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. نحمد الله تعالى على نعمه وعونه، ونصلي ونسلم على خاتم الأنبياء والمرسلين

نتقدم بجزيل الشكر والعرف ان إلى كل من ساهم في إنجاز هذة الدراسة، 
وعلى ررسسم الأستاا المشرر زاهي محمد الأمين الذذ لم يدخر  سدا في  

. تو يسنا وإرشادنا بنصائحه القيمة إلى غاية إتمام عملنا

كما نتقدم بالشكر والتقدير إلى مووظي ممسسة كسريي بالمدية  
وباللصوو السيد وليد مصصظى زواا، والسيدة سظووي نسيمة المكلظ ان  
بالدراساا، اللذان لم يبلخ علينا بمعارفسما واللذان رافق انا  يلة مدة  

. دراستنا الميدانية بالممسسة

كما نتقدم بوافر التقدير وععيم اامتنان لأععاء اللجنة الأف اول الذين  
. شرفونا بقبولسم مناقشة وتحكيم هذا الإنجاز

.   وكل من ساهم من قريب رو بعيد في إنجاز هذا العمل

  .لكم منا  زيل الشكر والعرف ان
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 الحمد لله الذي لا تتم الصالحات إلا بعونو والصلاة والسلام على خير الأنام القائد العظيم

.والعظيم القائد رائد الأمة عليو أفضل الصلاة وأزكى التسليم  

 إلى التي كانت ولازالت في الوجود منبع الحنان والقوة والعطاء، التي رافقتني-

 فكانت المعلم والموجو نحو النجاح، إلى التي لو عددنا البحر ،دعائهابدعمها و

. بفضائلها ما استطعنا تعداده إلى أمي الغالية

. وإلى السند والركيزة في ىذه الحياة أبي العزيز أطال الله في عمره

إلى أخي العزيز  محمد على دعمو وتشجيعو، وأخواتي اللواتي أقاسمهن حلاوة - 

. ىا، فاطمة الزىراء، فوزية، غنية ونعيمة وابنيها رفيق وإكرامارتالدنيا ومر

 .إلى من شاركتني ىذا العمل ىاجر، وكل صديقاتي زىرة، سلوى، نادية ونبيلة-

وكل من علمني حرفا من الطور الابتدائي إلى الطور إلى زملاء العمل كل باسمو، - 

 وإلى كل ،الجامعي وكل الأىل والأقارب وإلى طلاب العلم والمعرفة تقديرا واحتراما

 .من وسعتو ذاكرتي ولم تسعو مذكرتي

 

 



 

 إهداء
 أهدي عملً هذا إلى من ألهمنً طٌفهما ورافقنً طٌلة حٌاتً  

 إلى من لهما الفضل فً اكتساب كل حرف تعلمته،

 إلى أغلى ما أملك فً الوجود إلى الوالدٌن الكرٌمٌن حفظهما 

.الله لً وقدرنً على إرضائهما  

محمد وعبد الباسط وأسماء: إلى إخوتً  

 إلى كل صدٌقاتً وأحبابً 

.إلى كل من ربطتنً به ذكرى وساعدنً من قرٌب أو بعٌد  

.اوالى كل من اطلع على ثمرة عملً وانتفع به  

 

.هاجر  



 ملخص
 

: ملخص

تهدف دراستنا إلى إبراز دور التدريب في تثمين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية وبالتحديد مؤسسة 
كهريف بالمدية، حيث سعت الدراسة من خلال تحليل الاستبيان إلى إبراز مدى مساهمة التدريب في تثمين أداء الموارد 

البشرية في المؤسسة محل الدراسة، وقد اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي والمنهج التحليلي، عن طريق الاختبارات 
 موظف بهدف جمع البيانات 50الإحصائية اللازمة للإجابة عن إشكالية الدراسة، من أجل ذلك تم توزيع استبانة على 

 توصلنا إلى جملة من SPSS-22 استبانة، وبعد تحليل البيانات باستخدام برنامج 30من أفراد العينة تم استرداد منها 
وجود علاقة قوية موجبة بين التدريب وأداء الموارد البشرية، من خلال العلاقة بين أبعاد التدريب وأبعاد أداء : النتائج أبرزها
 الموارد البشرية

 

 .، مؤسسة كهريف بالمديةالبشرية، أداء الموارد التدريب:المفتاحيةالكلمات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ملخص
 

Résumé 

Notre étude vise à mettre en évidence le rôle de la formationafin d'améliorer la 

performance des ressources humaines dans les entreprises algériennes et spécialement 

l'entreprise KAHRIF de Médéa, où l'étude a cherché à travers l'analyse du 

questionnaire pour mettre en évidence la contribution de la formation pour améliorer 

la performance des ressources humaines dans l'entreprise à l'étude, en a adopté dans 

notre étude sur l'approche descriptive et analytique afin de répondre a la 

problématique de l'étude; Le questionnaire a été distribué aux 50 employés en a 

récupérer que 30 questionnaire, et après avoir analysé les données en utilisant le 

programme SPSS-22 a atteint un certain nombre de résultats, y compris une forte 

relation positive entre la formation et l'amélioration de la performance des ressources 

humaines, et il y a aussi une relation entre les dimensions de la formation et de la 

performance des ressources humaines. 

 

Mots-clés: la formation, la performance des ressources humaines, l'entreprise 

KAHRIF de Médéa. 
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مقدمة  

 البشري من أىم الدوارد على الإطلاق في الدؤسسات، كونو يشكل المحرك الأساسي لعجلة التنمية والتطور الدورد يعد
 على درجة عالية من الكفاءة والقدرة يكونوا أن ومن يديره والسياسي، ولذذا فلابد لذذا الدورد الاقتصادي والاجتماعي

. على أداء العمل بالجودة والكمية الدطلوبة وكذا في الوقت الدناسب لو

 من خلالولذذا أصبح تدريب العاملين من الدوضوعات الأكثر تداولا في الآونة الأخير، بغرض رفع كفاءة العمل 
 وفي وقت بتكلفة أقل أهمية الدعلومات في تحسين أداء العمل وجودتو، وارتفاعالأداء الكفء في ظل التقدم التكنولوجي 

 تقييم أدائهاأسرع، لذا أصبحت الدؤسسات الدتطورة تتفاعل مع التغيرات الحاصلة وتعمل على مواكبتها بالعمل على 
 الطويل الأجل في للاستثماروالحرص على سد الفجوات وتقويم النقص الحاصل عن طريق الأخذ بعملية التدريب كوسيلة 

 .مواردىا البشرية

 الأساليب بمختلـف الدعلومـات والدهـارات وإلى تزويدىامن وراء تدريبها للموارد البشرية ىذه الدؤسسات تهدف 
 وإكسابهم إيجابي ولزاولة تغييرىم بشكلمهــاراتهم وقــدراتهم، تطوير  وتحسين الأعمــال الدوكلــة لذــم، وطبيعةالدتجــددة عــن 

 مـدى قـدرة الدنظمـة علـى مواجهـة الأخير فـي يعكس مـن التصـدي لدشـكلات العمـل، الـذي يدكنهمالدرونـة اللازمـة بمـا 
 للاحتياجات الدقيق التحديد على يقوم بشكل علمي يصمم ىـذا النشـاط أىدافـو لابـد أن يحقق، وحتـى التحديات

 نتائجها بتقديم القيامىذا إضافة إلى ،  الحسن لأنشطتهاالسير لكل من الدنظمة والأفراد والسهر علـى متابعـة التدريبية
.  مدى النفع المحقق من ىذا النشاطلتقرير
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:  الدراسةإشكالية

 في بناء عليها الدؤسسات التـي تعتمـد التطوير والتنميةمـن أىـم مقومـات يعتبر  التدريب ومن ىذا الدنطلق لصد أن
. والإنتاجية والإدارية النفسية والتحدياتجهاز قادر في الحاضر والدستقبل على مواجهة الضغوطات 

 :وبناءا على ىذا يدكن طرح الإشكالية التالية

 ؟ إلى أي مدى يمكن أن يساهم التدريب في تثمين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية

:   التاليةالفرعية التساؤلات الإجابة على سنحاول، ىذه الإشكالية عن وللإجابة

؟  في الدؤسسة التدريب وأىدافو أهميةما ىي - 

؟  كيف يتم تحديد أداء الدوارد البشرية- 

؟ ما علاقة التدريب بالأداء- 

؟  التدريب على الأداء في مؤسسة كهريفيؤثركيف - 

:   الدراسةفرضيات

:  التالية الفرضياتولدعالجة الدوضوع للإجابة على جملة الأسئلة الدطروحة مسبقا تم الاعتماد على 

 .تكمن أىداف وأهمية التدريب في الرفع من مستوى الأداء في الدؤسسة- 

 .لتحديد أداء الدوارد البشرية لابد من اللجوء إلى جملة من المحددات والدؤشرات- 

 .للتدريب دور فعال وىام في الرفع من مستوى أداء الدوارد البشرية- 

 .يؤثر التدريب على الأداء في مؤسسة كهريف عن طريق إكسابهم الخبرة والكفاءة- 
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 :التالية الدتغيراتتضمنت الدراسة :نموذج الدراسة

 ىــو لرموعــة مــن النشـاطات الدصــممة والدوجهـة، إمــا لرفــع مســتوى مهــارات :( المســتقلالمتغير )التدريب 1-
، ويتم  الفـردلوظيفة وإتدام الدهـام الدكونـة سلوكياتهم، وتصرفاتهم أو ميولذم في لتعديلإيجابيومعارف وخبرات الأفراد أو 

.  قياسو من خلال قياس عمليات التعيين وتحديد الاحتياجات التدريبية وكذا إعداد البرامج التدريبية

 مـن قياسو، وقد تم الوظيفة الفرد لدتطلبات تحقيق ىـو درجـة وكيفية :( التـابعالمتغير)البشرية أداء المــوارد 2-
. ، السلوك الإبداعيالبشرية جـودة الخدمـة، الدهـارات قياسخـلال 

:   الموضوعاختياردوافع 

:  ىذا الدوضوع ىياختيارإن أىم دوافع التي أدت إلى 

 الدؤسسة، وبالتالي فعالية كفاءة، عليوالعنصر البشري في الدؤسسة فهو الدورد الذي تتوقف أهميةالاستثمار في - 
. وبقاءىانموىا 

 : مثللزاولة البحث والتعمق في الدوضوع واكتساب بعض الدعلومات من خلال الدراسة- 

 التدريبية الاحتياجات. 
  التدريبيةالبرامج. 
 جودة العمل. 
  البشريةالدهارات. 
 السلوك الإبداعي. 

.  البشرية أداء الدوارد تثمين في التدريب بفعاليةالاىتمام - 
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:   الدراسةأهمية

 التدريبية العملية والتعرف على مضمون التدريب أهميةو ىذه الدراسة في لزاولة التعـرف علـى دور أهميةتتمثل - 
 الاحتياجات مع التدريبيومـدى توافق البرنامج في الإدارات،  العاملين والأفراد الإدارية القيادةمن خلال اتجاىات 

. التدريبية

 قـدراتهم وتحسين كفـاءاتهم تطوير علـى يعمل حيث كفئـة بشرية مصدر ىام من مصادر إعـداد مـوارد التدريب- 
.   على الدؤسسةإيجابيةولو آثار 

 خاصــة إذا تــم اســتعمالو التنمية، لتحقيق ســبب لصــاح الدؤسســات وســر نموىــا وازدىارىــا وأداة فعالــة التدريب- 
.   والدؤسسة معاالبشرية تظهر نتائجو على أداء الدوارد حيث جيدة بطريقة

 خاصـة فـي ظـل إليهم، بالأعمـال الدوجهـة للقيامعـدادىا إ والبشرية أداء الدـوارد وتحسين أسـاس الـتعلم التدريب- 
.  على متطلبات الوظائف والدهامكبير تأثيرالتطور التكنولوجي الذي لو 

: أهداف الدراسة

. البشرية بالنسبة للموارد وأهميتو التدريب الضوء على موضوع تسليط- 

.  التدريبية لصاح وفشل البرامج أساليبالتعرف على - 

. البشرية أداء الدوارد تثمين في التدريبإبراز دور - 

. التدريب عليها يقوممعرفة الدبادئ التي - 

:  منهج الدراسة
 ولزاولة الـربط ظاىرتين بين حيث جمـعت ، ودوره فـي تثمين أداء الدـوارد البشـريةالتدريبتناولت دراسـتنا موضـوع 

 . والدراسة الديدانية والدـنهج الوصـفي بالإضـافة إلـى منهج دراسة حالةالتحليلي الدـنهج بين قمنـا بـالدزج وعليو، بينهما

 :أدوات الدراسة
، الاستبيان وبرنامج لدقابلةا البيانات من مسح مكتبي، الدلاحظة، الوثائق،وتحليل أدوات جمع تدثلت في لستلف 

SPSS 22 بالاستعانة بمختلف البرامج مثل WordوExcel. 
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 :حدود الدراسة

: تتمثل حدود الدراسة في

.  والكائن مقرىا بحي عين الذىبكهريف بالدديةأشغال الكهربة  في مؤسسة الديدانية تدت الدراسة :المكانيةالحدود 

 خلال شهر ماي 2019-2018 الجامعية خلال السداسي الثاني من السنة الديدانية الدراسة أجريت:الزمنيةالحدود 
2019. 

.  على موظفي مؤسسة كهريف بالدديةالديدانية ألصزت الدراسة :البشريةالحدود 

 مستقل وأداء الدوارد كمتغير التدريب: التاليين الدتغيرين بين اقتصـرت الدراســة علــى دراســة العلاقــة :الموضوعيةالحــدود 
.  تابعكمتغير البشرية

:  صعوبات الدراسة

:  من الصعوبات خلال دراستنا أهمهاالعديدواجهتنا كباقي الطلبة والباحثين 

لإجراء الدراسة الديدانية نظرا لكثرة " كهريف"صعوبة الحصول على الدوافقة من طرف مدير مؤسسة أشغال الكهربة - 
 .ضغط العمل على مستوى دائرة التدريب

عدم السماح بأخذ نسخ أو صور عن الوثائق الأمر الذي حتم علينا إعادة كتابتها يدويا لشا أدى إلى أخذ وقت طويل - 
 .في ذلك

 .كل وثائق الدؤسسة باللغة الفرنسية لشا اضطرنا لترجمتها حرفيا إلى اللغة العربية- 

 .تباعد فروع الدؤسسة وصعوبة دراستها جميعا- 

 .فرد30 إلى 50 لشا أدى إلى انخفاض حجم العينة الددروسة من العينةأفراد جاعو من عند تر واسالاستبيان صعوبة توزيع -
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: الدراسات السابقة

، مذكرة مقدمة لنيل (مقر ولاية المسيلة نموذجا)التدريب والتنمية الادارية، دراسة عبد الرزاق بن حليمة بعنوان 1-
 .2016/2017شهادة الداستر أكاديدي تخصص إدارة وحكامة لزلية، 

لزاولة الباحث الوقوف على حقائق الظواىر بتسليط الضوء على الدشكلات التي تعترض تهدف ىــذه الدراســة إلى
الدوظفين في أداء وظائفهم العامة وحاجتهم إلى التدريب الدستمر، ومعرفة مدى تأثير البرامج التدريبية الدسطرة في الرفع من 

  :وخلصت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها، كفاءة الدوظف وتحقيق التنمية الإدارية

 التدريب عملية إدارية متكاملة يتكون من التخطيط التنفيذ والدتابعة والتغذية العكسية- 
 .تنويع أساليب التدريب حسب الحاجة وعدم اقتصاره على أسلوب واحد- 
التوازن والتكامل بين أركان التنمية الإدارية الدتمثلة في تدريب الأفراد، إصلاح الذياكل وكذا تدعيمها بالوسائل - 

 .والتجهيزات الضرورية لأداء عملها وكذا بين سياسات التحفيز والتوجيو

، دراسـة  التدريب احتياجات تحديد في العاملين أداء تقييمدور : بعنوان (2016، عيشيعمار بن ) دراسة2-

 .، بسكرةخيضرمعة لزمد ا، جماجستير، مذكرة الكهربائيةحالة مؤسسة صناعة الكوابل 

 التدريب في الدؤسسات بالإضافة إلى ربط والتدريب الأداء تقييمىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز موضوعي 
 لتقييم طريقتين فـي السـوق، وكانـت أىـم النتـائج أن ىنـاك تنافسيتها الأداء لضـمان تقييم بنتائج نظم التدريبيةوالبـرامج 

 الأولـى تجـرى كـل شـهر وىـي لسصصـة لدـنح العـلاوات والدـنح للأفـراد أمـا الكهربائيةأداء الأفـراد بمؤسسـة صـناعة الكوابـل 
 بهـا يتمتع الدهـارات التـي تقييم مـن تدريبية فتقـوم بهـا الدؤسسـة علـى أسـاس سـنوي أو بعـد الانتهـاء مـن كـل دورة الثانية

 الأفـراد إلىتقييم بالدؤسسة العاملين الأفراد ينظر وكذلك إضافية مدى إكساب الأفراد لدهارات لتقييم أو العاملينالأفـراد 
 بعدم دقة يتميز الأداء بالدؤسسـة تقييم علـى أنـو مهـم جـدا راجـع إلـى أن إليوعلـى أنـو مهـم ونعتقـد أن سـبب عـدم النظـر 

.  بالعموميةعناصره واتصافو 

دراسـة حالـة : البشرية أداء المـوارد تحسين في التدريبدور : بعنوان (2016زىرة، ساعد قرمش ) دراسة 3-
سكيكدة حيث  ،1955 أوت 20 الدؤسسات ،جامعة تسيير في اقتصاد و ماجستير، مذكرة  البترولتكريرلمركب 

 يهتم بالغـة، كونو أهمية التـي تـولى لذـا الدنظمـات القضايا في لرال الأعمال من أبرز التدريبىدفت ىذه الدراسة إلى أن 
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 والتغيرات الدنافسـة ومواكبـة التطورات تحديات لذـا مواجهـة يدكن مورد أساسي ألا وىو الدورد البشري والذي بفضلو بتنمية
النتائج التي لدواجهة التطورات، ومن  الدناسـبة والالية العصـر تكنولوجيا للتعامل مع الوحيدة اللغة التدريب باعتبار البيئية

:  الباحثإليهاتوصل 
 وضـرورة ىذا النشاط أهمية، علمـا بـأن البشرية مكانة ىامة وحساسة في إدارة الدوارد يحتل في الدنظمة التدريبن نشاط أ- 
 داخلية أجهـزة الذاتية بإمكانياتها أن تـوفر يدكن الكبيرة، فالدنظمـات الصغيرة أو الكبيرة سواء بالنسبة للمنظمات يختلفلا 

. خارجية تنظيمات إلى عامليها تدريب أن تلجـأ فـي والصغيرة للمنظمـات الدتوسـطة يدكن بينما، التدريبية العمليةلإتدـام 
.  الترقويالتدريب الدهنـي الدتخصـص وعلـى التدريب فـي كبير بشـكل لعامليو الداخلي التدريب الدركب في إطار يعتمد- 
 وتحديد تحليل عملية لـبعض مهـام مناصـب العمـل فـي الدركـب لشـا أثـر ذلـك سـلبا علـى دقيق وصـف كامـل غياب- 

