُلتعليمية اُلعملية لُجودة  (،74)2021 المجلة المصرية لبحوث الأعلام، .وعلاقتهُبتقويمُالطلاب
 

  



 

- 151 - 

 

ُالمراجعُباللغةُالأجنبية:
Besnard, P. (1990). Integration, in: dictionnarie de la sociologie, edition Larousse, Paris. 

P110. 
1 

Boucher, M. (2000). Les theories de l'integration entre universalisme et differencialisme: 

des debats sociologiques et politiques en France, analyse de textes contemporains, Ed, 

Harmattan, Paris. P37. 

2 

Cadwell, J. C. (1984).  Informal needs assessments methods for planning staff development. 

P17. 
3 

Chovarda, M. (2021). The Impact of Training & Development on Work Engagement: a 

study in the banking sector.  School of economics, Business Adminstration & Legal 

Studies,Thessaloniki, Greek.  

4 

Claude, L. (1993). reflexions sur une problematique de l'insertion professionnelle des 

jeunes, in La formation et l\insertiom professionnelle, enjeus dominants dans la societe 

postindustrielle, Sous la direction de Claude Laflamme. Sherbooke: editions du CRP, Faculte 

d\education, Universite de Sherbooke, Canada. Pp 89-112. 

5 

Claude, L. la formation et l'insertiom professionnelle enjeus dominant dans la societe 

postindustrielle, universite dz Sherbrooke, bibliotheque national du Quebec, edition GRP, 

Motreal, p318. 

6 

Claude, L. reflexion sur une problemmatique de l\insertion professionnelle de jeunes, op 

cit, p110 

7 

Colquitt, Jason. (2019). Organizational Behavior: Improving Performance and 

Commitment in the Workplace (6th ed.). New York: McGraw-Hill Education. 
8 

Cook, S. (2008). The questional guide to employee engagement, better business performance 

though staff satisfaction, Kogan. 
9 

Dubar, Claude. (1998). La socialisation. Constuction des identites sociales et 

professionnelles. Paris: Edition Armand Coline, 2 (03), p29. 

10 

Dickson, D. A. (2010). Fostering employee engagement: Practical tools and best practice 

techniques. HRD press, inc. 
11 

FERROUKHI, D. (1991). Insertion professionnelle des diplômés de l'institut des sciences 

économiques d'Alger. Les Cahiers du Cread, (26), 103-177.  

12 

Fletcher, Luke (2015). Training perceptions, engagement and performance: comparing 

work engagement and personal role engagement. University of Brighton, Brighton, UK 
13 

Gallup. (2013). State of the global workplace, employee management insights for business 

leaders worldwide. 

14 

Gauthier, M. la migration des jeunes d'hier a aujourd 'hui, presse de l'universite Laval, 

Saint Foy, France, p85. 

15 

Holman, D., Wall, T. D., Clegg, C. W., Sparrow, P., Howard, A., Wiley, J. & Son, S. (2013). 

The new workplace, A guide to the human impact of modern working practices. 

16 

Jennifer Costa, The ROI of Employee Engagement: 7 Stats You Need to Know, 

Business2Community, June 21, 2016 
17 

Kasaga, M. A. (2018, May). Effect of employee involvement on job performance in the medical 

research industry in Kenya. International journal of economics, commerce and management, 

Vol. VI, Issue 5. 

18 

Kuye, O. L. & Sulaimon, A. H. (2011). Employee involvement in decision making and firms 

performance in the manufacturing sector in Nigeria, Serbian Journal of management, 6(1). Pp. 

1-15. 

19 



 

- 152 - 

 

Masharyono, W.D. Putri (2018). Effect of Training and Empowerment in Improving Job 

Satisfaction. Master's degree research, Pendidikan Indonesia University, Bundung. 
20 

Miller, J. C. (1993). Guides for job training. America: N. Y. American, pp. 90-91. 21 

Nicole-Drancourt, Chantal and Roulleau-Berger, Laurence. (1995). L'insertion des jeunes en 

France. PUF, Paris. P19 

22 

Patrick, J., & Stammers, R. (1975). the psychology of training. London: Methuen. P12. 23 

Rozaan, R. & Sagala, E.J. (2019). THE INFLUENCE OF TRAINING TOWARDS 

EMPLOYEE ENGAGEMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT. (Vol.6). 