 .الأفراد التدريبية الاحتياجات

:   الدراسةهيكل

،  تطبيقيين ين وفصـلنظريين فصلين فصـول، أربعة البحـث إلـى تقسيموفقـا لدتطلبـات الدراسـة تـم 

، مراحل التدريبية العملية، التدريب ماىية: فيو تناولنا حيث للتدريبجـاء الفصل الأول بعنوان الإطار النظري 
. التدريبية العملية

، إدارة البشرية أداء الدـوارد ماىية: فيو تناولنـا حيث البشريةجاء بعنوان أساسيات حول أداء الدـوارد : الفصل الثاني
. البشرية بأداء الدوارد التدريب، علاقة البشريةأداء الدوارد 

التعريف بالدؤسسة لزل حيث تناولنا فيو  مؤسسة كهريف، العملية التدريبية في جاء بعنوان الثالثأمـا الفصـل 
  كهريف وفي الأخير تأثير التدريب على أداء الدوارد البشرية في مؤسسة الدراسة واقع العملية التدريبية في مؤسسة 

 .كهريف

، عرض عينة الدراسةلرتمع و: حيث تضمن، كما جاء الفصل الرابع بعنوان خصائص ومكونات منهج الدراسة
 . والتفسير الإحصائي لنتائج تحليل البياناتنتائج الدراسة تحليلو

 
 

 



 مقدمة
 

 د‌
 

 :ما ميز دراستنا عن الدراسات السابقة
تديزت دراستنا ىذه عن باقي الدراسات كونها اعتمدت على الدراسة الديدانية على مستوى الدؤسسة لزل الدراسة 

والوقوف على حقائق سير العملية التدريبية ومعرفة أهميتها بالنسبة للمؤسسة، كما عمدت إلى إضافة دراسة عينة من 
أىداف وتطلعات  ، العمال ومعرفة مدى تأثير العملية التدريبية على أدائهم، والتوصل إلى التمييز بين كل من نتائج، أهمية

 .العملية التدريبية بالنسبة للمؤسسة من جهة وبالنسبة للأفراد العاملين من جهة أخرى

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الأكؿ 

 الإطار النظرم للتدريب
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:  تمهید

كالتي فرضػػت علیهػػا أف ؤسسات تعرؼ بیئػػة الأعمػػاؿ الیػػوـ برػػولات اقتصػػادية ىائلة انعكسػػت آثارىػػا علػػى أداء الم
  إعػػادة النظػر فػي تركیبػػة مواردىػػا البشػػرية من مهارات منها، الأمػػر الػػذم تطلػػب الآفعلیو لشا ىي تكػػوف أكثػػر تنافسػػیة

كمعارؼ كتطػوير قػدراتها الأدائیػة، لػذا يعتبػر التػدريب مػن بػتُ أىػم النشػاطات التػي تؤديهػا الدػوارد البشػرية، لأف مػا ينفق 
 ككذا، ؤسسةالكلیػة للم  بل ىو استثمار لػو عائػد فػي شػكل زيػادة الإنتاجیػةؤسساتفی سبیلو لا يعتبر تكلفة على الم

.  على العملتوكقدرتو الأمر الذم قد يؤدم إلى رفع دافعیبالنسبة للفرد زيػادة الدعارؼ كالدهارات 

: على ثلاثة مباحث لذا سنقوـ في ىذا الفصل بدراسة موضوع التدريب بالاعتماد

 

. ماىیة التدریب: المبحث الأول

. العملیة التدریبیة: المبحث الثاني

. مراحل العملیة التدریبیة: المبحث الثالث 
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ماىیة التدریب  : المبحث الأول

تسػػعى كل مؤسسػة إلػػى رفػػع الكفػػاءة الإنتاجیة للأفػػراد العػػاملتُ كىػػذا عػػن طريق كضع برامج تساعدىم على أداء 
مهامهم بأسػلوب عملػي سػلیم كالػذم لؽكػنهم مػن برقیػق أكبػر قػدر لشكػن من العمل بجهد أقل، زمن أقل، كتكلفة أقل، 

إذا لم يتحقق منو النفع الدطلوب فلیس ىناؾ من ضرر يتوقع  لذا يعتبػر التػدريب أمػر مرغػوب فیػو بشػكل مسػتمر، ك أنػو
.  حدكثو من كرائو 

مفهوم التدریب : المطلب الأول

تعتبر الدػوارد البشػرية الأكثػر ألعیػة علػى مسػتول الدؤسسػات كالػذم قػد يعػوض الػنقص فػي بعػض الدوارد الأخرل 
 كىػذا مػا يستوجب علػى الدؤسسػات اللجوء إلى في إلصاز مهامهم،خاصة إذا كاف الأفراد ذكك كفاءات عالیة كفعالیػة 

.  سنتطرؽ إلى مفهوـ التدريب عملیة التدريب الدستمرة، كفي ىذا الدطلب

 تعریف التدریب

 ك ،الكتػاب لشػا أدل إلػى إثػراء مفهومػو كالبػاحثتُ تعػددت التعػاريف ك اختلفػت كجهػات النظػر حػوؿ التػدريب بػتُ
: سنحاكؿ تقدیم بعض التعاريف منها ما يلي

عملیة إدارية دينامیكیة مستمرة تهدؼ إلى إحداث تغتَات مقصودة في الفرد من حیث  ":يعرؼ التدريب على أنو
رفع الكفاءة كالدهارة كالدعرفة كالإبذاىات الإلغابیة كنبذ السلبیة كزيادة الخبرة كالإطلاع بحیث يصل الدوظف إلى مستويات 

 1."أعلى من الكفاءة كإتقاف العمل بالإنتاجیة كالإبداع كالتمیز

جهػػد مػػنظم كلسطػػط لتزكيػػد الدشػػاركتُ بالدعلومػػات كالدهػػارات كالابذاىػػات التػػي تساعدىم :"كما يعػػرؼ علػػى أنػػو
 2".على برستُ أدائهم

ىػو الوسػیلة التػي يػتم مػن خلالذػا اكتسػاب الأفػراد العػاملتُ الدعػارؼ كالأفكػار الضػركرية : "كمػا يعتبػر التػدريب
لدزاكلة العمل كالقدرة على استخداـ كسػائل جديػدة بأسػلوب فعػاؿ أك اسػتخداـ نفػس الوسػائل بطػرؽ أكثػر كفػاءة لشػا 

 3".يؤدم إلى تغیتَ سلوؾ كابذاىات الأفراد في التصرؼ لضو الأفراد أك الأشیاء كالدواقف بطريقة جديدة

                                                           
 .99، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، بدكف سنة النشر، ص إدارة الموارد البشریة،التنظیم، التدریب، السكریتاریةعبد الله حستُ جوىر، 1
. 03،ص2012، الطبعة الثانیة، الدنظمة العربیة للتنمیة الإدارية، مصر، التدریب الإداري الموجو بالأداءعقلة لزمد الدبیضتُ، أسامة لزمد جرادات، 2
 .108، ص 2000، الطبعة الأكلى، دار كائل للطباعة كالنشر، الأردف، إدارة الموارد البشریةسهیلة لزمد عباس، علي حستُ علي، 3
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لزاكلة لتغیتَ سلوؾ الأفراد لشا لغعلهم يستخدموف طرقا كأسالیب لستلفة في أداء :"كيعػرؼ التػدريب أيضػا بأنػو
 1".الأعماؿ، بجعلهم يسلكوف شكلا لستلفا بعد التدريب عن ما كانوا علیو قبلو

النشاط الدستمر لتزكيد الفرد بالدهارات كالخبرات كالإبذاىات التي بذعلو صالحا ": كىناؾ معتٌ آخر للتدريب بأنو
 2".لدزاكلة عمل ما

رفع كفاءة البشر "بأف التدريب ىو  (الیونیسكو)كفي أحدث تعريف للتدريب من قبل منظمة الأمم الدتحدة 
 3".بواسطة البشر كمن أجل البشر

 على أنػو عملیػػة لسططػة كمسػتمرة تهػػدؼ إلػى تلبیػة شامل للتدريب كفػي ضػوء مػػا سػبق لؽكػن إعطاء تعريػػف 
الاحتیاجػػات التدريبیة الحالیة كالدستقبلیة لدل الأفراد، من خلاؿ زيادة معارفهم كتدعیم ابذاىاتهم كبرستُ مهاراتػهم، بدػا 

. يسػاىم ذلػك في برستُ أدائهم في العمل كزيادة الإنتاجیة في الدنظمة

التدریب  وأىداف أىمیة :  الثانيالمطلب

 على التعاريف السابقة لؽكن ملاحظة الألعیة البالغة للتدريب بالنسبة للموظف الجديد كالدوظف القدیم بالاعتماد
 . ككذا الأىداؼ الدرجوة منوعلى السواء

 أىمیة التدریب: الفرع الأول

كمن ىنا تبدك ألعیة التدريب في إكساب الدوظف الجديد الدهارات التي بذعلو قادرا على أداء الواجبات الدتوقعة منو 
بطريقة مرضیة كصحیحة، كحتى الدوظف ذك الخبرة السابقة الذم يلتحق حديثا بالدنظمة لشغل كظیفة معینة قد لا تتوافر 

 للقدرات الدطلوبة، فضلا عن توجیهو كتكییفو استكمالولديو كافة القدرات الضركرية للأداء الجید، كىنا يفید التدريب في 
 .للظركؼ كالأكضاع القائمة بالدنظمة

كمن جانب آخر فإف التدريب يكوف مطلوبا بغرض إعداد العاملتُ لتولي تلك الوظائف ذات الدستول الأعلى من 
الصعوبة كالدسؤكلیة كالتي تتطلب مستويات أعلى من الدهارات كالقدرات، كذلك من خلاؿ الدسار الوظیفي أك الدهتٍ، كمن 

                                                           
. 11، ص 2010،الطبعة الأكلى، دار أسامة للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، إستراتیجیة التدریب الفعال فايز الخاطر، 1
 .12 نفس الدرجع، ص 2
 .100عبد الله حستُ جوىر، مرجع سبق ذكرة، ص3
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ىنا تبدك ألعیة التدريب في تنمیة كتطوير قدرات العاملتُ لتولي الوظائف أك الدناصب ذات الدستويات الأعلى التي سیتم 
 1.ترقیتهم إلیها في القريب الآجل

: كللتدريب داخل الدنظمات ألعیة بالغة لؽكن إدراجها في بعض النقاط على سبیل الدثاؿ كلیس الحصر كىي

 .ربط أىداؼ العاملتُ بأىداؼ الدنظمة -
 .بناء قاعدة فاعلة للإتصالات كالإستفسارات -
 2.زيادة الإنتاجیة من خلاؿ تطوير الإطلاع كالدعرفة كاكتساب مهارات كسلوكیات جديدة كحديثة متطورة -

 :كيؤدم التدريب إلى برقیق عدة فوائد للمنظمة من ألعها

 زيادة الكمیة كالنوعیة: زيادة في الإنتاج. 
 استخداـ الآلات طبقا لأصولذا كفق الطرؽ السلیمة فیها الكثتَ من الإقتصاد في النفقات، من : إقتصاد في النفقات

 .سلامة الآلات كاقتصاد في الدوارد كقلة في الدخاطر
 يؤدم إلى نوع من الإستقرار كثبات في الحیاة الدهنیة للعاملتُ كزيادة رغبتهم كقدراتهم في مزاكلة : قلة في دكراف العمل

 .أعمالذم
 ُيؤدم إلى الشعور بجدية الدنظمة في تقدیم العوف كرغبتها في تطويره كتوفتَ لو الدهنة التي يعیش : رفع معنويات العاملت

 .منها لشا يؤدم إلى إخلاصو في العمل
 إذ عن طريقو يتم بزطیط كتهیئة القول العاملة الدطلوبة: توفتَ قوة إحتیاطیة في الدنظمة. 
 لأف معرفة العاملتُ بأحسن طرؽ تشغیل كإستخداـ الآلات يقضي أك يقلل من حوادث : قلة في حوادث العمل

 .العمل
 بدعتٌ قدرة التنظیم على الحفاظ على فاعلیتو رغم فقدانو لأحد الدديرين : يؤدم إلى إستمرارية التنظیم كإستقراره

الرئیسیتُ، كىذا يتحقق بوجود رصید من الأفراد الددربتُ كالدؤىلتُ لشغل ىذه الدراكز فور خلوىا لأم سبب من 
 3.الأسباب

 

                                                           
. 12فايز الخاطر، مرجع سبق ذكره، ص1
. 109عبد الله حستُ جوىر، مرجع سبق ذكره،ص2
 .84، ص2012، الطبعة الأكلى، دار أسامة للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، إتجاىات التدریب وتقییم أداء الأفرادعمار بن عیشي، 3
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أىداف التدریب : الفرع الثاني

 1:يهدؼ التدريب على إختلاؼ ألظاطو إلى برقیق مايلي

أم الإرتقاء بدعارؼ العاملتُ كمعلوماتهم كفقا للمستجدات التي لغب الإلداـ بها لإتقاف العمل كما : تنمیة الدعارؼ- أكلا
 .يتبع ذلك من معرفة للنظم كالتعلیمات كأسالیب كإجراءات العمل

تنمیة السلوؾ كالإبذاىات الإلغابیة لضو العمل كبیئتو، كلضو الدنظمة كزبائنها كالمجتمع، أم تنمیة لرموعة العوامل - ثانیا
الذىنیة التي تتفاعل مع بعضها لتكوين آراء الدتدربتُ بذاه قضیة معینة، كالعمل على برستُ ىذه الإبذاىات بإبزاذ مواقف 

 .إلغابیة لضو العمل

الإسهاـ في إعادة التوازف النوعي كالعددم لذیكل العمالة، أم لؽكن من برويل الدتدربتُ من بزصصات إلى أخرل - ثالثا
 .لسد العجز الحاصل بها

 .تقلیل كقت أداء الخدمة، كبرستُ أسالیب التعامل مع العملاء لشا يرفع درجة رضاءىم بذاه الدنظمة كمنتجاتها- رابعا

 2:كيلخص الدكتور علي السلمي الأىداؼ السابقة إلى ثلاث لرموعات كىي

تتمثل في برستُ الإنتاجیة، بزفیض الفاقد كالضائع، زيادة الدبیعات، تنمیة الحصة : الأىداؼ الإقتصادية- خامسا
 .السوقیة، زيادة معدلات النمو، كتأكید الدركز التنافسي

في برستُ استغلاؿ الطاقات الإنتاجیة الدتاحة كسرعة تعمیق استیعاب التقنیات الجديدة  تتمثل:الأىداؼ التقنیة- سادسا
 .كحل مشكلات إدماجها

كتتمثل في تعديل ابذاىات كدكافع العاملتُ في تنمیة رغباتهم للأداء الأحسن كتنمیة ركح : الأىداؼ السلوكیة- سابعا
 .الفريق بینهم كتعمیق الإحساس بدفهوـ خدمة العملاء

كنلاحػظ لشػا سػبق بػأف التػدريب ينمػي القػدرات كيزيػد الكفػاءة كالإنتاجیػة للعػاملتُ كيػؤدم كػذلك إلػى رفػع الػركح 
 كيزيػد مػن الانتمػاء كالػولاء للعمػل كبالتػالي الطفػاض معػدؿ دكراف العمػل، كىنػا لابػد مػن التًكیز على أف ،الدعنويػة للعػاملتُ

يراعي كاضعي خطػة التػدريب فػي الدنظمػة انسػجامها كتناغمهػا كانبثاقهػا مػن الخطػة الإسػتًاتیجیة العامػػة للمنظمػػة، كأف 

                                                           
 .91عمار بن عیشي، مرجع سبق ذكره، ص1
 .203، ص2001، دار غريب، القاىرة، إدارة الموارد البشریة الإستراتیجیةعلي السلمي، 2
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تكػػوف ىػػذه الأىػػداؼ لزػػددة برديػػدا كاضػػحا كدقیقػػا كأف تكػػوف كاقعیػػة كغیػػر متناقضػػة مػػع بعضػها كأف تكػوف قابلػة 
 ككػذلك لغػب أف يكػوف كاضػعي ىػذه الأىػداؼ لذػم معرفػة كاملػة بعملیػة التخطػیط الاسػػتًاتیجي بالدنظمػػػة كعلػػى ،للقیػاس
.  بالإسػػتًاتیجیة الوظیفیػػػة للمػػػوارد البشػػرية كعلػػى إسػػتًاتیجیة نشػػػاط التػػػدريب بالدنظمةإطلاع

كما يرل  بأف لصاح البرنامج التدريبي يعتمد على كجود أىداؼ كاضحة كلزددة لابد من صیاغتها بشكل كاضح كخطوة 
 1:مهمة في العملیة التدريبیة تعتمد علیها عملیة قیاس جدكل التدريب، كيستهدؼ التدريب عادة مايلي

 كتعتٍ الغايات التي يسعى التدريب إلى برقیقها كالتي تتخذ لدواجهة مواقف متكررة كىذا : أىداف تدریبیة عادیة -
النوع من التدريب لا لػتاج إلى جهد ذىتٍ كإبداع من جانب مصمم البرامج لأف ىذا النوع من الأىداؼ يرتكز على 

 .مؤشرات كأرقاـ كاقعیة تعكس الكم الفعلي لفئة الأفراد الدطلوب تدريبهم في الدنظمة
 كىذا النوع من الأىداؼ يتجو لضو إلغاد حلوؿ للمشكلات التي تواجو : أىداف تدریبیة لحل المشكلات -

العنصر البشرم كلزاكلة الكشف عن الدعوقات كالإلضرافات التي تعیق الأداء فیتم بذلك تدريب أفراد قادرين على التعامل 
 .مع تلك الدشكلات كتطبیق الوسائل العلمیة الدتطورة في علاجها كىذا النوع من الأىداؼ يعلو الأىداؼ العادية

 تعتبر أعلى مستويات الدهاـ التدريبیة لأنها تصنف أنواعا من السلوؾ كالأسالیب : أىداف تدریبیة إبتكاریة -
الإنتاج كبزفیف تكالیف التدريب، كما بزتص ىذه الأىداؼ بدحاكلة برقیق نتائج غتَ عادية  الجديدة لتحستُ نوعیة

 .ترفع مستول الأداء في التنظیم لضو لرالات كآفاؽ لم لػدث الوصوؿ إلیها
كالأىداؼ التدريبیة لحل الدشكلات تهدؼ إلى إستعادة التوازف للتنظیم كالتغلب على مصادر إلضراؼ الأداء عن 

 .نقل الدنظمة إلى مستويات أعلى من الكفاءة كالفاعلیة الألظاط العادية، أما الأىداؼ الإبتكارية فتهدؼ إلى
كلغب التأكید على أف الذدؼ التدريبي لغب أف يكوف كثیق الصلة بأىداؼ الوظیفة التي يشغلها الفرد، أىداؼ 

 .الدنظمة التي يعمل فیها، ككذلك الأىداؼ الشخصیة للموظف نفسو
 

 

 

 

 
                                                           