Telkom University. 

24 

Sekaran, U & Bougie, R. (2019). Research Meethods for business: A Skill Building 

Approach. John Wiley & Sons. 
25 

Sitzmann, T. & Weinhardt, J.M. (2018, February). Training Engagement Theory: A 

Multilevel Perspective on the Effectiveness of Work-Related Training. Journal of 

Management, Vol. 44 No. 2, 732–756. 

26 

Sudheer, A. K. (2012). A study on employee involvment, employee empowerment and job 

satisfaction in India. Comporate sector, SRI Venlateswara University. 
27 

Tracy, W. (1971). Designing training and development systems. New York: American 

Management Association. PP. 86-92. 
28 

P. Nick Blanchard & James M. Thacker (2014). Effective Training : Systems – strategies and 

Practices,  كز العربي للتعريبأحمد صالح ،المر –ظير يوسف م –يثم عيسى ى –ترجمة حسان اسماعيل  والترجمة، دمشق 
29 

Mehale, K. D., Govender, C. M., & Mabaso, C. M. (2021). Maximising training evaluation 

for employee performance improvement. SA Journal of Human Resource Management, 19, 

11.  

30 

Kothari. (2004). Research Methology: Methods & Techniques. (2nd ed), New Age International 

(P) Ltd. 
31 

ُ
ُالمواقعُالإلكترونية:

/http://www.damascusuniversity.edu.sy 1 

/http://damascusuniversity.edu.sy/media 2 

/up.com-http://gulf 3 

 sa-http://nauss.edu.sa/ar 4 

http://researchgate.net  5 

http://onlinewiley.com 6 

 

 

http://www.damascusuniversity.edu.sy/
http://damascusuniversity.edu.sy/media/
http://gulf-up.com/
http://nauss.edu.sa/ar-sa
http://researchgate.net/
http://onlinewiley.com/


 

- 153 - 

 

5.

 Appendicesُالملاحق
 

  

 (الاستبانة)أداة البحث 

 الخطة الدراسية

 في كلية الإعلام



 

- 154 - 

 

 الاستبانة -أداة البحث (: 1)        الم لحق 

ُالعملُتقييمُفعاليةُالعمليةُالتدريبيةُفيُالجامعاتُالسوريةُفيُالاستعدادُللاندماجُفي

ُدراسةُحالةُكليةُالإعلام

لماجستير ا                                                                                  في إطار التوجيهات التي تصب  في دعم آلية البحث العلمي، ص مم هذا الستبيان لنيل درجة  

سة إلى تقييم الأكاديمي في إدارة الموارد البشرية، بدراسة حملت العنوان الموضظ أعلاه. حيث تهدف هذه الدرا

حقيقها أهدافها، المتدربين )الطلاب(، ومدى تمن وجهة نظر  –بمختلف أقسامها  –التدريب العملي في كلية الإعلام 

ديد من هذه الكلية ومعرفة الثغرات في تصميم برامجها وآلية تنفيذها، وأثر كل ذلك على الستعداد لدمج الخريج الج

 .                                                       ، وتسهيل اندماجه لحقا  مع مؤسسته الإعلامية التي سيعمل بهافي سوق العمل الإعلامي

 

              ي رجى التكر م ة، اسة السابقة في كلية الإعلام وتلقيك الحصص العملية والتدريبيلذا، بعد قضائك لسنين الدر 

تكم بوضع دائرة حوله، بقراءة مفردات الستبانة بدقة وعناية، والتفكير بأسئلتها، واختيار الرقم الموافق لدرجة إجاب

              ري ة التام ة.إجابات يحظى بالس                                                                       م راعين الدقة والموضوعية المطلقة، آخذين بعين العتبار أن  كل ما سيرد من 

 

                         وشكرا  لح سن تعاونكم ...

 

 

 

 : البيانات الأساسيةالقسم الأول

 الجنس:       ذكر          أنثى   الاسم )اختياري(

 الـقـســم:
ــة اـم ـ                                                                  الإذاعة والتلفزيون                           العلاقات الـع

 الإعلام الإلكتروني          الصحافة والنشر                  

هل اتبعت دورة تدريبية 

 خاصة خارج الكلية؟
        لا                         نعم
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 : العملية التدريبية )التدريب( في الدراسة الجامعيةالقسم الثاني

 ية في كليتكالجامع                                                                              أعط  رأيك في العبارات التالية بناء  على التدريب العلمي الذي تلقيته خلال دراستك 

 العبارات       الب عد

 التقييم

غير موافق 

         نهائيا  

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة

ة 
الي
فع

ية
يب
در
الت
ج 
ام
بر
ال

 

01 

شرف على تصميم وتنفيذ البرامج التدريبية                                           ي 

                                       العملية أسححححححاتذة أكفاء م لمون بسححححححوق العمل 

       الإعلامي

     

02 
              اتبعته واضحححححححا                             كان البرنامج التدريبي الذي 

                         ومفهوم الأهداف بالنسبة لي
     

03 
                                    حققححت البرامج التححدريبيححة أهححدافهححا بشححححححكححل 

                      تطبيقي عملي وليس نظري
     

ة 
عا
را
وم
م 
فه

ية
يب
در
الت
ت 
جا
تيا
ح
الا

 

04 
                                     تراعي البرامج التدريبية احتياجات سححححححوق 

                     العمل الإعلامي الأساسية
     

05 
          لحتياجاتي                               جاءت البرامج التدريبية مراعية 

                وملبية متطلباتي
     

06 
                                        راعحت البرامج التححدريبيححة الفروقحات الفردية 

                 بين مقدرات الطلاب
     

07 
                                      تم أخذ رأي الطلاب لتقييم محتوى التدريب 

                        وتعديله في ضوء ملاحظاتهم
     

ة 
الي
فع

به
الي
س
وأ
ب 
ري
تد
 ال
ق
طر

 

08 

                                   في حصص التدريب العملي، ت ستخدم طرق 

الة                       لإيصحححححال المعلومات ورفع                وأسحححححاليب فع 

        مهاراتي

     

09 
                                        الأدوات المسحتخدمة للتدريب العملي في كلية 

                                     الإعلام حديثة ومفيدة لسوق العمل الإعلامي
     

10 
                                    تخلححل التححدريححب العملي جولت ميححدانيححة في 

                                       مؤسسات إعلامية متنوعة، وكان ذلك مفيدا  
     

11 
                                    يقوم التحححدريحححب العملي على التفحححاعحححل بين 

       ِّ        الم درِّب والطلاب
     

مدة 

 التدريب
12 

                                  تم إعطاء حصححححححص التدريب الوقت الكافي 

                           واللازم خلال دراستي الجامعية
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13 

                                كححان الوقححت المخصححححححص للتححدريححب العملي 

                                     منسححححححجمححا  مع محتويححات البرامج التححدريبيححة 

        المقررة

     

14 
                           الوقحححت اللازم لإعطحححاء كحححل الطلاب        توافر

                                حقهم في التدريب الفردي والتجربة
     

ب
ري
تد
 ال
ى
تو
ح
 م
دة
جو

 

15 
                                       اعتمدت البرامج التدريبية موضوعات حديثة 

                          تواكب تطورات العمل الإعلامي
     

16 
                                       محتوى البرامج التححدريبيححة في كليتي مرتبط 

                  بسوق العمل الإعلامي
     

17 
م بعيد عن                      م حتوى التدريب واضححححححظ                 وم نظ 

               التكرار والحشو
     

 

 : الاستعداد للاندماج في سوق العملالقسم الثالث

 عية في كليتك                                                                                   أعط  رأيك في العبارات التالية بناء  على التدريب العلمي الذي تلقيته خلال دراستك الجام

 العبارات       الب عد

 التقييم

موافق غير 

         نهائيا  

غير 

 موافق
 موافق محايد

موافق 

 بشدة

يا  
هن
وم
يا  
رف
مع
ه 
س
نف
 ب
ج
ري
خ
 ال
قة
ث

    
  
  
    
  
  
  
 
  
  
 
  
 
   
  
 

 