 .33، ص2013، الطبعة الأكلى، دار السحاب للنشر كالتوزيع، القاىرة، أساسیات تدریب الموارد البشریةمبرككة عمر لزتَؽ، 1
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 التدریب وبعض المصطلحات المشابهة: المطلب الثالث

لػدث خلط كبتَ عند البعض بتُ التدريب كبعض الدصطلحات الدشابهة لو إلا أف الفرؽ يبدك كاضحا بینها عند 
 .التمعن كالتدقیق في الدعاني

 التدریب والتعلیم: أولا

يقصد بالتعلیم إكساب الشخص الدعرفة كالدهارة لتطوير عاداتو كابذاىاتو، كمن الناحیة العلمیة لؽكن التمییز بتُ 
التدريب كالتعلیم من حیث أف التعلیم أكسع نطاقا كيتم داخل الدؤسسات الأكادلؽیة الدختصة، مثل الددارس كالدعاىد 

 .كالجامعات كمدتها الزمنیة طويلة، كيهدؼ إلى توسیع الددارؾ كالمجالات الدعرفیة الدختلفة للشخص

أما التدريب فهو ضیق النطاؽ كقصتَ الددة الزمنیة مقارنة بالتعلیم، كيهدؼ إلى تنمیة قدرات الفرد في لراؿ معتُ 
 1.أك لرالات لزددة للعمل

 :كتتًكز عملیة التدريب حوؿ لزورين أساسیتُ لعا

 تزكيد الأفراد بالدعلومات كالدهارات الضركرية. 
  لزاكلة تغیتَ سلوكات الأفراد لجعلها ملائمة لتحقیق أىداؼ الدنظمة كلػقق التدريب أىدافو من خلاؿ ظاىرة

التعلم التي تعرؼ بأنها عملیة تنمیة ثقافة الفرد التي لا برتاج لوجود ىدؼ كظیفي لزدد كمن خلالذا تتم تنمیة القدرات 
 2.الفكرية كالتطبیقیة بشكل عاـ

 .التدریب والتكوین: ثانیا 

في الوىلة الأكلى يبدك أف التكوين كالتدريب لا لؼتلفاف لكن سرعاف ما نلاحظ أف التكوين يعتٍ كل أكجو التعلیم 
التي يتلقاىا الفرد من قیم كمهارات كثقافات  كأفكار كمعلومات عامة، أما التدريب فیعتٍ التعلیم أيضا لكن في نطاؽ 

                                                           
، دراسة حالة مؤسسة الكوابل الكهربائة ببسكرة مذكرة ماجستتَ كلیة العلوـ دور تقییم أداء العاملین في تحدید الإحتیاجات التدریبیة عمار بن عیسى، 1

 . 57، ص 2006-2005الإقتصادية كعلوـ التسیتَ كالعلوـ التجارية، 
، المجلة الأردنیة للعلوـ التطبیقیة، سلسلة أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة على تعلم نمو العاملین في المصارف التجاریة الأردنیةسحر لزمد فوطة، 2

 .09، ص 2013العلوـ الإنسانیة، العدد الأكؿ، 
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مهنة معینة، باعتبار إرتباطها بالجانب العلمي، لذلك من الناحیة الواقعیة فاف التدريب ىو الأكثر استخداما من قبل 
 1.القطاع الإنتاجي بصورة عامة

 .التدریب والتأىیل: ثالثا

لؽثل التأىیل تلك الخدمات الدهنیة التي تقدـ للعاجزين لتمكینهم من استعادة قدرتهم على مباشرة عملهم الأصلي 
أك أداء أعماؿ أخرل تتناسب مع حالتهم الصحیة كالنفسیة، كلؼتلف التأىیل عن التدريب كونو يرتكز على عملیات 

 2.التأقلم كالتكیف في العمل بینما التدريب يتمركز حوؿ الأداء

 .التدریب والتنمیة: رابعا

حاكؿ البعض بسییز عملیة التدريب عن عملیة التنمیة، كذلك بالقوؿ أف التدريب يشمل مستول التنفیذم فقط، 
كانو ينصب على العملیات الفنیة الدتصلة بالآلات كأنو يستهدؼ توفتَ معلومات خاصة بالوظیفة فقط كأنو يتم على 

الددل القصتَ، بینما تتجو التنمیة إلى الأفراد كالدسؤكلتُ عن الإدارة، كتنصب على الدفاىیم كالدبادئ النظرية كتستهدؼ 
 .توفتَ معلومات عامة كتتم في الددل الطويل

من الواضح أف ىذا التمییز يستهدؼ تضییق نطاؽ التدريب لیقتصر على التدريب الدهتٍ فقط، كإحلاؿ مصطلح 
التنمیة لزل مصطلح التدريب بالنسبة لشاغلي الوظیفة الإشرافیة بتُ الإداريتُ، كبدكف إغفاؿ الفرؽ بتُ التنمیة كالتدريب 

 .فإنو يتعذر قبوؿ التمییز الدقدـ

من جانب آخر فإنو لیس بشة شك في أف كل برنامج تدريبي يتضمن بالضركرة تنمیة معارؼ كمهارات كقدرات 
 .العاملتُ، كمن جانب آخر يصعب نفي صفة التدريب عن البرامج الدقدمة للمدراء من أجل تنمیة معارفهم كقدراتهم

كيتمثل الفرؽ الحقیقي بتُ التدريب كالتنمیة في أف العملیة الحقیقیة أكسع نطاؽ من العملیة الأكلى، فإصطلاح 
تنمیة الأفراد يشمل كل جهد يتم بذلو لزيادة مهارة كمعارؼ كقدرات العاملتُ حتى كلو بذؿ ىذا الجهد خارج نطاؽ 

 3.البرامج التدريبیة الدقدمة

                                                           
، دراسة حالة مؤسسة يونالغاز، مذكرة ماجستتَ، كلیة العلو التجارية كالإقتصادية كعلوـ التسیتَ، تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسةربیع بوعريوة، 1

 .6، ص2006/2007
، مذكرة ماجستتَ، كلیة العلوـ الإقتصادية كعلوـ التسیتَ، فعالیة التدریب في تنمیة الموارد البشریة حالة مؤسسة نفطال وحدة البلیدةلزمد لدتُ مراكشي، 2

 .134، ص 2005
 .16، ص 2009، دار الدناىج للنشر كالتوزيع، الطبعة الأكلى، التدریب الإداريلزمد عبد الفتاح الصتَفي، 3
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 العملیة التدریبیة: المبحث الثاني

التدريب  كأسػالیب تػدفع بالدؤسسػة إلػى اعتمػادفإف لو أنواع ككمػا للتػدريب ألعیػة تبػرز فػي لرػاؿ نشػاط الدؤسسػة 
. كوسیلة من كسائل تطوير مهارات أفرادىا 

أنواع التدریب : المطلب الأول

للتدريب أنواع عديدة كبزتلف باختلاؼ سیاسات الدنظمات، إذ لؽكػن لذػذه الأخیػرة اختیػار مػا يناسػبها مػن ىػذه 
 .الأنػواع كذلػك حسػب طبیعػة كتركیبػة مواردىػا البشػرية، ككػذا الإمكانیػات الداديػة كالدالیػة التػي تتػوفر علیهػا

التدریب حسب مرحلة التوظیف  : الفرع الأول

يعد التدريب عملیة ضركرية لجمیع العاملتُ في الدنظمػة بػاختلاؼ مسػتوياتهم، كىػذا بهػدؼ رفػع كبرسػتُ مسػتول 
أدائهػم ككػذا مسػػتول قػدراتهم كمهػاراتهم، كمػا أف التػػدريب لا يقتصػر فقػط علػى العػػاملتُ الجػدد، بػل لؽتػػد للعػاملتُ 

الحػالیتُ كػذلك، خاصػة فػي ظػل التطػورات السػريعة التػي تشػهدىا أسػالیب العمػل ك الأدكات التكنولوجیػة، كعلیو يقسم 
 1: التدريب حسب مرحلة التوظیف إلى

تزكيػد الدػوظفتُ الجػدد بالدعلومػات الأساسػیة " يعػرؼ ىػذا النػوع مػن التػدريب بأنػو :توجیـو الموظـف الجدیـد- أولا 
جػػػراءات العمػػػػل التػػػػي لػتاجونهػػػػا لأداء كظػػػػائفهم بشػػػػكل مرضػػػػي، كىػػػػذه الدعلومػػػػات غالبػػػػا مػػػا تتعلػػػػق بقواعػػػػد لإ

إذف لػتػػاج الدوظػػف الجديػػد إلػػى لرموعػػة مػػن الدعلومػػات التػػي تقدمػػو إلػػى عملػػو الجديػػد، إذ تػػؤثر ىػػذه ." بالدنظمة
الدعلومػػات التػػي لػصػػل علیهػػا الدوظػػف الجديػػد فػػي الأسػػابیع الأكلػػى مػػن عملػػو علػػى أدائػػو، كابذاىاتػػو النفسػػیة لسػنوات 

 كتهػػدؼ بػرامج تقػػدیم الدوظػػف الجديػػد للعمػل إلػػى العديػػد مػػن الأىػداؼ، منهػػا علػػى سػػبیل الدثاؿ خلق ،عديػػدة قادمػػة
. ابذاىات نفسیة طیبة على الدشركع، تهیئة الدوظف الجديد للعمل، كتدريبو على كیفیة أداء العمل

 لا شك أف أبسط كسػائل التػدريب ىػي الخبػرة التػي يكتسػبها الفػرد مػن لشارسػتو للعمػل :التدریب أثناء العمل- ثانیا 
فعػلا كتلػك الطريقػة لا لؽكػن الاسػتغناء عنهػا، كلكػن لا لؽكػن الاعتمػاد علیهػا فقػط، حیػث تسػتنفد كقتػا طػويلا، قػد 

يؤدم إلى أف يكتسب الفرد خبػرات خاطئػة إذ لػم تعػزز بػأنواع أخػرل مػن التػدريب لػذلك تلجػأ الكثیػر مػن الدنظمػات إلى 
تقدیم التدريب في مواقع العمػل، كلػیس فػي مكػاف آخػر حتػى تضػمن كفػاءة أعلػى للتػدريب لشػا يزيػد مػن ألعیػة ىػػذا 
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ا خبرتها لداضیة، كإلًالأخیػػػر، إف كثیػػرا مػػػن الآلات الیػػوـ تتمیػػز بالتعقیػػد، الأمػػر الػػذم لا يكفػػي معػػو اسػػػتعداد العامػػل أك 
. ك الدشرؼ علیهاأعلیو أف يتلقى تدريبا مباشرا على الآلة نفسها كمن 

 عنػدما تتقػادـ معػارؼ كمهػارات الأفػراد كبػالأخص حینمػا تكػوف :التـدریب بغـرض تجدیـد المعرفـة والمهـارة- ثالثـا 
ىنػاؾ أسػالیب عمػل كتكنولوجیػا كأنظمػة جديػدة، يسػتدعي الأمػر تقػدیم التػدريب الدناسػب لػذلك، مثػاؿ ذلػك حینمػا 

يػدخل نظػػاـ الدعلومػػات الحديثػػة كأنظمػػة الكمبیػػوتر فػي أعمػػاؿ الدشػػتًيات كالحسػػابات كالأجػػور كالدبیعػػات كحفػػظ 
الدسػػتندات، لػتػػاج شػػاغلوا ىػػذه الدهػػاـ إلػػى معػػارؼ كمهػػارات جديػػدة بسكػػنهم مػػن أداء العمػػل باسػػتخداـ الأنظمػػة 
الحديثة، إذ يتضمن ىذا النوع من التػدريب الدعلومػات الجديػدة التػي ينبغػي أف تقػدـ للموظػف فػي التخصػص الػذم 

.  نتیجة التطورات كالدستجدات في لراؿ العلوـ كالتقنیةقلؽارس

 ىنػاؾ احتمػاؿ كبیػر لاخػتلاؼ الدهػارات كالدعػارؼ يكوف معنػى ذلػك، أف :التـدریب بغـرض الترقیـة والنقـل- رابعـا 
 للتدريب كىػػذا الفػػرؽ مطلػػوب. الحالیػػة للفػػرد عػػن الدهػػارات كالدعػػارؼ لدطلوبػػة فػػي الوظیفػػة التػػي سػػتَقى أك ينتقػػل إلیهػػا

علیو لردـ الفجوة في الدهارات كالدعارؼ، كعلیو فإف ىذا النوع من التػدريب يعمػل علػى إعػداد الفػرد لتػولي كظیفة جديدة 
. أك القیاـ بواجبات كمسؤكلیات جديدة

 فػي الدنظمػات الراقیػة، يػتم تهیئػة العػاملتُ كبػار السػن للخػركج إلػى الدعػاش، كبدلا :التـدریب للتهیئـة للمعـاش- خامسـا 
أف يشعر الفرد فجأة أنو تم ركنو على الرؼ بالخركج على الدعػاش، يػتم تدريبػو علػى طػرؽ جديػدة للعمػل، أك طرؽ 

للاستمتاع بالحیاة ك البحث عػن اىتمامػات أخػرل غیػر الوظیفیػة، كالسػیطرة علػى الضػغوط كالتػوترات الخاصػة بالخركج 
. على الدعاش

التدریب حسب نوع الوظائف : الفرع الثاني 

تتطلب كػل فئػة كظیفیػة بػرامج تدريبیػة خاصػة بهػا تتماشػى كفػق احتیاجػات كألعیػة ىػذه الفئػة، كعلیػو يقسػم 
 1: التدريب حسب نوع الوظائف إلى

 يػتلاءـ ىػذا النػوع مػن التػدريب علػى الأعمػاؿ كالوظػائف التػي تتطلػب مسػتول عػاؿ :التدریب المهني والفني- أولا 
 كالػذين يشػغلوف الوظػائف الفنیػة كالدهنیة ،من الدهارات، إذ يوجو ىذا التدريب إلى الأفراد ذكم الدسػتول التعلیمػي الدتوسػط

في الدنظمة، لذلك تصمم مثل ىذه البرامج لتجعل من الدتػدرب حرفیػا ملمػا بالعمػل كمكوناتػو، كبػذلك فهػو لغمػع بػتُ 
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التػدريب علػى العمػل كالتػدريب فػي قاعػات الدراسػة، كتقػوـ الدنظمػات التػي تتػوافر علػى إمكانیػات مالیػة كبتَة بإعداد 
مراكز التدريب الدهتٍ خاصة بها في حالػة غیػاب مراكػز رسػمیة للتػدريب الدهنػي، كيتطلػب ىػذا النػوع كقتا أكبر من الأنواع 

. الأخرل للتدريب

ضمن ىذا النػوع مػن التػدريب معػارؼ كمهػارات علػى الوظػائف أعلػى مػن الوظػائف يت :التدریب التخصصي- ثانیا 
الفنیػػة كالدهنیػػة، كتشػػمل عػػادة الأعمػػاؿ المحاسػػبیة، كالدشػػتًيات، كالدبیعػػات، كىندسػػة الإنتػػاج، كىندسػػة الصػػیانة 

لظػا ترتكػز علػى حػل الدشػاكل الدختلفػة إ ىنػا لا ترتكػز كثیػرا علػى الإجػراءات الركتینیػة، ك،كالكمبیػوتر، كالدهػارات كالدعػارؼ
كتصػمیم الأنظمػة، كالتخطػیط لذػا، كمتابعتهػا كابزػاذ القػرارات إذ يهػدؼ ىػذا الأخیػر إلػى تنمیػة الدهػارات كالخبرات 

. الدتخصصة بغیة توفتَ الإمكانیات لدواجهة مشاكل العمل

 يتضػػمن ىػػذا التػػدريب الدعػػارؼ كالدهػػارات الإداريػػة كالإشػػرافیة اللازمػػة لتقلػػد الدناصػػب :التــدریب الإداري- ثالثــا 
الإداريػػة الػػدنیا، كالوسػػطى، أك العلیػػا، كىػػي معػػارؼ تشػػمل العملیػػات الإداريػػة مػػن بزطػػیط، تنظػػیم، رقابػػة، ابزػػاذ 

. القرارات، قیادة، برفیز، تنسیق ك اتصاؿ
التدریب حسب المكان : الفرع الثالث

كلة على العملیة التدريبیػة، ؤباختیار الجهة الدس بعػد الانتهػاء مػػن الدرحلػة الأكلػى مػػن الدخطػط التػػدريبي تقػوـ الدنظمػػة
 1.فقػد يقػع الاختیػار علػى أف يػتم التػدريب داخػل الدنظمػة، كقػد يكػوف خارج الدنظمة

 قد تقوـ الدنظمة على عقػد بػرامج التػدريب بػداخلها، سػواء بدػدربتُ :(تدریب داخلي)التدریب داخل المنظمة - أولا 
من داخل أك خارج الدنظمة، كبالتالي يلزمها إما تصمیم البرامج، أك دعوة الدػدربتُ للمشػاركة فػي تصػمیم البػرامج، ثػم 

 إذ يقػوـ ،الإشػراؼ علػى تنفیػذىا، كىنػاؾ نػوع آخػر مػن التػدريب الػداخلي، كىػو مػا يسػمى بالتػدريب فػي موقػع العمػل
الرؤسػاء الدباشػرين بتزكيػد العػاملتُ بالدعػارؼ كالدهػارات اللازمػة لأداء العمػل، أك يكػوف برػت إشػراؼ بعػض العػاملتُ 

 كلؽتػاز ،ك خبػرة، كىػذا الأسػلوب يتػیح للمتػدرب أف يقلػد مدربػو كأف يلػتقط الدهػارات اللازمػة لأداء العمػل منػوكالقػدامى ذ
 إذ أنػو يػربط الدتػػدرب ماديا كنفسیا بدحیط ،التػدريب فػي مكػاف العمػل بػبعض الحسػػنات التػي تفیػد الدتػدرب كالدػدرب معػا

العمل، كيوفر لو فرصة نقل التعلم الفعلي من خػلاؿ أدائػو للعمػل، كبدػا أف مكػاف التػدريب ىػو نفسو مكاف العمل، 
فباستطاعة الددرب أف يقیم بامتیاز مقدار مػا حققػو ىػذا الأخیػر مػن تقػدـ عملػي كمػا بقػي علیػو مػن جهػد كعمػل تػدريبي 
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يسػمح لػو بتحقیػق مرامػي الإنتػاج الفعلػي الدطلػوب منػو كالدخطػط لػو مسػبقا، كمػا أف ىػذه الطريقة التدريبیة بستاز بأنها قلیلة 
. التكلفة، كونها لا برتاج إلى مراكز تدريبیة مستقلة كلا إلى توظیف الددربتُ

 تفضػل بعػض الدنظمػات أف تنقػل كػل أك جػزءا مػن نشػاطاتها :(التدریب الخارجي) التدریب خارج المنظمة- ثانیا 
كيتمیز  التدريبیػػة خػػارج الدنظمػػة ذاتهػػا، كذلػػك إذا كانػػت الخبػػرة التدريبیػػة كأدكات التػػدريب متاحػػة بشػػكل أفضػػل خارجهػػا

:  ىذا النوع من التدريب ب

 توفر خبرة ككفاءة في تصمیم البرامج قد لا تتوفر للشركات .
 ُتوفر الددربتُ الأكفاء الدتخصصت .
  بذمػع خبػرات أفػراد مػن شػركات لستلفػة فػي نفػس البػرامج، الأمػر الػذم يتػیح لكػل مػدرب فرصػة التعػرؼ على

. مشاكل كخبرات الشركات الأخرل
 بعد التدريب عن جو العمل يتیح فرصة الاستیعاب كالتعمق .