18 
                                         أشححححعر  بثقة كبيرة بنفسححححي، بأدواتي ومهاراتي 

                               التي اكتسبتها وطورتها في كليتي
     

19 
                                        أشعر بأني أملك الشخصية الصحفية والمهنية 

ال                                     اللازمة لبدء العمل الإعلامي بشكل فع 
     

20 
         ا                               أنا مسححححححتعدا تماما  لبدء العمل وجاهز لدخول 

                                  المؤسسات الإعلامية بثقة فور  تخر جي
     

ية
س
سا
الأ
ت 
جا
حا
 ال
ية
تلب

 

نة
مه
 ال
سة

ار
مم
ل

 

21 
                                           أعرف  المهام الأساسية المطلوبة مني عند بدء

                             العمل الإعلامي ومعايير تقييمها
     

22 
   لي                                           تلقيت  التدريب  العملي الم ناسححححححب للقيام بعم

                        الصحفي مباشرة بعد تخرجي
     

23 
                                 البرامج التححدريبيححة في كليتي بححأحححدث        زودتني 

                                 الأساليب الفنية والتقنية في مجالي
     

تنمية روح 

العمل 
24 

                                            أكسححححححبتني العملية التدريبية في الكلية مهارات

                     العمل ضمن فريق إعلامي
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والتعاون 

 مع الفريق
25 

             في فرق العمل         ومهحامهم                  أعرف  دور الأفراد 

                              لص نع المحتوى والمواد الإعلامية
     

26 
  ة                                   ا       أمتلك  روح  العمل الجماعي، وم ستعدا لمشارك

                  مهاراتي مع الجميع
     

ة 
رك
شا
وم
ل 
ص
وا
للت
د 
دا
تع
س
الا

ت
ما
لو
مع
ال

 

27 

                                          تعل مت  آلية وتراتبية التواصحححل الصححححيحة بين 

                                 زملاء العمل الصحححححفي والمشححححرفين حسححححب  

       مهامهم

     

28 
                                  صححححححقلت الكلية مهارات التواصحححححححل وتبادل 

          المعلومات
     

29 
                                 لححدي فكرة واضحححححححححة عن أهححداف، هيكليححة، 

                                       سياسات وثقافة المنظمات الإعلامية السورية
     

ع 
صن

ي 
 ف
كة
ار
ش
لم
ا

ار
قر
ال

 

30 
                                            الخبرة الحالية التي أملكها تؤهلني للمشححححححاركة

                            في الرأي وصنع القرار الإداري
     

31 
                                    أمتلحححك مهحححارة التخطيط الإعلامي والتقييم 

        البدائل                 واختيار الأنسب من 
     

 

 –انتهت الستبانة  –

                      شكرا  جزيلا  لتعاونكم.

wardsabbagh@damascusuniversity.edu.sy 

wardsabbagh@gmail.com 
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 جامعة دمشق – علامفي الإ الخطة الدراسية لمرحلة الإجازة(: 2)حق ل     الم  

لية الإعلام كمع مراعاة الأنظمة الخاصة بمقرر التدريب الجامعي؛ تحدد الخطة الدراسية في المرحلة الجامعية الأولى في  
قرر وفق مبجامعة دمشق، وتوزع المقررات الدراسية على السنوات الدراسية وفصولها، ويحدد عدد الساعات الأسبوعية لكل 

 :الآتيةالجداول 

 بين جميع الأقسام(السنة الأولى )مشتركة 

ــنة الأولى ــ ــ ــ  السـ

ــل الأول ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ  الفصــ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 - 4 (2اللغة الأجنبية ) - 2 اللغة العربية

 2 2 مقدمة في الإعلام الإلكتروني - 4 التربية الوطنية

 2 2 مقدمة في العلاقات العامة والإعلان - 4 مبادئ علم السياسة والاقتصاد

 4 2 مبادئ الإحصاء وتطبيقاته 2 2 مقدمة في الإذاعة والتلفزيون

 2 2 أصول البحث العلمي 4 2 المعلوماتية

 4 2 مبادئ في التحرير الإعلامي 2 2 مقدمة في الصحافة

    - 4 (1اللغة الأجنبية )

 14 14 المجموع 8 20 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات

 سمُالعلاقاتُالعامةُوالإعلانلقُمفرداتُمقرراتُالخطةُالدراسية
ــة ــ ــ  السنة الثاني

ــل الأول ــل الثاني الفصــ  الفصــ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 الكتابة للعلاقات العامة 2 2 أسس العلاقات العامة

 2 2 الإعلان الإذاعي والتلفزيوني 2 2 الإعلان المطبوع

 2 2 إدارة الإعلان واقتصادياته 4 2 الإلقاء والتقديم الإذاعي والتلفزيوني

 2 2 الاتصال الإقناعي 4 2 مناهج البحث الإعلامي

 4 2 العامةمهارات العلاقات  2 2 الدعاية

 2 2 نظريات الاتصال - 4 (3اللغة الأجنبية )

 - 4 (4اللغة الأجنبية )   

 14 16 المجموع 14 14 المجموع

 58 المجموع العام لعدد الساعات
 

 

 
 

 
 

ــة ــ ــ ــنة الثالث ــ  السـ

ــل الأول ــ ــل الثاني الفصـ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 - 4 الإدارة الإستراتيجية للعلاقات العامة 2 2 الرأي العام وطرق قياسه

 2 2 التخطيط الإعلامي 4 2 التسويق

 2 2 الإنتاج الإذاعي والتلفزيوني 2 2 السلوك الاستهلاكي

 4 2 الصحافة الاستقصائية 2 2 الإعلان الدولي

 2 2 بحوث العلاقات العامة والإعلان 2 2 الإعلام والمجتمع

 4 2 الإعلام والاتصال بلغة أجنبية 2 4 العلاقات العامة الدولية

 14 14 المجموع 14 14 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات
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ــةالسنة  ــ  الرابعـ

ــل الأول ــل الثاني الفصـ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 الساعاتعدد 

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 العلاقات العامة والتفاوض 4 2 الحملات الإعلانية

 4 2 حملات العلاقات العامة 4 2 التسويق الاجتماعي والسياسي

 2 2 الإعلام الدولي 4 2 العلاقات العامة والأزمات

 2 2 أجنبيةمهارات إعلامية بلغة  2 2 وسائل الإعلام الإلكتروني

 2 2 إعداد البرامج الإذاعية والتلفزيونية 6 - مشروع تخرج

 6 - مشروع التخرج   

 18 10 المجموع 20 8 المجموع

 56 لساعاتاالمجموع العام لعدد 

اُلإذاعةُوالتلفزيونُمفرداتُمقرراتُالخطةُالدراسية ُلقسم
ــة ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــنة الثاني ــ ــ  الس

ــل الأول ــ ــ ـــ ــ ــ ــ ـــل الثاني الفصـ ــ ـــ ــ ــ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 4 2 التحرير الإذاعي والتلفزيوني )مواد رأي( 2 2 الإعلام والتنمية

 2 2 الإذاعي والتلفزيونيالإعلان  4 2 التحرير الإذاعي والتلفزيوني الإخباري

 2 2 نظريات الاتصال 4 2 مناهج البحث الإعلامي

 2 2 السينما والمسرح 2 2 التصوير والمونتاج

 2 2 الرأي العام وطرق قياسه - 2 تشريعات إعلامية وأخلاق المهنة

 2 2 الإنتاج الإذاعي والتلفزيوني - 2 وكالات الأنباء العربية والعالمية

 - 4 (4لغة أجنبية )  4 (3)لغة أجنبية 

 14 16 المجموع 12 16 المجموع

 58 المجموع العام لعدد الساعات

ـــة  ــ ـــ ــ ــ ــ ــنة الثالثـ ــ ــ ــ  السـ

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ـــ ــ ــ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 المواد الوثائقية 4 2 التحرير الإذاعي والتلفزيوني )فن الحوار(

 4 2 (2البرامج المتخصصة ) 2 2 (1البرامج المتخصصة )

 2 2 إعداد وإنتاج الوسائط المتعددة 4 2 إعداد البرامج الإذاعية والتلفزيونية

 2 2 التخطيط الإعلامي 2 2 التوثيق ومصادر المعلومات

 4 2 الصحافة الاستقصائية - 4 إدارة المؤسسات الإعلامية

 2 2 الإعلام والاتصال بلغة أجنبية 2 2 (1تصميم مواقع إلكترونية )