. كلؽكن الاستعانة في التدريب الخارجي إما بدنظمات خاصة، أك الالتحاؽ بالبرامج الحكومیة
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أسالیب التدریب : المطلب الثاني

ىنػاؾ عػدة أسػالیب متاحػة للتػدريب لؽكػن مػن خلالذػا برقیػق أىػداؼ برنػامج التػدريب، ك مػن بػتُ أسػالیب 
 1:التدريب نذكر

 يركػػز تػػدريب الدختبػػر علػػى العلاقػػات الشخصػػیة التبادلیػػة بػػتُ لرموعػػة متػػدربتُ لا تربطهم : تــدریب الحساســـیة 1 -
علاقة تنظیمیة مباشرة، كيتیح لذم رؤل حػوؿ كیفیػة تصػرؼ الفػرد ضػمن المجموعػة، كیفیػة السػلوؾ ككیفیػة إدراؾ الآخػرين 

علیػػػو، كمػػػا يهػػػدؼ  كيهػدؼ إلػى زيػادة إحسػاس الفػرد بػأثر انفعالاتػو ك سػلوكو علػى الآخػرين كأثػر سػلوكهم، بهػذا السػلوؾ
الابذاىػػػات كتنمیػػػة مهػػػارات سػػػلوكیة لمجموعػػػة أك لرموعػػػات مستهدفة، من خلاؿ التفاعل كإلػػػى تطػػػوير الدعػػػارؼ كالقػػػیم 
. 2الجماعي كصراع الآراء كالتعلم

 يكػوف التػدريب ىنػا داخػل الدؤسسػة التػي يعمػل بهػا العامػل كذلػك عػن طريػق:  التدریب أثنـاء القیـام بالوظیفـة2-
رشػػاده أثنػػاء تأديػػة عملػػو، كذلػػك يقلػػل التكػػالیف علػى الدؤسسػػة بحیػػث يػػتم تدريبػػو أثنػػاء الإنتػػاج فهػػو لا لػتػاج توجیهو كإ

. 3إلػػى مكػاف خػػاص للتػػدريب كلا إلػى معػػدات خاصػػة كػذلك، كبالتػالي فػإف سػػتَ العمػػل لا يتوقػف أثنػػاء فتػػرة التدريب

 تعنػي ىػذه الطريقػة زيػادة خبػرات الدتػدربتُ كذلػك مػن خػلاؿ المحػاكلات التػي يبػذلونها لحػل : دراسـة الحـالات3-
الدشػاكل، كمػن أشػهر الحػالات الدسػتخدمة فػي التػدريب تلػك الحػالات التػي نبعػت مػن جامعػة ىارفػارد الأمريكیػة، كقػد 
بػدأت ىػذه الجامعػة فػي إسػتخداـ الحػالات فػي دراسػات القػانوف، كلكػن سػرعاف مػا انتقػل اسػتخدامها إلػى لرػاؿ إدارة 

الأعمػػاؿ كتتمیػػز ىػػذه الحػػالات بأنهػػا حػػالات كاقعیػػة إلا أنػػو يعػػاب علیهػػا أنهػػا قدلؽػػة كبالتػػالي لا تعبػػر عػػن حقػائق 
كمتغیػرات العصػر الػذم نعیشػو، كتتمیػز ىػذه الحػالات بأنهػا معاصػرة، كبالتػالي فأنػو لؽكػن مقارنػة الحلػوؿ التي يقتًحها 

 ككأسػلوب تػدريبي فػإف الحالػة قػد لا لغػب أف ،الدتدربوف مع تلك التي قامت الدنظمة التي كتبت عنهػا الحالػة بالتوصػل إلیهػا
 .4 للمتدربتُكإعطائهاتكػوف بالضػركرة حالػة كاقعیػة ففػي كثیػر مػن الأحیػاف لؽكػن كتابػة حػالات كلعیػة 

                                                           
. 91عمار بن عیشي، مرجع سبق ذكره، ص1
، ملتقى دكلي حوؿ الإبداع كالتغیتَ التنظیمي في الدنظمات دور التدریب في تعزیز القدرة على التغییر التنظیمي بالمؤسسة الإقتصادیةبلعور سلیماف، 2

. 10، ص 2010الحديثة، جامعة سعد دحلب، البلیدة، 
. 119، ص2013، دار الإبتكار للنشر كالتوزيع، الأردف، إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیةمنتَ بن أبضد بن دريدم، 3
 .223، ص2011، الطبعة الأكلى، مكتبة المجتمع العربي للنشر كالتوزيع، الأردف، السلوك التنظیمي في المنظماتعبد الرزاؽ الرحاحلة، زكريا أبضد العزاـ، 4
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 مػػن خػػلاؿ المحاضػػرات لؽكػػن نقػػل الدعلومػػات الدختلفػػة فػػي المجػػالات الدعینػة كالتػي تػدعم : أسـلوب المحاضـرات4-
بوسػائل توضػیحیة كالأفػلاـ كبعػض الوسػائل الأخػرل السػمعیة كالبصػرية، فعػن طريػق التػدريب مػن خػلاؿ المحاضػرات لؽكػن 

 .الاتصػاؿ بػأكبر عػدد مػن الدتػدربتُ بالاسػػتعانة بعػػدد لزػػدكد مػػن الدػػدربتُ

فهو أسلوب تدريبي يستخدـ الرموز اللفظیة في توصیل لرموعة من الأفكار كالدعلومات كالحقائق العلمیة كالنظريات 
كالدفاىیم، من قبل الددرب إلى الدتدربتُ، كيلاحظ على ىذا الأسلوب أف الدسیطر في الدوقف التدريبي ىو الددرب فهو 

يقوـ بإرساؿ الدعلومات كشرحها كتوضیحها باستخداـ الرموز اللفظیة، كتقتصر مشاركة الدتدربتُ بصفة عامة على 
 1.الاستماع كالإصغاء

 كمػا أنػو مػن ،يػنعكس علػى الطفػاض التكلفػة بالنسػبة للمتػدربتُلشا  الاتصػاؿ بعػدد كبیػر مػن الأفػراد، اهمػن مزايػك 
 عیػوب مثػل ىػذه الطريقػة فػي التػدريب ،أما عنالبعض الدمكػن تنظیمهػا بدقػة لشػا يسػاعد علػى تػرابط الأفكػار ببعضػها

يفػوؽ مزاياىػا، كذلػك أف الدتػدربتُ يكونػوف فػي كضػع سػلبي لإلعػالذم مبػدأ أساسػي مػن مبػادئ التػدريب كىػو الدمارسػة 
العملیػة لدوضػوع التػدريب كعلػى ذلػك فإنهػا عبػارة عػن اتصػاؿ مػن جانػب كاحػد، كلا يوجػد معلومػات مرتػدة مػن 

 كػاف ىنػاؾ حاجػة ملحػة فػي ضػركرة تناسػب المحاضػرة لدسػتول معػتُ مػن الدعرفػة كالػذم قػد لا يتناسػب مػع ، كإذاالحاضػرين
ىناؾ تأكید مستمر على ضركرة بذمیع الحقػائق كالأرقػاـ، كمػع ذلػك فػإف ذلػك كإذا كاف إمكانیػات الدتػدربتُ الحاضػرين، 

لا يعنػي أف يكػوف الدتػدربتُ قػادرين علػى تطبیػػق ىػػذا النػػوع مػػن الدعرفػػة فػي عملهػػم، ىػػذا عػػلاكة علػػى صػػعوبة برقیػػق نػػوع 
 كمػػن الوسػػائل الدثمػػرة لاسػػتخداـ المحاضػػرة ىػو الاسػػتعانة بػػبعض الوسػػائل ،مػػن السػػكوت التػػاـ أثنػػاء المحاضرة بتُ الدتدربتُ

 مثػػاؿ ذلػػك أف تكػػوف المحاضػرة مصػػحوبة بطريقػة الدناقشػػة لشػػا يتػیح للمحاضػػر أف لػاضػر فقػػط لإعطػاء ،الأخػػرل
معلومػات جديػػدة لا تتػػوافر لدل الحاضػرين، كمػا أنػو مػن الدمكػن للمحاضػر أف يسػند للمتػدربتُ بعػض القػراءات كأيضػا 

. لؽكػن اسػتخداـ بعػض الوسائل التوضیحیة مثل الأفلاـ الدصورة

 الدؤبسر ىو عبارة عػن مقابلػة لمجموعػة صػغتَة مػن الأفػراد تعقػد كفقػا لخطػة منظمػة كذلػك بهػدؼ تطػػوير : المؤتمرات5-
الدعرفػػة للمشػػتًكتُ فیهػػا كذلػػك مػػن خػػلاؿ الدشػػاركة الشػػفوية للمتػػدربتُ، كىػػي بػػذلك تتغلػػب علػػى بعػػض عیوب 

المحاضرات كذلك لأف بعض الدتدربتُ يكوف لذم دكر فعاؿ في ىذه الدقابلات كبالتػالي فػإنهم غیػر سػلبیتُ كما ىو الحاؿ 
بالنسبة للمحاضرات كعلى أية حاؿ فإف لصػاح أم مػؤبسر إلظػا يعتمػد علػى مػدل مسػالعة الدتػدربتُ فیو، حیث يتم التدريب 

                                                           
 .12، ص مرجع سبق ذكرهفايز الخاطر،1
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من خلاؿ دراسة كبرلیل الأفكار التي تطرح للمناقشة من قبػل الحاضػرين، فػالأفراد إلػى حػد كبتَ يتعلموف من بعضهم 
. 1البعض

يعتبر ىذا الأسلوب عملیا لتدريب الدتدربتُ على الأدكار كالدسؤكلیات، كالدواقف الدوجودة في : أسـلوب تمثیـل الأدوار6-
بیئة الأعماؿ الحقیقیة أك أنو يسمح بقیاـ الدتدرب بتمثیل دكر شخصي ما كيتصرؼ كما يعتقد بأف ذلك الشخص 

يتصرؼ في أدائو لذلك الدكر، كيقوـ بدشاركة الدكر مع بعض زملائو أك مع بقیة الدتدربتُ الذين يقوموف بدتابعة بسثیلو من 
خلاؿ الدلاحظة العلمیة لتوفتَ التغذية العكسیة، كلیستفید الدشاركوف من أداء الدكر من إتقاف أداء الدكر كالإلداـ بكافة 

متطلباتو كتبرز ألعیة التغذية العكسیة في النقاش الذم يدكر بعد الإنتهاء من لعب الدكر الذم يشارؾ فیو بصیع الدتدربتُ 
كالددربتُ، كيهدؼ ىذا الأسلوب إلى إتاحة الفرص للمتدربتُ لدعرفة كإدراؾ مشاعرىم بذاه بعض الدواقف كلتطبیق بعض 

 2.الدفاىیم النظرية في بیئة كظركؼ كعوامل مشابهة لبیئة العمل

 أف يلعػب كػل شػخص دكر لستلفػا كبػذلك يتسػتٌ لػو أف يتعلم من كراء ذلك فالطفل الأدكار تهػدؼ طريقػة بسثیػل 
الذم يلعب دكر الأب لػاكؿ أف يسلك كمػا يسػلك الأب كبػذلك يػتعلم، كالدػرؤكس الػذم يلعب دكر الرئیس يتعلم ماىیة 

 ا تنطػوم علیػوأيضا مدل الصعوبات التيالضغوط التي تقع علیػو مػن رؤسػائو كالطالػب الػذم يلعػب دكر الأسػتاذ يػتعلم 
 أجػػاد فإذاالػخ كفػي لرػاؿ التػدريب عػادة مػا يػتم اختیػار موقػف مػا بحیػث يلعػػب كػػل متػػدرب دكرا لزػػددا ...عملیػة التعلػیم

كػػل متػػدرب دكره كبػػذؿ جهػػده فػػي الػػدفاع عػػن موقفػػو، فػػإف الكثیػػر مػػن الحقائق تتضح أمامو، كقد يؤدم ىذا بو إلى أف 
. 3يتعلم الكثتَ

 ىي بسرين دينامیكي لؽثل لظوذجا مصغرا لواقع مستمد من البیئة الإدارية كتهدؼ : أسلوب المباریات الإداریة7-
:  الدباريات إلى تدريب الدشاركتُ على

 التخطیط الدستمر لابزاذ القرارات كالتوقیت السلیم لذا .
 التنظیم الدرف لجهود الجماعة لدراعاة الظركؼ الدتغتَة .
 التوجیو الدينامیكي للمنظمة كبرقیق التوازف بتُ الوظائف الإدارية .
 تكوين نظاـ للمعلومات كتطويره .
 الربط بتُ عملیة الدتابعة كالتخطیط .

                                                           
. 247، ص2008، الدار الجامعیة، مصر، الموارد البشریة مدخل تحقیق المیزة التنافسیةمصطفى لزمود أبو بكر، 1
 .12، ص مرجع سبق ذكرهفايز الخاطر، 2
 .263، ص2011، الطبعة الأكلى، دار الدستَة للنشر كالتوزيع، الأردف، السلوك التنظیميزاىد لزمد دريدم، 3
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 1.استخداـ الأدكات التحلیلیة الدساعدة لعملیة ابزاذ القرار 

 ىػػو طريقػػة للػػتعلم الػػذاتي كفیهػػا يتقػػدـ الدتػػدرب فػػي اكتسػػاب الدعػػارؼ كالدهػػارات اللازمػػة : التعلــیم المبــرمج8-
 كتسػمح ىػذه كاختبارىا مسبقا،لتحقیػق الأىػداؼ التدريبیػة مػن خػلاؿ سلسػلة مػن الخطػوات التػي تػم ترتیبهػا بعنايػة 

الطريقة للمتدربتُ بالتقدـ في البرنامج طبقا لدعدلات سرعة تعلمهم، كما أنهػم يسػتجیبوف بشػكل إلغػابي لكػل خطػوة مػن 
سلسػلة الخطػوات، كلػصػلوف علػى معلومػات مرتػدة فوريػػة عػن صػحة اسػتجاباتهم قبػل الانتقػاؿ إلػى الخطػػوة التالیة، كيتم 

 2.تصمیم البرنامج عادة لیؤدم إلى تعلم الدتدربتُ حتى التمكن للمعارؼ ك الدهارات الدطلوبة

سػنة،   تتكوف بسارين السلة من عینػة لشثلػة لػلأداء الدطلػوب فػي كػل جوانػب الوظیفػة عػن شػهر أك: تمارین سلة البرید9-
كفػي ىػذه الطريقػة فإنػو يػتم تزكيػد الدتػدربتُ بدػواد تعطػیهم خلفیػة عػن الدوضػوعات ذات العلاقػة، ككػذا الخػرائط التنظیمیػة، 

، كذلػػػك لدراسػػتها بذاه قضايا خلافیةكأدلػة السیاسػات، كالقػوائم الدالیػة كالتقػارير، بالإضػافة إلػى معلومػات بسثػل مواقػف 
 ثػػػم يعػػرض بعػػػد ذلػػػك علػػػى الدتػػدربتُ لرموعػػػة مػػػن الدػػػذكرات، كالتقارير كالخطابات، كالدكالدات ،قبػػل أف يبػػػدأ التػػػدريب

الذاتفیة كما دار فػي زيػارات أك اجتماعػات بسثػل مػا يػرد للمػدربتُ مػن بريػد كيقػوـ الدتػدرب مػن موقػع دكره كمػدير بابزػاذ 
القػرارات الدناسػبة، كفػي كػل حالػة فػإف الدتػدرب يلػزـ نفسػو كتابػة بتصػرؼ معػتُ بذػاه مػا لػتويػو البريػد مػن موضػوعات، 

كيػتم ذلػك فػي كقػت لزػدد حتػى يكػوف التػدريب كاقعیػا كحتػى يكػوف ىنػاؾ ضػغط لؽاثػل مػا يتعػرض لػو الدػدير فػي الحیػاة 
 كبعػد مرحلػة ابزػاذ القػرارات تػأتي مرحلػة الدناقشػة كالنقػد لدػػا قػػاـ بػو الدتػػدربوف مػػن تصػرفات كمػػا توصػػلوا إلیػو مػػن ،العملیػة

 3. معلومات مرتدة عنهاثم يعطي الدتدربوفقػػرارات حیػث يػػتم برلیػػل كتقػویم كػػل التصػػرفات كالقرارات، 

كالتي تسمى أيضا التحريك الحػر للأفكػار، أك إطػلاؽ الأفكػار أك -  في طريقة تهییج الأفكار : تهییج الأفكار 10-
فإنػو يعطػى لمجموعػة صػغتَة لستػارة بعنايػة سػؤاؿ عػن كیفیػة التصػرؼ فػي موقػف أك مشكلة ثم - حػل الدشػكلات الإبػداعي

أك الدشػكلة مػع  يطلب من أفراد المجموعة تولید اكبر عدد لشكػن مػن الأفكػار أك الحلػوؿ التػي لؽكػن أف يولػدىا الدوقػف
 كفػي ىػذه الطريقػة فػإف كمیػة الأفكػار الدتولػدة تعطػى أسػبقیة علػى أفراد المجموعة،تشػجیع التضػافر الحػر بػتُ أفكػار 
 يؤجػل بشػكل معتمػد إلػى كقػت لاحػق، كتكتػب الأفكػار على سبورة أك لوح النوعیةنوعیتهػا، حیػث إف الحكػم علػى 

. قلاب بالسرعة التي يتم بها خركج ىذه الأفكار

                                                           
. 281لزمد عبد الفتاح الصتَفي، مرجع سبق ذكره، ص1
. 287نفس الدرجع، ص2
 .281لزمد عبد الفتاح الصتَفي، مرجع سبق ذكره، ص3
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 برػت توجیػو منسػق فريػق الحػوار بتقػدیم كجهػات 10إلى3 في ىذه الطريقة يقوـ عػدد مػن الأفػراد مػن : فرق الحوار11-
 كعػادة مػا لؽثػل الدقػدموف أنواعػا لستلفة من كاسع،نظػرىم فػي موضػوع أك مشػكلة، أك فػي نقػاط معینػة مػن موضػوع 

  أك الإداريػتُ كفػيالتنفیذيتُ كعػادة مػا يػتم اختیػار الدقػدمتُ مػن الدػوظفتُ ،التخصصات كالخبرات كالابذاىات الفكرية
بعػض الأحیػاف يػتم دعػوة خبػراء الدنظمػة للمشػاركة، كفػي أحیػاف أخػرل قػد يقػوـ الدتػدربوف أنفسػهم بالدشاركة كمقدمتُ 