 16 12 المجموع 14 14 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات

اُلإذاعةُوالتلفزيونُمفرداتُمقرراتُالخطةُالدراسية  لقسم

ــنة  ـــ ــ ــ ــ ــ ــةالس ــ ـــ ــ ــ ــ ــ  الرابعـ

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 4 2 الإخراج التلفزيوني 4 2 الإلقاء الإذاعي والتلفزيوني

 2 2 الغرافيكيالتصميم المرئي  2 2 الإخراج الإذاعي

 4 2 الدراما الإذاعية والتلفزيونية - 2 الإعلام الدولي

 2 2 الأدب والنقد الإعلامي 2 2 التربية الإعلامية

 2 2 مهارات إعلامية بلغة أجنبية 4 2 تحليل نصوص إعلامية

 6 - مشروع التخرج 6 - مشروع التخرج
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 20 10 المجموع 18 10 المجموع

 56 الساعاتالمجموع العام لعدد 

 لقسم الصحافة والنشر مفردات مقررات الخطة الدراسية

ــة ــ ــ ــ ــ ــ ــنة الثاني ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الس

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصــ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 نظريات الاتصال 2 2 الإعلان

 2 2 مهارات استخدام الإنترنت 4 2 مناهج البحث الإعلامي

 2 2 الرأي العام وطرق قياسه 2 2 صحافة عالمية

 4 2 المراسل الصحفي وإعداد التقارير - 2 وكالات الأنباء العربية والعالمية

 2 2 صحافة عربية 4 2 تحرير الأخبار

 2 2 التصوير الصحفي - 2 تشريعات إعلامية وأخلاق المهنة

  4 (4لغة أجنبية ) - 4 (3لغة أجنبية )

 14 16 المجموع 12 16 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات

 

 لقسم الصحافة والنشر مفردات مقررات الخطة الدراسية

ــة ــ ــ ــ ــ ــ ــ نـة الثالثـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الس

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 4 2 الإعلام والاتصال بلغة أجنبية 2 2 صحافة سورية

 2 2 مراكز المعلومات الصحفية 2 2 طباعة الصحف وتيبوغرافيتها

 2 2 الإعلاميالأدب والنقد  4 2 تحرير مواد الرأي

 2 2 الإعلام ومجتمع - 4 إدارة المؤسسات الإعلامية

 2 2 التخطيط الإعلامي 2 2 التوثيق ومصادر المعلومات

 4 2 الصحافة الاستقصائية 4 2 الإلقاء والتقديم الإذاعي والتلفزيوني

 16 12 المجموع 14 14 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات

ــة ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــنة الرابع ــ ــ ــ ــ ــ ــ  السـ

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصــ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 (2الصحافة المتخصصة ) 2 2 (1الصحافة المتخصصة )

 2 2 الحملات الإعلامية 4 2 إخراج صحفي

 4 2 مشروع إصدار جريدة أو مجلة 4 2 تحليل نصوص صحفية

 2 2 مهارات إعلامية بلغة أجنية - 2 الإعلام الدولي

 2 2 إعداد البرامج الإذاعية والتلفزيونية 2 2 الصحافة الاليكترونية

 6 - مشروع التخرج 6 - مشروع التخرج

 18 10 المجموع 18 10 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات

ُ
ُ
ُ
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اُلإلكترونيُمفرداتُمقرراتُالخطةُالدراسية اُلإعلام  لقسم
ــة  ــ ــ ــ ــنة الثاني ــ  السـ

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصــ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 نظريات الاتصال - 2 وكالات الأنباء العربية والعالمية

 2 2 مهارات العلاقات العامة 4 2 مناهج البحث الإعلامي

 2 2 مصادر المعلومات وقواعد البيانات - 2 تشريعات إعلامية وأخلاقيات المهنة

 2 2 (1تصميم المواقع ) 2 2 اقتصاد المعرفة والإعلام الجديد

 2 2 وسائل الإعلام الإلكتروني 2 2 الإنتاج الإذاعي والتلفزيوني

 2 2 الرأي العام وطرق قياسه 4 2 (1التحرير الإلكتروني )

 - 4 (4اللغة الأجنبية )  4 (3اللغة الأجنبية )

 12 16 المجموع 12 16 المجموع

 56 المجموع العام لعدد الساعات

نـة  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــةالس ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الثالث

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 2 2 التخطيط الإعلامي 4 2 (2تصميم المواقع )

 4 2 شبكات 3تصميم المواقع  4 2 (2التحرير الإلكتروني )

 4 2 إعداد وإنتاج الوسائط المتعددة 2 2 الصحافة الإلكترونية

 2 2 المواد الوثائقية 2 2 إدارة المواقع

 4 2 الصحافة الاستقصائية 2 2 الانترنت والمجتمع

 2 2 الإعلام والاتصال بلغة أجنبية 2 2 مجتمع المعرفة

 18 12 المجموع 16 12 المجموع

 58 الساعات المجموع العام لعدد

ُ
اُلإلكترونيُمفرداتُمقرراتُالخطةُالدراسية اُلإعلام  لقسم

ــة ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــنة الرابعـ ــ ــ ــ  السـ

ــل الأول ــ ــ ــ ــ ــل الثاني الفصـ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  الفصـ

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 اسم المقرر
 عدد الساعات

 العملية النظرية العملية النظرية

 4 2 التصميم المرئي الغرافيكي 4 2 )المسح( البحث الإعلامي

 4 2 الحملات الإعلامية عبر الانترنت 4 2 (3التحرير الالكتروني )

 4 2 بحوث متخصصة في الإعلام الإلكتروني 2 2 إنتاج المواد الإلكترونية

 2 2 مهارات إعلامية بلغة أجنبية 4 2 مهارات الإعلام الالكتروني

 6 - مشروع التخرج 2 2 التسويق الإلكتروني

    6 - مشروع التخرج

 20 8 المجموع 22 10 المجموع

 60 المجموع العام لعدد الساعات
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Abstract 

This study aimed to explore the role of the effectiveness of the training process 

in Syrian universities in preparing for work integration, through an in-depth case 

study at the Faculty of Mass Communication - Damascus University, where the 

study community consisted of fourth-year students. 

The field study was applied to a sample of (225) individuals, where positivist 

philosophy was used to build research hypotheses using the descriptive approach 

with the quantitative method to test hypotheses, and relying on direct 

observation by the researcher. 

 Using statistical analysis according to the (SPSS) program, the study reached a 

set of results, the most important of which are: The existence of a statistically 

significant role for the effectiveness of the training process in Syrian universities 

in preparing for work integration, and clarified the role of the dimensions of the 

training process in this role, on integration in its various dimensions. 

In light of the previous results, the study presented a set of proposals, the most 

important of which was to work on using modern training methods and tools that 

the student needs to understand the nature of professional media work, and the 

similarity of what he will deal with after graduation, and for the college to work 

on building a media identity for the student to help him integrate into work after 

graduation, It defines his tasks that will be entrusted to him, with the 

development of the spirit of cooperation with media work teams, and openness 

to the exchange of information, in addition to stressing the need for the College 

of Media to own radio and television studios dedicated to training students as a 

simulation of the reality in real media institutions, and laboratories for press and 

electronic editing and montage, while activating The role of management 

decisions in media organizations, and an explanation of the communication 

mechanisms between their hierarchical levels. 

Keywords: training, job integration, labor market, Syrian universities, media, 

faculty of media, human resources training. 



 

163 

 

       

 

 

Evaluating the Role of the Training Process in Syrian Universities in Preparing 

to Integrate into Work 

A Case Study of the Faculty of Information & Mediaُ
 

A thesis prepared in the context of completing the requirements for obtaining a 

master's degree in human resource management 

 

Prepared by: 

Wahid Sabbagh 

 

Supervised by: 

 Prof. Issam Haidar 

Assistant Professor at the Faculty of Economics - Department of Business Administration 

 

 

 

Damascus         Year (2020 – 2021) 

Syrian Arab Republic 

Damascus University 

Higher Institute for Administrative Development 

Human Resource Management 