 1.كيلي التقدیم تشجیع الدتدربتُ على الدشاركة عن طريق توجیو أسئلة لكل متقدـ

مسؤولیات التدریب : المطلب الثالث
غالبػػا مػػا تنحصػػر مسػػؤكلیة التػػدريب فػػي الدنظمػػات الدختلفػػة علػػى عػػاتق القیػػادات الإداريػػة التػػي تتمتػػع بدسػؤكلیة 
إدارة القػول البشػرية سػواء علػى مسػتول الدنظمػة ككػل أك فػي إطػار الأقسػاـ كالشػعب الإنتاجیػة كالخدمیػة كغتَىا كلؽكن 

 2:الإشارة ىنا إلى أف تلك الدسؤكلیة لؽكن أف تناط بدا يلي

 بشػكل كامػل عػن عملیػة تػدريب العػاملتُ الجػدد كالقػدامى الدسئولة تعتبػر الدػوارد البشػرية ىػي : إدارة المـوارد البشـریة1-
 ،فػي لرػالات العمػل التػي تتطلػب التحسػتُ أك التطػوير مػع الدسػتجدات العلمیػة كالفنیػة السػائدة فػي حقػوؿ عمل الدنظمة

كلذا فػإف ىػذه الإدارة تتػابع برديػد الحاجػات التدريبیػة كتقیػیم الدتػدربتُ كمػدل تقػدمهم كالتأكػد مػن أف البرنػػامج التػػدريبي 
 عػػادة عػػن رفػع التقارير الدكرية للإدارة تكوف مسؤكلةقػػد حقػػق الأىػػداؼ الدػػراد إلصازىػػا، كمػا أف إدارة الدػػوارد البشػػرية 

العلیػا بخصػوص التػدريب كمتطلباتػو كمسػتلزمات تنفیػذه كالحاجػات التدريبیػة اللازمػة كبصیػع الأنشطة الدرتبطة بالعملیات 
. التدريبیة في الدنظمة

عػن العػاملتُ لػديهم الدنظمة مسؤكلتُ  يعتبػر مػدراء الوحػدات الإداريػة العاملػة فػي : مـدراء الوحـدات الإداریـة2- 
 كلػذا فػإف الدػدراء غالبػا مػا يقػدموف إلػى ،كبرديد مدل الحاجة لتدريبهم كالبػرامج التطويريػة كالتدريبیػة التػي يتطلبهػا العمػل

إدارة الدػػوارد البشػػرية عػػدد العػػاملتُ الدػػراد تػػدريبهم كالبػػرامج التػػي يتطلبهػػا برسػػتُ الأداء كمػػدل التقػػدـ الػػذم أحػػرزه 
الدتػػدرب مػػن خػػلاؿ البرنػػامج التػػدريبي الػػذم التحػػق فیػػو كغتَىػػا مػػن التقػػارير الدكريػػة التػػي يتطلبهػػا العمػػل كالصازه 

. باستمرار

 مسػؤكلیة مباشػرة عػن العػاملتُ الػذين يعملػوف معػو كلػذا فإنػو يتػابع تػدريبهم كيقػوـ مسئولا يكػوف الدشػرؼ : المشـرفون3-
عن إعداد  مسئولا كيكػوف عػادة برت إشراؼ، شخصػیا فػي برسػتُ أداء العػاملتُ الػذين يػتم تػدريبهم الدنوط بهابالدهػاـ 

                                                           
. 361نفس الدرجع، ص 1
 .229، ص2010، الطبعة الأكلى، دار صفاء للنشر كالتوزيع، الأردف، منظمة المعرفةخضتَ كاظم بضود، 2
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التقػدـ الدتحققػة جػراء التػدريب أك أيضػا الصعوبات التي  التقػارير الدكريػة إلػى مػدير الوحػدة الإداريػة بشػأف درجػةكتقدیم 
. تواجو العملیة التدريبیة بغیة ابزاذ الإجراءات الكفیلة بتحقیق إلصاز الدهاـ التدريبیة
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مراحل العملیة التدریبیة : المبحث الثالث

 عػن التػدريب بالدؤسسػة بإعػداد بػرامج التػدريب اللازمػة للعػاملتُ، إذ أف الشػكل الػذم يتخػذ الدسئولوفيقوـ 
البػرامج يتػأثر بعوامػل كثیػرة تتعلػق بظػركؼ الدؤسسػة إلا أنػو لؽكػن القػوؿ بصػفة عامػة بػأف إعػداد بػرامج التػدريب كتنفیذىا 

. لؽر بدجموعة من الدراحل

تحدید الاحتیاجات التدریبیة : المطلب الأول

 النشػاط التػدريبي علػى الدقػة كالدوضػوعیة فػي برديػد الاحتیاجػات التدريبیػة الدناسػبة لتنمیػة كتطػوير الدعارؼ يعتمد
كالدهارات كالابذاىات الدختلفة للأفراد كتربصة ىذه الاحتیاجات إلى بػرامج كسیاسػات تدريبیػة تعمػل علػى برقیق أىداؼ 

. الدؤسسة

تعریف الاحتیاجات التدریبیة : الفرع الأول

 1:قد كردت تعاريف كثتَة لدفهوـ الاحتیاجات التدريبیة منها

الحاجػة إلػى اكتسػاب معلومػات أك مهػارات إضػافیة بسكػن العػاملتُ مػن  أداء :"تعػرؼ الاحتیاجػات التدريبیػة بأنهػػا
." (أك تنموم )مهاـ عمل جديدة أك معدلة في القريب العاجل، كىذا احتیاج توقعي 

بصلػػة مػن التغیػػرات كالتطػورات التػي مػن الواجػػب إحػداثها فػي :"كمػػا تعتبػػر الاحتیاجػػات التدريبیػػة علػػى أنهػػا
الدعلومات كابذاىات كمهارات العماؿ بدوجب مواجهة أم موقػف لؽكػن أف لػػدث فػي العمػل كيتطلػب برديػد ىػذه 

الاحتیاجػػات التعػػرؼ علػػى الأفػػراد الدطلػػوب تػػدريبهم كمعرفػػة مسػػتول كنػػوع التػػدريب الدناسػػب لكػػل فػػرد، لأنػػو إذا كانػػت 
 2."لػػدينا فكػػرة علػػى العمػػاؿ الػػذين ىػػم بحاجػػة إلػػى التػػدريب فتكػػوف مػػن السػػهل برديػػد نػػوع التػػدريب الدطلػػوب منهم

:   كبالتالي قد تأخذ ىذه الاحتیاجات أحد الأنواع التالیة

 احتیاجات تتعلق بزيادة أك تطوير أك تغیتَ الدعلومات كالدعػارؼ لػدل بعػض الأفػراد أك بصػیعهم ، كذلػك فیما 1-
. يتعلق ببعض لرالات العمل كأىدافو أك سیاسات الدؤسسة أك الظركؼ المحیطة بو

                                                           
. 25، ص2003، الطبعة الأكلى، لرموعة النیل العربیة، مصر، التدریب الفعال وأثره على التكلفةتوني نیوبام، تربصة شويكار زكي، 1
 .14بوعريوة الربیع، مرجع سبق ذكره،ص2
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 احتیاجػات تتعلػػق بزيػػادة أك تطػوير أك تعػػديل الدهػػارات كالقػدرات لػػدل بعػػض الأفػراد أك بصػػیعهم، كذلػػك 2 -
.  فیمػػا يتعلق بأسالیب كطرؽ الأداء في عدد من الوظائف

.  سلوؾ بعض الأفراد أك الجماعاتبتغیتَ أك تطوير احتیاجات تتعلق 3 -

أىمیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة : الفرع الثاني

ىػػذا  عػادة تشػكیل الػنمط السػلوكي لأفػراد التنظػیم، كلكػي يػتم برقیػقإإف ىػدؼ التػدريب الأساسػي ىػو تشػكیل ك
الذػػدؼ لابػػد أف يسػػتَ التػػدريب كفػػق خطػػوات علمیػػة كسػػلیمة تبػػدأ بتحديػػد الحاجػػات التدريبیػػة كالتػػي تعتبػػر العنصػػر 

الأساسػػي لتحسػػتُ زيػػادة كفاعلیػػة العملیػػة التدريبیػػة، فمعرفػػة الاحتیاجػػات كبرديػػدىا كفػػق أسػػس علمیػػة يسػاعد لسططػي 
بػػرامج التػدريب فػي تصػػمیم بػرامج تدريبیػة ناجحػػة، كيعػد الركیػزة الأكلػػى كالأساسػیة فػي بزطػػیط البرامج التدريبیة، 

كللحاجات التدريبیة ألعیة كبػرل فػي لصػاح أم منظمػة مػن منظمػات التػدريب فػي برقیػق أىػدافها كتتلخص ىذه الألعیة في 
: النقاط الآتیة

 كونها العامل الحقیقي في رفع كفاءة العاملتُ في تأدية الأعماؿ الدسندة إلیهم .
 تعد الأساس الذم يقوـ علیو أم نشاط تدريبي .
 تعد العامل الدؤشر الذم يوجو التدريب إلى الابذاىات الصحیحة الدناسبة .
 تعد العامل الأساسي في توجیو الإمكانات الدتاحة للتدريب إلى الابذاه السلیم كالصحیح. 
 يػػؤدم إلػػى ضػػیاع الجهػػد ك الدػػاؿ كالوقػػت الدبػػذكؿ فػػي عػػدـ التعػػرؼ علػػى الاحتیاجػػات التدريبیػػة مسػػبقا 

 1.التدريب
 كتنفیذىا معرفة الاحتیاجات التدريبیة يسبق أم نشاط تدريبي مهتٍ كيأتي قبل تصمیم البرامج التدريبیة .
  برديػػد الاحتیاجػػات التدريبیػػة يوصػػل إلػى قػػرارات فعالػػة كسػػلیمة بابذػػاه التخطػػیط كالتصػػمیم كيوصػػل إلػػى

. حقائق علمیة من كاقع مشكلات العمل كالكشف عن معوقات العمل
 تؤدم عملیة برديد الاحتیاجات التدريبیة إلى بزفیض النفقات. 
 فرصة لتًقیة الأفراد الحالیتُ كنقلهم إلى مواقع متقدمة كتوظیف أفراد جدد .
 تبتُ الفئة الدستهدفة من التدريب .
  عػػػن البػػػرامج كتنفیػػػذىا علػػػى التخطػػػیط الجیػػػد كتقػػػدير الاحتیاجػػػات التدريبیػػػة حاضػػػراالدسئولتُتسػػػاعد  

 2.كمستقبلا

                                                           
، 2012، 48، لرلة الفتح، كلیة التًبیة، سوريا، العدد دور التدریب في تنمیة مهارات الإبداع الإداري لدى مدیرات ریاض الأطفالأمل بضودم عبي، 1

. 104ص
. 5، ص2009، مذكرة ماجستتَ إدارة أعماؿ، كلیة الإقتصاد، جامعة دمشق، سوريا، تحدید الإحتیاجات التدریبیةسلیماف الفارس، 2
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 البرامج التدریبیة تخطیط: المطلب الثاني
في ىذه الدرحلة يتم برديد الأىداؼ العامة للتدريب، تلك الأىداؼ التي لغب أف تعتمػد اعتمػادا كلیػا علػى برديد 

 مػع مراعػاة أف يأخػذ بشكل تفصیلي،الاحتیاجات التدريبیػة كمػن ثػم علػى برديػد الأطػر العامػة لكػل برنػامج تػدريبي 
مصػممو البػرامج التدريبیػة بعػتُ الاعتبػار بیئػة الدنظمػة الإداريػة ذات العلاقػة كأىػدافها كالقػیم السػائدة فیهػا، كلؽكن القوؿ 

. بأف لزتويات الأطر العامة تتشابو من ناحیة الشكل مع اختلافها بالدضموف

 1:كبشكل عاـ لؽكن برديد لزتويات الأطر العامة للبرنامج كما يلي

 كيعنػي كضػػع عنػواف مناسػػب للبرنػػامج التػدريبي بصػػیغة بسػیطة ككاضػػحة تػػدؿ بصفة : عنــوان البرنــامج التــدریبي 1-
. مباشرة عن الاحتیاجات الأساسیة التي كضع من أجلها البرنامج

 . كيقصد بها برديد النتائج الدتوقعة بطريقة إجرائیة سلوكیة، بحیث لؽكن قیاسها: الأىداف2-

 برديػد مػا يطػرح فػي البرنػامج التػدريبي مػن موضػوعات بحیػث تػؤدم ىػذه الدوضػوعات بطريقػة مباشرة : الموضـوعات3-
. كغتَ مباشرة لتحقیق الأىداؼ الخاصة بالبرنامج التدريبي

 برديػػد مػػؤىلاتهم العلمیػػة كخبػػراتهم العملیػػة كمسػػتوياتهم الإداريػػة ككظػػائفهم كشػػركط الاشػػتًاؾ : المشــاركون4-
.  بالبرنامج

 الدتػدربتُ كموضػوعات البرنػامج لغايػات برقیػق أىػداؼ تلائم برديػد أسػالیب التػدريب التػي : أسالیب التـدریب5-
. البرنامج

.  برديد الدعینات السمعیة كالبصرية بدا يتلاءـ مع البرنامج التدريبي: المعینات التدریبیة6 -

. كدرجة التفرغ (صباحي، مسائي  ) برديد فتًة انعقاد البرنامج كنظاـ جلساتو : نظام الجلسات7-

.  برديد شركط الاجتیاز للبرنامج مثل الامتحانات، كالأبحاث: متطلبات اجتیاز البرنامج8-

.  برديد مكاف الانعقاد للبرنامج لتسهیل كصوؿ الدشاركتُ: مكان الانعقاد9-

.  برديد اسم الدشرؼ العلمي ككظیفتو، ككذلك الدشرؼ الإدارم إف كجد:الإشراف 10-

                                                           
 .171، ص2007، الدنظمة العربیة للتنمیة البشرية كالتدريب، مصر، أفاق جدیدة في التنمیة البشریة والتدریبلرموعة خبراء، 1
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 إعػػداد جػػدكؿ زمنػػي بدواعیػػد الجلسػػات كالتوزيػػع الزمنػػي للموضػػوعات كأسػػماء الدػػدربتُ كفتًات : الجــدول الزمنــي11-
. الاستًاحة

 التدریبیةالبرامج وتقییم تنفیذ : المطلب الثالث

 .تنفیذ البرنامج التدریبي: الفرع الأول

الواجػب مراعاتهػا عنػػد كضع خطة  إف اختیػار الطػرؽ الدناسػبة لتنفیػػذ البرنػامج التػدريبي تعػػد مػن الإشػكالیات الدلحػػة
التدريب فػي إطػار الاحتیػاج التػدريبي، إذ لغػب علػى إدارة الدػوارد البشػرية ألا تتجاىػل عملیػة الاعتنػاء باختیار الأسلوب 

 خطػة التػدريب لتحقیػق الذػدؼ، أـ مػن ناحیة اختیار الددربتُ ملائمةالأمثل لتنفیذ البرنامج سػواء أكػاف مػن ناحیػة مػدل 
.  الأكفاء لأف ذلك سیقلل من الفائدة الدرجوة من التدريب

لػػذا يعػػد الاختیػػار السػػلیم للأسػػالیب التدريبیػػػة الدناسػػبة أحػػد الدعػػايتَ الأساسػػیة المحػػددة لدرجػػػة فعالیػػة البرنػػػامج 
التػدريبي، نظػرا لكونهػا الاختبػار الأكؿ لكفػاءة التصػمیم كأكؿ تربصػة لعملیػة الأنشػطة، لاسػیما أف ىػذه الأسػالیب قػد 

شهدت تعددا ملحوظا كتنوعا كاضحا، بالإضافة لتنػوع أىػدافها ك تباينهػا بغیػة خدمػة أغػراض لستلفػة للػتعلم كغايػات 
مػػن اكتسػػاب الدعػػارؼ كالدهػػارات الإداريػػة كالسػػلوكیة، كػػل ىػػذا أدل إلػػى تطػػور ملحػػوظ لػػیس فقػػط فػػي لزتويات  متعػػددة

. البرامج التدريبیة، كلكن أيضا في لراؿ تنوع الأسالیب التدريبیة الدستخدمة بنفس القدر أك يزيد

 فػي مكػاف العمػل كأسػالیب تدريبكعلػى العمػوـ لؽكػن تصػنیف أسػػالیب التػدريب ضػمن لرمػوعتتُ، أسػالیب 
.  خارج العملتدريب

 تػػتم ىػذه الأسػػالیب بػػأف يكػوف العامػػل برػت الإشػػراؼ فػي مكػػاف عملػػو، :لتــدریب فــي مكــان العمــلا أســالیب 1-
كيتلقػى الإرشػاد كالتوجیػو مػن طػرؼ الدػدرب حتػى يػتمكن مػن إتقػاف عملػو، كتعػد ىػذه الأسػالیب ضػركرية كىامػػة لجمیػع 

جديػػدة   سػواء الجػدد مػنهم أك القػدامى، كذلػك بغیػة إكسػابهم مهػاراتفي الدنظمة،الفئػات كالدسػتويات مػن العػاملتُ 
 كمػػا لؽیػػز ىػػذا النػػوع مػػن التػػدريب ىػػو أنػػو يػػوفر تلقػػي الخبػػرة كالدعلومات ،بسكػػنهم مػػن السػػیطرة علػػى مشػػاكل العمػػل

بشكل مباشر في الواقع العملي، كما يتمیػز بأنػو لا يعطػل العمػل أثنػاء مػدة التػدريب، كلا يتطلػب أمكنػة لإجرائو كتكوف 
تكالیفو قلیلة، كونها لا برتاج إلػى مراكػز تػدريب مسػتقلة كلا إلػى توظیػف مػدربتُ بػدكاـ كامػل سػواء من داخل العمل أك 

.  خارجو
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كمػػا بذػػدر الإشػػارة إلیػػػو أف ىػػذا النػػوع مػػن التػػػدريب يطبػػق علػػى الأفػػراد الػػػذين يعملػػوف داخػػل الوحػػػدات 
 كمػن أىػم أسػالیب التػدريب  ،كالأقساـ، كيسػتفید بالدرجػة الأكلػى منػو الأفػراد الػذين يعملػوف فػي القطاعػات الصػناعیة

أسػػلوب تعلیمػػات العمػػل، أسػػلوب الدسػػاعدة الإشػػرافیة، أسػػلوب التنقػػل بػػتُ الوظػػائف : فػػي مكػػاف العمػػل
. (التػػدكير الوظیفي)

تنفػذ ىػذه الأسػالیب خػارج الدنظمػة كبعیػدا عػن موقػع العمػل الأصػلي، :  أسـالیب التـدریب خـارج مكـان العمـل2-
حیػث يػتم تدريبػو كتنمیتػو فػي كثیػر مػن الأحیػاف فػي أمػاكن خاصػة بالتػدريب، سػواء كػاف ىػذا الدكػاف يقػع داخػػل الدنظمة 

 كبزتلػف الأسػالیب التدريبیػة مػن حیػث طػوؿ فتًتهػا كنػوع الدراسػة، حیػث ،ذاتها أك خارجها كمعاىػد التػدريب الدتخصصػة
لؽكػن التمییػز بػتُ البػرامج الدقیمػة أيػن يبقػى الػدارس طػوؿ فتػرة البرنػامج بعیػدا عػن عملػو، كغیػر الدقیمة حیث يذىب 

كمػػن أىػػم أسػػالیب التػػدريب خػػارج مكػػاف بساما، الددرب إلى مكاف التدريب في أكقات لزددة كلا ينقطع عن عملو 
 1.المحاضػػرة، دراسػػة الحػػالات، بسثیػػل الأدكار، الدباريػػات الإدارية، الدؤبسرات، تدريب الحساسیة: العمػػل

 البرنامج التدریبي تقییم: الفرع الثاني

 تعتمػد أيضػا علػى دقػة التنفیػذ مػن كإلظاإف فاعلیػة البػرامج التدريبیػة لا تتحقػق بحسػن التخطػیط كالتصػمیم لذػا، 
جانػب القػائمتُ علػى النشػاط التػدريبي، كتتػأثر كػذلك بإقنػاع الدتػدربتُ كإقبػالذم علػى اسػتیعاب كتفهػم لزتػول التدريب 

 ىاما كأساسیا لا ينفصل عػن بػاقي أنشػطة التػدريب، كىػو كػذلك نشػاط مسػتمر ينبغي أف ايعتبر التقییم جزء، ككأىدافو
. لػظى بعناية خاصة ضمانا لتحقیق الفاعلیة الدستهدفة من التدريب

ظهار  لإلػػذا تعتبػػر عملیػػة التقیػػیم كسػػیلة لشتػػازة لضػػماف شػػفافیة عملیػػة تصػػمیم بػػرامج التػػدريب كقیػػاس فعالیتهػػا،
. مدل مسالعتها في برقیق أىداؼ الدنظمة

 2: كلؽكن تصنیف أسس تقییم التدريب في أربع لرموعات ىامة ىي

                                                           
، جامعة الاقتصاديةالدؤسسات، كلیة علوـ التسیتَ كالعلوـ  إقتصاد كتسیتَ ، مذكرة ماجستتَدور التدریب في تحسین أداء الموارد البشریةساعد قرمش زىرة، 1

. 54، ص2007أكت سكیكدة، 20
 
، 2003، الددخل لتحقیق میزة تنافسیة لدنظمة القرف الحادم كالعشرين، الدار الجامعیة، مصر، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریةبصاؿ الدين لزمد الدرسي، 2

. 361ص
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الخ، كعادة ... كيتعلق بوجهة نظر الدتدرب في البرنامج من حیث التسهیلات، الددرب، المحتول،التوقیت: رد الفعل1-
يطلب من الدتدربتُ استیفاء بیانات استقصاء بسیط في نهاية البرنامج كيفید ىذا النوع في الوقوؼ على آراء الدتدربتُ في 

. مدل لصاح البرنامج ك العوائق التي بروؿ دكف برقیق التعلم

 كتستخدـ نتائج التعلم في برديد مدل اكتساب الدتدربتُ للمبادئ، الحقائق، الأسالیب، الدهارات، : التعلم2-
 .كالعملیات التي تم تقدلؽها في البرنامج التدريبي ك بصفة أساسیة يتم استخداـ الاختبارات لتقییم مدل التعلم

 كيستخدـ ناتج السلوؾ لتحديد مدل تغتَ سلوؾ الدتدرب في الوظیفة كنتیجة لدشاركتو في البرنامج التدريبي : السلوك3-
كيتم تقییم الجانب السلوكي للمتدرب عن طريق سؤاؿ الدديرين أك الدشرفتُ أك زملاء الدتدربتُ عن مدل التغتَ في أداء 

. الدتدرب أك مدل تكراره لأنواع السلوؾ التي تضمنها أك ركز علیها البرنامج التدريبي

 كيتم استخدامها لتحديػد العائػد مػن البرنػامج التػدريبي ك قػد تشػمل النتػائج الطفػاض تكلفػة الحػوادث أك : النتائج4-
معػدلات دكراف العمػل أك الفاقػد فػي الوقػت ك الدػواد كمػا قػد تشػمل زيػادة الإنتاجیػة ك التحسػن فػي الجػودة أك خدمػة 

. العملاء
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 مراحل العملیة التدریبیة: (02-1(الشكل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتین : المصدر

 

 

تحدید الإحتیاجات 
 التدریبیة

تقییم البرامج 
 التدریبیة

تنفیذ البرامج 
 التدریبیة

تخطیط البرامج 
 التدریبیة
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: خلاصة الفصل الأول 

نظػرا لألعیػة عملیػة التػدريب فػي الإدارة حاكلنػا اسػتعراض أىػم الخصػائص الدثیػرة التػي تسػاعد علػى التعريػف 
بالتػػدريب، فبهػػذا النشػػاط تهػػدؼ الدؤسسػػة إلػػى تنمیػػة مهػػارات الأفػػراد كذلػػك لدواجهػػة احتیاجػػات حالیػػة كمسػػتقبلیة 

تتطلبهػا الدؤسسػة فػي ظػػل التغیػرات البیئیػة التػي تواجههػػا لأف التػدريب لا يهػم الدؤسسػة لوحػػدىا بػل كػذلك يعنػي الأفػػراد 
 لشػػا يعػػود بالفائػػدة علػػى الدؤسسػػة كالفػػرد، كقػػد تػػم التعرض إلى كل ؤسسةالعػػاملتُ فیهػػا كبنػػاء حػػب العمػػل لديػػو داخػػل الم

 لتحقیقػو ككػذلك مػركرا بدراحػل بزطػیط البرنػامج التدريبي، إضافة إلى ؤسسةمن ألعیػة التػدريب كأىدافػو التػي تسػعى الم
.  كصولا إلى مرحلة تقییم نتائج البرامج التدريبیة الدتبعةأنواعو كمسؤكلیاتو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
  

 الفصل الثاني
 أساسيات حوؿ

  أداء الدوارد البشرية
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: تمهيد

حيث تعمل إدارة   أو مشروع،ؤسسةيعتبر أداء الدوارد البشرية من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها لصاح أي ـ
.  الحديثة من خلاؿ سياستها وقراراتها على برقيق أداء فعاؿ وإنتاجية مرتفعة للقوى العاملةؤسساتالدوارد البشرية في الم

فهو الوسيلة التي تدفع  يحظى موضوع تقييم أداء العاملتُ بأهمية مرموقة في العملية الإدارية وبتُ موضوعاتها،
 حيث بذعل الرؤساء يتابعوف واجبات ومسؤوليات مرؤوسيهم بشكل مستمر، الأجهزة الإدارية للعمل بحيوية ونشاط،

. وتدفع الدرؤوستُ للعمل بفعالية

: في ىذا الفصل سوؼ نقوـ بدعالجة موضوع أداء الدوارد البشرية من خلاؿ تقسيمو إلى ثلاثة مباحث

. ماىية أداء الموارد البشرية: المبحث الأول

. إدارة أداء الموارد البشرية: المبحث الثاني

. علاقة التدريب بأداء الموارد البشرية: المبحث الثالث

 

  



أساسيات حول أداء الموارد البشرية: ور التدريب في تثمين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية                              الفصل الثانيد  
 

31 
 

ماىية أداء الموارد البشرية  :المبحث الأول

فالجميع يعمل على برستُ  يحظى موضوع الأداء باىتماـ متزايد في كل المجتمعات الدتقدمة والنامية على السواء،
. مستوى الأداء ورفع معدلاتو لدرجة أنو أصبح معيارا ومؤشرا أساسيا للتقدـ الاقتصادي والإداري معا

مفهوم أداء الموارد البشرية وخصائصو  :المطلب الأول

مفهوم أداء الموارد البشرية  :الفرع الأول

يستخدـ مصطلح الأداء على نطاؽ واسع في دنيا الأعماؿ،و لذلك من الصعب إعطاء تعريف واحد و بسيط، و 
: من بتُ تعاريف أداء الدوارد البشرية نذكر

 فاللغة الالصليزية ىي التي أعطت لو معتٌ واضح ولزدد performanceإف أصل مصطلح الأداء لاتيتٍ 
toperfome،  بدعتٌ تأدية عمل أو الصاز نشاط أو تنفيذ مهمة، أو بدعتٌ القياـ بفعل يساعد على الوصوؿ إلى الأىداؼ

بأنو الصاز الأعماؿ كما يجب أف تنجز و ىذا  encyclopedic world dictionaryوورد مفهوـ الأداء في  الدسطرة،
ينسجم مع ابذاه الباحثتُ في التًكيز على إسهامات الفرد في برقيق أىداؼ الدؤسسة من خلاؿ درجة برقيق وإبساـ مهاـ 

 1.حيث يعبر الأداء عن السلوؾ الذي تقاس بو قدرة الفرد على الإسهاـ في برقيق أىداؼ الدؤسسة وظيفتو،

إلى درجة برقيق وإبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد،و ىو يعكس الكيفية التي يحقق أو يشبع بها "كما يشتَ الأداء
 2."الفرد متطلبات الدوارد الدتاحة

على الدستوى الذي يحققو الفرد العامل عند قيامو بعملو من حيث الكمية وجودة العمل  ويعبر مفهوـ الأداء
 3.والأداء ىو ما يبذلو كل من يعمل بالدؤسسة من منظمتُ و مديرين و مهندستُ، الدقدـ

النتائج العملية أو الالصازات أو ما يقوـ بو الأفراد من أعماؿ أو تنفيذ :"ويعرؼ أداء الدوارد البشرية أيضا بأنو
 1.الأعماؿ

                                                           
، أطروحة دكتوراه، كلية العلوـ الاقتصادية و علوـ التسيتَ، جامعة سعد دحلب بالبليدة، دور الحوافز في تحسين الأداء للموارد البشريةاحمد لدتُ مراكشي، 1

 .28، ص2012مارس 
 .13 عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .143، ص 2004، مديرية النشر القائمية، إدارة الموارد البشريةوسيلة حمداوي، 3
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وأف ذلك السلوؾ يتحدد بتفاعل جهد و  تفاعل سلوؾ الدوظف،" :في حتُ يعرؼ أداء الدوارد البشرية على أنو
وىو الناتج الذي  قدرات الدوظف في الدنظمة، إذ يدثل قدرة الدوظف على برقيق أىداؼ الوظيفة التي يشغلها في الدنظمة،

 2."يحققو الدوظف عند قيامو بأي عمل من الأعماؿ في الدنظمة

أما  فالجهد يشتَ إلى الطاقة الدبذولة، و غالبا ما تقع ملابسات أثناء برديد مفهوـ الأداء بتُ الجهد والسلوؾ،
السلوؾ ىو ما يقوـ بو الأفراد من أعماؿ في الدنظمة التي يعملوف بها كعقد اجتماعات أو تصميم نموذج، أما الأداء 

السلوؾ ىو النشاط الذي "الذي يعرؼ على أنو  فيقاس على أساس النتائج التي يحققها الفرد و ىو ناتج عن السلوؾ،
 3."أما نتائج السلوؾ فهي النتائج التي بست عن ذلك السلوؾ يقوـ بو الأفراد،

أي أنو ينتقل بتُ عدة معاني حسب  إذف من خلاؿ ما سبق يبقى التعريف قضية إدراؾ تبعا لاستعمالو،
الدستعملتُ فقد يعتٍ العمل أو الفعل الذي يقوـ بو الدستخدـ من درجة برقيق وإبساـ الدهاـ و الدسؤوليات الدكونة للوظيفة 

. التي يشغلها وىو يقدر من خلاؿ النتائج المحصل عليها إما كمية الإنتاج ونوعيتو أو السرعة والدقة في العمل

خصائص الأداء  : الفرع الثاني

نتناوؿ فيما يلي برليلا  بعد أف تعرضنا سابقا إلى لرموعة من التعاريف الدفسرة لدفهوـ أداء الدوارد البشرية،
 .للخصائص التي يتضمنها ىذا الدفهوـ

فبالنسبة لدالكي الدؤسسة قد  للأداء مدلوؿ واسع، يختلف الأداء باختلاؼ الجماعات أو الأفراد الذين يستخدمونو،
أما بالنسبة للفرد العامل فقد يعتٍ الأجور الجيدة  أما بالنسبة للمستَ فقد يعتٍ الدردودية و القدرة التنافسية، يعتٍ الأرباح،

لذا يبقى  في حتُ قد يعتٍ بالنسبة للزبوف نوعية الخدمات و الدنتجات التي توفرىا لو الدؤسسة، أو مناخ العمل الدلائم،
 .الأداء مسألة إدراؾ يختلف من فرد لآخر ومن جماعة لأخرى و من مؤسسة لأخرى

إف الأداء يتحدد على أساس معايتَ متغتَة يختلف مصدرىا بالنسبة للمؤسسة وىو الأمر : للأداء مدلوؿ متطور
- الانطلاؽ- بحيث لصد أف العوامل التي تتحكم في لصاح الدؤسسة في الدرحلة الأولى لدخوؿ السوؽ  الذي يجعلو يتغتَ،

يدكن أف تكوف غتَ ملائمة للحكم على أداء مؤسسة بسر بدرحلة النمو أو النضج،كما أنو قد توجد توليفة من العوامل 

                                                                                                                                                                                                 
مجلة كلية الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية، صورية زاوي، ميلود تومي، دور  نظاـ الدعلومات الدوارد البشرية في تقييم أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة، 1

 7، ص2010، جواف 7جامعة لزمد خيضر، بسكرة، العدد
 23، ص2013، رسالة الداجستتَ، كلية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف، أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملينغازي حسن عودة الحلابية، 2
 .130، ص2007، دار الفجر للنشر و التوزيع، الجزائر، تنمية الموارد البشريةعلي غربي، 3
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والتنظيمية بذعل الأداء في موقف أو ظرؼ معتُ دوف أف يكوف ذلك في موقف أو ظروؼ  الدالية، التقنية، البشرية،
 .أخرى،ذلك لأف ىذه التوليفات متعددة و متغتَة عبر الزمن

إف الأداء بردده لرموعة من العوامل منها ما يكمل بعضها البعض،و منها ما : للأداء مدلوؿ غتٍ بالتناقضات
أو السعي في  إلى برقيق ىدؼ خفض تكاليف الإنتاج، يكوف متناقضا،ويظهر ىذا التناقض مثلا عندما يسعى الدسؤولتُ

أو السعي لخفض تكاليف وأعباء العاملتُ والحفاظ في  نفس الوقت إلى برقيق ىدؼ برستُ النوعية في الخدمات والسلع،
وبدا أف مكونات الأداء  لذلك فاف مكونات الأداء تتطلب بركيما مستديدا، نفس الوقت على الروح الدعنوية العالية لذم،

 1.إلى لزاولة التوفيق بينها لذا على الدسؤوؿ أخذ الأولويات بعتُ الاعتبار، إضافة ليس لديها كلها نفس الأهمية النسبية،

عناصر و أنواع أداء الموارد البشرية : المطلب الثاني

: بعدما تطرقنا لتعريف الأداء ومفهومو سنحاوؿ في ىذا الدطلب التطرؽ إلى عناصر أداء الدوارد البشرية و كذا أنواعو

عناصر أداء الموارد البشرية  : الفرع الأول

: يتكوف أداء الدوارد البشرية من عدة عناصر أهمها ما يلي

والخلفية العامة عن الوظيفة  الدهنية، الدهارات الفنية، وتشمل الدعارؼ العامة، :لمعرفة بمتطلبات الوظيفةا- أولا
 .والمجالات الدرتبطة بها

وما يدتلكو من الرغبة و مهارات  تتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بو :كمية العمل- ثانيا
 .وتنفيذ العمل دوف الوقوع في الأخطاء والقدرة على التنظيم وبراعة

يشتَ إلى مقدار العمل الذي يستطيع الدوظف الصازه في الظروؼ العادية  :كمية العمل المنجز- ثالثا
 .للعمل،ومقدار سرعة ىذا الالصاز

وتشمل الجدية في العمل،والتفاني في العمل،وقدرة الدوظف على برمل مسؤولية العمل والصاز  :المثابرة- رابعا
 2.ومدى حاجة ىذا الدوظف للإرشاد والتوجيو من قبل الدشرفتُ الأعماؿ في أوقاتها المحددة

 

                                                           
 . 31ص- 30احمد لدتُ مراكشي، مرجع سبق ذكره، ص1
 25ص- 24غازي حسن عودة الحلابية، مرجع سبق ذكره، ص2
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أنواع أداء الموارد البشرية :الفرع الثاني

: يصنف أداء الدوارد البشرية إلى ثلاثة أنواع كالآبٌ

يقصد بو السلوكيات التي تسهم في الصاز عمليات جوىرية في الدنظمة مثل الإنتاج الدباشر  :أداء المهام- أولا
فمثلا في  وكل أداء يسهم بشكل مباشر أو غتَ مباشر في تنفيذ عمليات الدنظمة، وجرد الدخزوف للبضائع والخدمات

إحداث برويل الأفراد من حالة النزاع بواسطة الصراع  الوظائف الإدارية يدكن أف يشمل ىذا الأداء أو السلوؾ الحاجة إلى
 .إلى جو تنافسي،كذلك يدكن أف يكوف ىذا السلوؾ عبارة عن جهود برفيزية لأداء الدهاـ

يشتَ الأداء الظرفي إلى السلوكيات التي تسهم بشكل غتَ مباشر في برويل ومعالجة  :الأداء الظرفي- ثانيا
والأداء ىنا ليس دورا  والدناخ التنظيمي وىذه السلوكيات تسهم في تشكيل كل من الثقافة الجوىرية في الدنظمة، العمليات

فمثلا  ويعتد على الظرؼ الذي بذري فيو معالجة العمليات، وإنما يكوف خارج نطاؽ الوظيفة الأساسية إضافيا في طبيعتو
أو لضو الدنظمة ككل من خلاؿ  لشكن أف يكوف موجها لضو الزملاء و مساعدتهم في حل مشكلة لذا علاقة بالعمل،

أو التوجو لضو العمل التطوعي لتنفيذ الدهاـ خارج الدور الرسمي  واستمرارية الحماس وبذؿ جهد إضافي في العمل الحرص
 .والإجراءات عندما لا تكوف متوافقة مع رغبة الفرد كذلك إتباع اللوائح التنظيمية للوظيفة،و

حيث يتميز بسلوؾ سلبي في  يختلف الأداء الدعاكس عن النوعتُ السابقتُ :الأداء المعاكس المجابو- ثالثا
روح  العنف، سوء الاستخداـ، الالضراؼ، :وقد يشمل سلوكيات مثل العمل مثل التأخر عن مواعيد العمل أو الغياب،

 1.الانتقاـ والمجابهة

محددات أداء الموارد البشرية ومؤشرات عملية تحسين أدائها :المطلب الثالث

و في ىذا الدطلب سوؼ نتطرؽ إلى لزددات أداء الدوارد البشرية بالإضافة إلى بعض الدؤشرات و الدعايتَ الدهمة في 
. برستُ أداء الدوارد البشرية

محددات أداء الموارد البشرية  : الفرع الأول

: إلى لزددات الأداء و قسمها إلى ثلاثة أنواع ىي Hackettلقد أشار 

                                                           
 .26ص- 25غازي حسن عودة الحلابية، نفس الدرجع، ص1
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وىي خليط بتُ الدعرفة وكيفية الأداء والقدرة على  وىذه الدعرفة تتعلق بدا يجب أداؤه فعلا :معرفة إجرائية ومهارية- أولا
 أو الدهارات العملية التي تتطلب استخداـ عضلات الجسم في العمل الدافعي وتشمل الدهارات الإدراكية أي معرفية ذلك،

 .التداوؿ و تنسيقها التحفيز والبناء،و

وتقاس بواسطة  والأىداؼ والدعرفة الذاتية بدتطلبات وظيفة ما، والأساسيات وتشمل الدعرفة بالحقائق :معرفة تقريرية- ثانيا
 .وبشكل تقريري القلم و الورقة،

 مستوى الجهد الدبذوؿ، ىي تأثتَ مشتًؾ من إحدى سلوكيات ثلاث ىي اختيار الأداء، :والتحفيز الدافعية- ثالثا
 1.واستمرار الجهد الدبذوؿ أي الإصرار

مؤشرات عملية تحسين أداء الموارد البشرية :الفرع الثاني

إف جوىر عملية برستُ الأداء ىو مقارنة الأداء الفعلي بدؤشرات و معايتَ لزددة مسبقا لتشخيص الالضرافات 
وبياف مسبباتها بٍ ابزاذ الخطوات التصحيحية اللازمة لذا و من الدؤشرات الدهمة في عملية برستُ أداء الدوارد البشرية و التي 

 2:بسثل مفتاح لصاح الوحدة الاقتصادية بصفتها الدعائم الأساسية في قياس الأداء ىي

يعد معيار فاعلية الدنظمة من الدؤشرات الدهمة في قياس مدى برقيقها لأىدافها انسجاما أو تكيفا مع  :الفاعلية-أولا
ويدكن القوؿ بأف الفاعلية ىي الدرجة التى برقق فيها الدنظمة  البيئة التي تعمل بها من حيث استثمار الدوارد الدتاحة لديها،

فقد بتُ الفاعلية ىي  (alvar)أما  أىدافها أو أنها القدرة على استثمار الدنظمة لدوارد بيئتها النادرة في نشاطاتها الدختلفة،
. قدرة الدنظمة على البقاء والتكيف والنمو بغض النظر عن الأىداؼ التي برققها

الدقرر لذا  لشا سبق يدكننا القوؿ أف قياس الفاعلية ىي أداة و مؤشر لبياف مدى لصاح الدنظمة في أداء الدور الوظيفي
. وذلك لأف الفاعلية ىي قدرة الدنظمة على تعزيز العلاقة بينها وبتُ البيئة التي تنتمي إليها

الدادية، الدالية والدعلوماتية وذلك لأف الدنظمة ، يدثل ىذا الدؤشر الرشد والعقلانية في استخداـ الدوارد البشرية :الكفاءة-ثانيا
الذادفة للنمو لابد أف تؤمن إمكانية استمرار التدفق البشري، الدادي، الدالي والدعلومابٌ لكي تعمل بشكل فاعل ومستمر 

لاسيما أف واقع البيئة الدعاصر يتسم بدحدودية الدوارد الدذكورة والكميات التي بسكن من إنتاج وتوزيع سلع الوحدة 
                                                           

رسالة ماجستتَ، تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، نادر حامد عبد الرزاؽ أو شرخ، 1
 . 20، ص2010كلية الاقتصاد و العلوـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، 

، 91دوف ذكر الجامعة والبلد،العدد  والاقتصاد،الإدارة مجلة فؤاد يوسف عبد الرحمن، سمية عباس لريد، بيئة العمل الدادية وأثرىا في برستُ أداء العاملتُ،2
 .192، 191، ص ص 2011
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 الاقتصادية بطريقة مناسبة من حيث التوقيت والكلفة كما يعتٍ إدخاؿ تقنيات حديثة مثل إدارة الجودة الشاملة وأنظمة
. الإنتاج الآني لتحستُ الإنتاجية

فالفاعلية تعتٍ  إف مصدر العلاقة بتُ الفاعلية والكفاءة ىو ارتباطها بعلاقة مباشرة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية،
برقيق الأىداؼ بالشكل الدطلوب والكفاءة تعتٍ استخداـ الدوارد على النحو الأمثل لالصاز الأنشطة المحققة للأىداؼ 

. (الخ...قسم وحدة، منظمة،) بأقل كلفة و يدكن القوؿ بأف أداء العاملتُ في أي مركز مسؤولية

تعظيم ) يعبر عن الكفاءة و الفاعلية التي يحقق بها ىذا الدركز الأىداؼ التي حددىا ونظرا لأف الأداء يتًجم بكونو
: الدخرجات برت قيد تدنية الددخلات أو ترشيد استخداـ الدوارد لذا يدكن التعبتَ عن الأداء بالعلاقة التالية

. الكفاءة+الفاعلية=الأداء

فالأداء الدرتفع يعتٍ برقيق الأىداؼ الدسطرة بأقل قدر من الدوارد في العمل أي الكفاءة والفاعلية معا لذلك فهو 
: يتًجم الظاىرتتُ معا في آف واحد

. (الفاعلية) درجة بلوغ الذدؼ -

. (الكفاءة)الطريقة التي بً بها برقيق النتائج  -

تعتٍ الإنتاجية مقياس لحساب مقدار الناتج باستخداـ قدر معتُ من القوى التي تستخدـ في الإنتاجية  :الإنتاجية-ثالثا
. الددخلات/الدخرجات=الإنتاجية: ويتفق أغلب الباحثتُ على أف

إف ىناؾ ترابطا وتداخلا واضحا بتُ ىذه الدؤشرات التي بسثل أحد  :العلاقة بين الإنتاجية والكفاءة والفاعلية-رابعا
الأركاف الأساسية الدهمة في عملية برستُ ولصاح الدنظمة للوصوؿ إلى أىدافها المحددة ومعالجة الالضرافات بعد تقويدها من 

خلاؿ وضع الحلوؿ الدناسبة والصحيحة، إف برقيق الكفاءة يعتٍ برقيق أعلى مقدرة إنتاجية من الدوارد الدتاحة وبرقيق 
الأىداؼ المحددة من خلاؿ زيادة الكفاءة التي تعتٍ التحسن الواضح في  الفاعلية يعتٍ أف تنفذ وتنجح في الوصوؿ إلى

مؤشرات الإنتاج ومعدلات الإنتاجية، إذف برقيق الكفاءة الدتميزة و زيادة الفاعلية تعود لتطور الإنتاجية والوصوؿ إلى 
 1.استغلاؿ أمثل للموارد الدتاحة

                                                           
الداستً، كلية العلوـ الاقتصادية التجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة لزمد  شهادة ، مذكرةدور التدريب في تحسين أداء الموارد البشريةعلاء الدين سكساؼ، 1

 35ص- 34،  ، ص2016/2017خيضر، بسكرة، 
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إدارة أداء الموارد البشرية  : المبحث الثاني

فأنها لا بد أف تدير سلوكيات ونتائج أعماؿ  عندما تسعى الدنظمة إلى برقيق ميزة تنافسية عن طريق العاملتُ،
. العاملتُ،ومن بٍ فاف أىم التحديات التي تواجو الدديرين في الدنظمات الحديثة ىي إدارة أداء الدوارد البشرية

إدارة أداء الموارد البشرية و أىمية مفهوم :المطلب الأول

إدارة أداء الموارد البشرية  مفهوم :الفرع الأول

والذي يهدؼ إلى تنفيذ والصاز الأىداؼ  يعتبر مفهوـ إدارة الأداء مفهوما حديثا لشزوجا بدفاىيم إدارية تقليدية،
فالذدؼ الأساسي من وجود ىذه الإدارة ىو ضماف و تأكيد برقيق  على مستوى الأشخاص ومستوى الدؤسسة ككل،

الأىداؼ التي نشأت الدنظمة من أجلها خاصة ما يتعلق بكيفية التحستُ الدستمر للأداء والذي بدوره يتطلب الاعتماد 
. سواء من خلاؿ التدريب أو غتَىا من الأساليب وأساليب تطوير الأداء، على تقييم أداء العاملتُ،

إثراء  تعددت التعاريف و اختلفت وجهات النظر حوؿ إدارة أداء الدوارد البشرية بتُ الكتاب والباحثتُ لشا أدى إلى
: الدفهوـ وسنحاوؿ تقديم بعض التعاريف منها مايلي

فكونها إستًابذية فلأنها تعتٍ بالاعتبارات الأشمل ، عملية إستًابذية متكاملة :تعرؼ إدارة أداء الدوارد البشرية بأنها
العملاء، الدنافستُ، الدوردوف، )متفاعلة مع بيئتها المحيطة  (كمحصلة لأداء وحدتها)والأطوؿ أجلا في أداء الدنظمة 

لبلوغ ىدفها، أما كونها متكاملة فلأنها تهيئ تكاملا رأسيا يربط أىداؼ كل من الدنظمة و  (الخ...الدنظمات الحكومية
 1.الفريق والفرد

والنتائج التي  الوسيلة التي يضمن من خلالذا الددير التأكد من أف الجهود التي يبذلذا العاملوف :وتعرؼ على أنها
  2.يحققونها برقق أىداؼ الدنظمة

يقوـ من خلالذا الددراء بضماف أف  أف إدارة أداء الدوارد البشرية تتمثل في تلك العملية التي: وكذلك يدكن القوؿ
وىذا يعتٍ وضع نظاـ لجعل العاملتُ يعملوف  أنشطة الدوظف وفرؽ العمل ولسرجاتها تساىم في برقيق أىداؼ الدنظمة،

 1.بأعلى قدر من الفاعلية والكفاءة

                                                           
 .39ص- 38علاء الدين سكساؼ،مرجع سبق ذكره، ص1
 .327ص ،2003 كلية التجارة،جامعة القاىرة، ،(إستراتجيةرؤية  )  الموارد البشرية إدارةعادؿ لزمد زايد،2
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الوسائل التي يضمن من خلالذا الددراء الدلائمة بتُ نشاطات الأفراد : أداء الدوارد البشرية على أنها أيضا تعرؼ إدارة
 2.ونتائج أعمالذم مع أىداؼ الدنظمة

إدارة بً تصميمها للربط بتُ أىداؼ الدؤسسة وأىداؼ الفرد بطريقة يدكن من خلالذا ضماف أف  :وتعرؼ على أنها
 3.يتم توحيد أىداؼ الفرد وأىداؼ الدؤسسة قدر الدستطاع

إدارة أداء الموارد البشرية  أىمية :الفرع الثاني
  تبرز أهمية إدارة الأداء من خلاؿ الدور الذي تؤديو في ربط لشارسات إدارة الدوارد البشرية مع بعضها

فضلا عن  البعض وتوفتَ التطوير الدستمر للمورد البشري وتضمتُ تقويم الأداء الذي يعد جزءا مهما من إدارة الأداء،
دورىا في اكتساب الديزة التنافسية من خلاؿ تطوير الدهارات والخبرات وتعديل السلوؾ البشري وتنمية روح الابتكار 

 4.والإبداع والحث على العمل الجماعي وفرؽ العمل وذلك على الددى البعيد
 وضع أىداؼ ومعايتَ العمل. 
 اكتشاؼ الأخطاء وتصحيحها والعمل على منع وقوعها. 
 برستُ العمليات. 
 توجيو السلوؾ الإداري ليتوافق مع جوىر القيم وأىداؼ وإستًابذية الدنظمة. 
 توضيح الدسؤوليات الوظيفية والتوقعات الدأمولة منها. 
 برستُ الإنتاجية الفردية والجماعية. 
 برديد نقاط قوة الدؤسسية ولرالات التحستُ بها. 
 تطوير قدرات العاملتُ بأعلى قدر لشكن من خلاؿ التغذية الراجعة والتوجيو السليم. 
  مثل القرارات الدتعلقة بالحوافز )وضع أساس للقياـ بابزاذ قرارات تتعلق بتشغيل رأس الداؿ البشري
 .(والدكافآت
 برستُ التواصل بتُ العاملتُ والددراء. 
 5.توثيق الالصازات وطرؽ وأساليب ونظاـ العمل 
 

                                                                                                                                                                                                 
مركز بحوث الشرطة، الطبعة الأولى،الشارقة، /حقوؽ الطبع لزفوظة لشرطة الشارقة، (منظور التميز المؤسسي)إدارة الأداء عبد الكريم أبو الفتوح درويش، 1

 .20، ص2009الإمارات العربية الدتحدة،
 .39علاء الدين سكساؼ،مرجع سبق ذكره، ص2
 91، ص2002الطبعة العربية الثانية، دار الفاروؽ للنشر والتوزيع، القاىرة، مصر، دارة الموارد البشرية، باري كشواي، إ3
 39علاء الدين سكساؼ، مرجع سبق ذكره، ص4
 .23ص- 22عبد الكريم أبو الفتوح درويش، مرجع سبق ذكره، ص5
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. إدارة أداء الموارد البشرية أىدافمكونات و: الثاني المطلب
. إدارة أداء الموارد البشرية مكونات :الفرع الأول

 :تشمل إدارة الأداء على لرموعة من الدكونات والدتمثلة في

ينصػرؼ مفهػوـ بزطػيط الأداء إلػى أنػو عمليػة تهػدؼ إلػى إرسػاء البنيػة الأساسػية التػي يقػوـ : تخطـيط الأداء- ولا أ
عليها الأداء الفعاؿ لأي عمػل أو مهمػة، وىػي برديػد ىػذا العمػل وتوصػيفو وفقػا للتصػميم التقنػي الدناسػب، آخػذين 

 وإمكانياتها بالاعتبػػػار قػػػدرات وطاقػػػات الدػػػوارد البشػػػرية التػػي يدكػػػن توفتَىػػػا للعمػػػل، وكػػػذلك مػػػع وصػػػف ظػػػروؼ الدنظمػػػة
 : طط يتضمن جزأينالخ ووضع ،والدناخ المحيط بها

من  %80-60مػن" نتػائج الأداء " جزء الإدارة بالأىداؼ مػن التخطػيط يحتػل ىػذا الجػزء الدخصػص لػ :الجزء الأول
الخطػة، حيػث يػتم برديػد النتػائج الدتوقعػة كأىػداؼ، ويػتم برديػد معػايتَ لكػل ىػدؼ لكػي يحػدد مسػتوى الأداء الذي بً 

 .الوصوؿ إليو

والػذي يسػتند إلػى دراسػة برليػل " طريقػة الأداء " الجػزء السػلوكي مػن التخطػيط والػذي يخػتص ب  :الجـزء الثـاني
ويعرؼ على أنو حوار بتُ الدػدراء والعػاملتُ لتأسػيس توقعػات أداء لزػددة وواضػحة فػي بدايػة عمليػة إدارة الأداء ، الوظيفة

 : وذلك من أجل

. التأسيس والاتفاؽ على توقعات الأداء 1- 

 . توضيح ما الذي سيتم تقويم أداء العامل عليو 2- 

 .التأسيس لدرحلة التغذية العكسية الدستمرة والإشراؼ على مدار السنة 3- 

 عمليػة قيػاس وتقػدير لأداء الدػوارد البشػرية ونتػائج الصػاز وظػائفهم وبرديػد مسػتوى كفػاءتهم علػى :تقـويم الأداء- ثانيـا 
 .وفػق التوقعػات الدوضػوعة وبرديػد احتياجػات التطػوير والتحسػتُ علػى وفػق نقػاط القػوة والضػعف فػي أداء الدوارد البشرية

لتغذية العكسية لذا دور مهم في عملية إدارة الأداء، يكمن في ربػط لشارسػات تقػويم الأداء ا إف :التغذية العكسية- ثالثا 
خطػيط لتحسػتُ أداء الدػوارد البشػرية مػن خػلاؿ مػا تػوفره مػن كشػف لنقػاط القػوة والضػعف لػدى  والتمػع عمليػة التطػوير
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جػراءا حوارات مفتوحة بتُ الددراء إالعػاملتُ،والعمػل علػى تعزيػز برسػتُ أو تصػحيح السػلوؾ مػن خػلاؿ تػوفتَ خطػط 
 1.والعاملتُ بصورة مستمرة

 :والشكل التالي يوضح مكونات إدارة أداء الدوارد البشرية

 .إدارة أداء الموارد البشرية مكونات :(01-2(شكل 

 

 

 

 

 

 

 .328،ص(رؤية إستراتيجية) إدارة الموارد البشريةعادل محمد زايد،: المصدر

 

 .إدارة أداء الموارد البشرية أىداف :الفرع الثاني

تتعدد أىداؼ إدارة أداء الدوارد البشرية ولذلك لصد أنو يتم وضع نظاـ لإدارة الأداء بهدؼ برستُ عملية ابزاذ 
بدعتٌ انو )وقد تهدؼ إلى العمل على تطوير أداء الأفراد وتنميتهم الدهنية  ،(بدعتٌ أنو يعمل بدثابة نظاـ لدعم القرار)القرار 

 2(.نظاـ دعم التدريب والدسارات الوظيفية بالدؤسسة

وأىداؼ  والأىداؼ الإدارية، وىناؾ ثلاثة أىداؼ أساسية لإدارة أداء الدوارد البشرية ىي الأىداؼ الإستًابذية،
: التنمية

                                                           
، 98، جامعة موصل، العدد مجلة تنمية الرافدينناىدة إسماعيل عبد االله الحمداني، علي أكرـ عبد االله علي، رأس الداؿ الفكري وأثره في إدارة أداء العاملتُ، 1

.    135ص-134، ص32،2010لرلد 
 30عبد الكريم أبو الفتوح درويش، نفس الدرجع السابق، ص2

 برديد

 الاداء

قويمت  

 الأداء

 التغذية 

 العكسية
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 من أىم أىداؼ إدارة الأداء ىو ىدؼ الربط بتُ أداء العاملتُ وأىداؼ الدنظمة :الأىداف الإستراتجية- أولا
فإف أفضل الطرؽ لتنفيذ الاستًابذيات ىي برديد النتائج والسلوكيات وبرديد خصائص العاملتُ القادرين  الإستًابذية،

ويلي ذلك تصميم نظاـ القياس والتغذية العكسية التي تساعد على أداء السلوؾ  على وضع الإستًابذية موضع التنفيذ،
وفي الحياة العلمية إف العديد من الدنظمات تغفل أهمية ىذا الذدؼ،حيث لا يتم  الوظيفي الذي يحقق أىداؼ الدنظمة،

 .للمنظمة الربط مباشرة بتُ إدارة الأداء وبتُ الأىداؼ الإستًابذية

تعتمد الدنظمات إلى حد كبتَ على الدعلومات النابذة عن إدارة وتقييم الأداء في ابزاذ العديد : الأىداف الإدارية- ثانيا
وبرغم أهمية  وبرديد الاحتياجات التدريبية والاختبار والتعيتُ، من القرارات الإدارية مثل برديد الأجور والدكافآت،

" شر لا بد منو"إلا أف العديد من الدديرين يروف أف عملية تقييم الأداء ىي  الأىداؼ الإدارية الدرتبطة بعملية إدارة الأداء،
 و أكثر من ذلك أف العديد من الدديرين يكره عملية تقييم الأداء لأنها تؤثر بشكل مباشر على مستقبل الفرد الوظيفي،

إبلاغ الدوظف  ويضطر الددير إلى وتعود ىذه الظاىرة واضحة خاصة في الحالات التي يكوف فيها أداء الدوظف ضعيف،
 .بذلك

الذدؼ الثالث لإدارة الأداء ىو تنمية مهارات وقدرات ومعارؼ العاملتُ، وفي الحالات التي لا  :أىداف التنمية- ثالثا
وغالبا ما يتم  فإف ىدؼ إدارة الأداء ىو رفع مستوى أداء ىؤلاء العاملتُ، الدستوى الدطلوب، يرقى فيها أداء العاملتُ إلى

ومن الطبيعي  برديد جوانب القصور في الأداء الوظيفي من خلاؿ جلسات تقييم الأداء التي يعقدىا الددير مع العاملتُ،
بل يدتد أيضا ليشمل الدسببات التي أدت  ألا يقتصر ىدؼ إدارة الأداء على برديد جوانب القصور الوظيفي فقط،

، وىذا ما يوضحو 1(مثل دوافع العاملتُ أو بعض الدتغتَات التنظيمية الخارجة عن إدارة العاملتُ)حدوث ىذا القصور 
 :الشكل التالي

أداء الموارد البشرية  أىداف إدارة: (02-2(شكل

 

 

 

 337، ص(رؤية إستراتيجية) إدارة الموارد البشريةعادل محمد زايد،: المصدر

                                                           
 .338ص- 337ص- 336عادؿ لزمد زايد، مرجع سبق ذكره، ص1

 أهداف إدارة أداء الموارد البشرية

 أهداف

 التنمية

 الأهداف

 الإدارية

 الأهداف

 الإستراتجية
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  الناجحةإدارة أداء الموارد البشرية معوقات وسمات :المطلب الثالث

 . أداء الناجحةإدارةلى معوقات وسمات إفي ىذا الدطلب سوؼ نتطرؽ 

إدارة أداء الموارد البشرية  معوقات :الفرع الأول

يواجو تفعيل نظاـ إدارة الأداء عدة معوقات، يعػزى جػزء منهػا إلػى متطلبػات النظػاـ، التػي قػد لا توافػق فػي أحيػػػاف 
كثيػػػرة مػػا دأبػػػت عليػػػو الدؤسسػػػات، والجػػػزء الآخػػػر يرجػػػع إلػػػى تصػػػورات الإدارة العليػػػا والعػػػاملتُ، ودرجػػػة اسػػتيعابهم 

: لدفػػاىيم وغايػػات نظػػاـ إدارة الأداء، لشػػا يضػػع الدؤسسػػة فػػي مواجهػػة صػػعوبات حقيقيػػة لتطبيػػق إدارة الأداء منها

 تكمػػػن الصػػػعوبة الأولػػػى فػػػي تطبيػػػق نظػػػاـ إدارة الأداء فػػي كونهػػػا تتعلػػػق بػػػالدورد البشػػػري، والػػػذي تكتنفػػػو –أولا 
احتمػػالات الخػػلاؼ فػػي التوجهػػات، والػػدوافع والإدراؾ بػػتُ الرؤسػػاء والدرؤوسػػتُ وبػػتُ بعضػػهم الػػبعض، لػػذا فػػإف 

التحػدي الدطػروح ىػو أف بذػد الإدارة وسػيلة لتسػيتَ الأداء، تكػوف واضػحة، وبرظػى بقبػوؿ العػاملتُ، وتػؤدي إلػى إلصاز 
. أىداؼ الدؤسسة والعاملتُ في الوقت نفسو

 الصػعوبة الثانيػة فػي نظػم إدارة الأداء ىػي التنسػيق والتػوازف بػتُ مكونػات النظػاـ، وأىػداؼ النظػاـ، ومعػايتَ -ثانيـا 
 النظاـ، فلا ينبغي أف تأخذ الإجراءات حيزا كبتَا مػن اىتمػاـ الإدارة، بحيػث تػؤثر علػى الأىػداؼ التػي كانػت إجراءات

وراء إدخػاؿ النظػاـ، كمػا أف معػايتَ تقيػيم نتػائج الأداء لابػد أف تتنػاغم مػع الأىػداؼ، مػن أجػل التنفيػذ الصحيح لفكرة 
. إدارة الأداء

 اعتقػػاد بعػػض العػػاملتُ بعػػدـ وجػػود نظػػاـ للرقابػػة، وبالتػالي عػػدـ وجػػود عقػػاب فػػي حالػػة الأداء الضػػعيف، -ثالثــا 
واعتقػادىم أيضػا بػأف الطريقػة التػي يػؤدوف بهػا مهػامهم ىػي الطريقػة الأفضػل، والعامػل بطبيعتػو يركػز علػى الأداء الدريح، 

 . 1وىذا عكس تركيز الإدارة الذي يؤكد على نواحي الكمية في الأداء، والسرعة ومستوى الجودة الدطلوب

 

 

 

                                                           
، كلية العلوـ (غتَ منشورة)، مذكرة ماجستتَ في علوـ التسيتَ دور التدريب الإلكتروني في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الاقتصاديةسامي قريشي، 1

 .118 ،117 ،ص ص 2013 ،سكيكدة، 1955 أوت 20الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ جامعة 
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إدارة أداء الموارد البشرية سمات : الفرع الثاني

بغيػة الوصػوؿ إلػى الأداء الجيػد، ينبغػي علػى إدارة الأداء أف تنطلػق مػن حقيقػة مفادىػا أف تنميػة وبرسػتُ كفػاءات أفػراد 
: الدؤسسػة، ودفعهػم لضػو إجػادة أدائهػم، ىػي العنصػر الحاسػم فػي كفػاءة إدارة الأداء، لذػذا يجػب أف يراعي مايلي

 وضػػع أىػػداؼ الدؤسسػػة بشػػكل واضػػح، وبرديػػد عمليػػة صػػحيحة لتعريػػف، وتطػػوير، وتقيػػيم ومراجعػػة ىػػذه -أولا 
. الأىداؼ

.  تكامل أىداؼ الدؤسسة وأىداؼ الدوارد البشرية-ثانيا 

 التزاـ الإدارة العليا بهذه العملية ودعمها، حتى لا تؤثر بالسلب على التزاـ الرؤسػاء الدباشػرين وعػدـ إدراكهػم لأهمية -ثالثا 
. العملية

 .  الحػوار الدسػتمر بػتُ الإدارة والدػوارد البشػرية، ومػا ينػتج عػن ذلػك مػن تأكيػد أكبػر علػى احتياجػات تطػوير الأفراد-رابعا 

 العمػػل علػػى تهيئػػة بيئػػة عمػػل تعليميػػة، تكػػوف أكثػػر انفتاحػػا لتشػػجيع التطػػوير الػػذابٌ، ولإنتػػاج الأفكػػار -خامســا 
 1. والحلوؿ، والدناقشات

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

.119ص-118سامي قريشي، مرجع سابق،ص .1
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. علاقة التدريب بأداء الموارد البشرية:المبحث الثالث

حيث تستطيع الإدارة الوصوؿ إلى نتائج موضوعية  إدارة الأداء، تأبٌ عملية تقييم أداء الدوارد البشرية في نهاية 
ويتم ذلك لأغراض  يقوـ بتقييم أداء مرؤوسيو، إدارة الدوارد البشرية وبرت إشراؼ فكل مدير في عملو لدستويات الأداء،

والدشاركتُ في  وغتَىا،كما أف نظاـ تقييم الأداء يحتاج إلى برديد الدسئولتُ وبرديد من يحتاج للتدريب كمنح الحوافز عدة
. والدعايتَ التي يتم على أساسها تقييم أداء الدوارد البشرية عملية التقييم

مفهوم و أىمية تقييم أداء الموارد البشرية :المطلب الأول

. و في ىذا الدطلب سوؼ نتطرؽ إلى مفهوـ تقييم أداء الدوارد البشرية وخصائصو

مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية  : الفرع الأول

: قبل التطرؽ إلى تقييم أداء الدوارد البشرية نقوـ بتعريف التقييم

تقدير قيمة الشيء أو كميتو بالنسبة إلى معايتَ لزددة والذدؼ من التقييم ىو الحكم الدوضوعي على العامل  :التقييم
و تفستَىا في ضوء العوامل و  ناجحا أو فاشلا وذلك بتحليل الدعلومات الدتيسرة عنو، صالحا أو فاسدا، الخاضع للتقييم،

 1.الظروؼ التي من شأنها أف تؤثر على العمل

العملية التي تتضمن الإجراءات الدنظمة لتقييم أداء العاملتُ في أعمالذم " : تقييم الأداء بأنو Beachيعرؼ بيتش 
، ويهتم ىذا التعريف بضرورة وجود إجراءات منظمة متعارؼ عليها "الحالية وبحث إمكانية تنميتها وتطويرىا في الدستقبل

ومع أهمية ىذه الوظيفة للوقوؼ على شكل الأداء في الداضي إلا أف أهميتها تزداد لتنمية   وواضحة لعملية تقييم الأداء ىذا،
 2.وتطوير الأداء في الدستقبل

 تقييم أداء الدوارد البشرية ىو العملية التي بدوجبها تقدير جهود العاملتُ بشكل منصف وعادؿ،: كما يعرفو أيضا
وذلك بالاستناد إلى عناصر ومعدلات تتم على أساسها مقارنة مستويات  لتجرى مكافآتهم بقدر ما يعملوف وينتجوف

 3.أدائهم بها لتحديد مستويات كفاءتهم في الأعماؿ الدوكلة إليهم

                                                           
. 13عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص1
 .258، الدكتبة العصرية للنشر ،صالاتجاىات الحديثة في دراسات و ممارسات ادارة الموارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح الدغربى، 2
 .15عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص3



أساسيات حول أداء الموارد البشرية: ور التدريب في تثمين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية                              الفصل الثانيد  
 

45 
 

وكذلك الحكم  قياس كفاءتهم ومدى مساهمتهم في الصاز الأعماؿ الدنوطة بهم، :الدوارد البشرية و يعرؼ تقييم أداء
 1.على سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل

تضن التدريب والتطوير وتقييم الأداء  جزء من عملية أشمل للتنمية الدتكاملة الدستمرة لذم، :كما يعتبر على أنو
 2.والنقل والتًقية

: من خلاؿ التعاريف السابقة يدكننا التفريق بتُ تقييم الأداء و تقويم الأداء

فعملية تقييم الأداء تعتٍ إعطاء قيمة  يكثر الخلط بتُ ىذاف الدصطلحاف و خاصة في بعض الأدبيات العربية،
أو وصفية لأداء الدوظف وذلك عن طريق مقارنة الأداء الفعلي للموظف في فتًة ما مع الأداء الدتوقع من قبل  رقمية،

. الدؤسسة

بدعتٌ أف تأثتَه يدتد إلى العديد من أنشطة الدنظمة ككل وعلى بيئتها  أما تقويم الأداء ليس حيادي الجانب،
الداخلية والخارجية حيث لو تأثتَ على ىيكلة الدنظمة وعلى العلاقات بتُ أفراد الدنظمة وكذلك على استًابذيات العمل 

ولكي تكوف تلك الأنظمة فعالة يجب مراعاة  مثل التسويق وإدارة الأفراد وتوزيع الدهاـ وتوزيع الحوافز الدالية وغتَىا،
 3.واف يكوف مرتبطا ويدثل جزءا من الإستًابذية الشاملة للمنظمة أىداؼ الدنظمة ورسالتها عند تصميم ىذا النظاـ،

 . البشريةأىمية تقييم أداء الموارد: الفرع الثاني

نظرا للأهمية التي تعود من وراء  التي لا غتٌ عنها تعتبر عملية تقييم الأداء إحدى سياسات إدارة الدوارد البشرية
. وبعيدة عن التحيز والمحسوبية تطبيقها على أسس سلمية تتوافر فيها الدوضوعية قدر الإمكاف،

أف جوا من التفاىم والعلاقات الطيبة سيسود بتُ العاملتُ والإدارة عندما يشعر العاملوف  :رفع معنويات العاملتُ- أولا
أف جهودىم وطاقاتهم في تأدية أعمالذم ىي موضع تقدير الإدارة وأف الذدؼ الأساسي من التقييم ىو معالجة نقاط 

 .الضعف في الأداء على ضوء ما يظهر مصدر رفع معنوياتهم

ومنح العلاوات، كما تعتبر معيارا لإيجاد  دعم إجراءات التًفع والنقل وإثبات عدالتها وبرديد الدكافآت التشجيعية،- ثانيا
 .نظم الحوافز والدكافآت والعلاوات

                                                           
 .75ـ، ص2000 الطبعة الأولى، دار صفاء للنشر و التوزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية ،نظمي شحادة، لزمد الباشا، 1
 44علاء الدين سكساؼ، مرجع سبق ذكره، ص2
 .21نادر حامد عبد الرزاؽ أبو شرخ، مرجع سبق ذكره، ص3
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 .يساعد في برديد مدى فعالية الدشرفتُ والددرين في تنمية وتطوير الأفراد الذين يعملوف برت إشرافهم وتوجيههم-ثالثا

 .يعتبر تقييم الأداء وسيلة أو أداة لتقويم ضعف العاملتُ واقتًاح إجراءات لتحستُ أدائهم-رابعا

من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية وبالتالي برديد أنواع برامج التدريب والتطوير  يعتبر-خامسا
 .اللازمة

زود إدارة الأفراد بالدعلومات عن أداء وأوضاع العاملتُ فيها لشا يعتبر مؤشرا لإجراء دراسات ميدانية تتناوؿ ي-سادسا
أوضاع العاملتُ ومشكلاتهم وإنتاجيتهم ومستقبل الدؤسسة كما يعتبر مؤشرا لعمليات الاختبار والتعيتُ التي تتم في 

 1.الدؤسسة

. أىداف وطرق تقييم أداء الموارد البشرية :المطلب الثاني

. في ىذا الدطلب سوؼ نتطرؽ إلى أىداؼ تقييم أداء الدوارد البشرية و كذا طرؽ ىذا التقييم

. أىداف تقييم أداء الموارد البشرية :الفرع الأول

: إف أىداؼ تقييم أداء الدوارد البشرية تسعى إلى برقيق مايلي

اختيار الأفراد الصالحتُ للتًقية وتفادي المحسوبية عن طريق توحيد الأسس التي تتم على أساسها التًقية أو زيادة -أولا
 .وتوحيد الأسس التي يتم بناءا عليها الفصل أو توقيع الجزاءات الأجور،

 .تنمية الدنافسة بتُ الأفراد وتشجيعهم على بذؿ جهد أكبر للاستفادة من فرص التقدـ الدتاحة-ثانيا

 .المحافظة على مستوى عاؿ مستمر من الكفاءة والإنتاجية مع إمكانية قياس إنتاجية وكفاءة الأقساـ الدختلفة-ثالثا

 .تسهيل بزطيط الدوارد البشرية عن طريق معرفة الأفراد الذين يدكن أف يتدرج في مناصب أعلى في الدستقبل-رابعا

تزويد الإدارة بدعلومات مفصلة للحكم على مدى سلامة ولصاح أساليب شؤوف الدوارد البشرية للتخطيط الجيد -خامسا
 .للسياسات الدستقبلية للاختيار والتدريب والنقل والتًقية وغتَىا

                                                           
 .77ص- 76نظمي شحادة، لزمد الباشا، مرجع سبق ذكره، ص1
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الدساهمة في جعل قيمة الأجور والدرتبات أحد الانعكاسات الحقيقية لتقييم الدوارد البشرية وخاصة أف الكثتَ من -سادسا
 .الدنظمات تربط بتُ مقدار الزيادة في الدرتب بالتقدير الذي يعطى للفرد عند تقييم أدائو

التعرؼ على نقاط القوة والضعف في أداء الدوارد البشرية لإعداد برامج التدريب لرفع مستوى الأداء وتلافي نقاط -سابعا
 .الضعف وتنمية نقاط القوة بالتحفيز الدناسب من مكافآت تشجيعية وخلافو

يساعد تقييم الأداء في التعرؼ على الأفراد الذين يستحقوف التقدير والدكافآت وكذلك الدوارد البشرية التي لا -ثامنا
برتاج لدزيد من  تتلاءـ قدراتهم مع بزصصاتهم وينبغي نقلهم لإدارة أخرى ويساعد كذلك على بريد الدوارد البشرية التي

 .التدريب أو التي ينبغي العناية بخلق البواعث النفسية الدناسبة لذا

لشا  تعمل برت إشرافهم وبرستُ الاتصاؿ بهم، مساعدة الدشرفتُ الدباشرين على تفهم خصائص الدوارد البشرية التي-تاسعا
يساعد على تقوية العلاقات بتُ الطرفتُ وزيادة التعاوف بينهم لرفع الكفاءة الإنتاجية من ناحية ولتنمية قدرات الأفراد من 

 1.ناحية أخرى

 .البشريةطرق تقييم أداء الموارد :الفرع الثاني

بعض ىذه الطرؽ  ىناؾ أكثر من طريقة وأداة لتقييم أداء العاملتُ،سواء في أدب الإدارة أو في الواقع التطبيقي،
توفر لرموعة من البيانات يهم العاملتُ التعرؼ عليها للوقوؼ على تقدمهم في الأداء ولكنها لا توفر لرموعة البيانات 

. والبعض الآخر تعتمد عليو الإدارة في تنمية العنصر البشري اللازمة لدتخذي القرارات في لراؿ شؤوف الأفراد،

وطرؽ التقييم يدكن تقسيمها إلى طرؽ تقليدية وأخرى حديثة، حيث تركز الطرؽ التقليدية على الجوانب الكمية 
بينما الطرؽ الحديثة تعتمد على الجوانب  واستخدامها كمعايتَ ومؤشرات مالية إلى جانب اىتمامها بالأداء الفردي،

. تركز على الأداء الجماعي ولستلف الصفات الشخصية، النوعية

: الطرق التقليدية:أولا 

حيث يقوـ الشخص  تعتبر ىذه الطريقة من أقدـ الطرؽ الدستخدمة في تقييم العاملتُ، :طريقة الترتيب البسيط .1
وغالبا ما يتم ذلك بعد  القائم بعملية التقييم بتًتيب الأفراد لزل التقييم تنازليا حسب كفاءتهم من الأحسن إلى الأسوأ،

 .بل يجب أف يشمل الأداء الكلي للشخص مقارنة أداء الشخص بالآخرين على ألا يتم التقييم بالنسبة لصفة واحدة،

                                                           
 . 300ص- 299، صمرجع سبق ذكرهمصطفى لزمود أبو بكر، 1
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ويكوف  بهذه الطريقة يتم تقييم العاملتُ بدقارنة كل واحد منهم بالآخرين مقارنة زوجية، :طريقة المقارنة بين العاملين .2
 .عدد الدرات التي اختتَ فيها الفرد ىو الرقم الذي بردد على أساسو الرتبة التي يدثلها بتُ الأفراد لزل التقييم

الدطلوب  (الدرؤوستُ)وضع لرموعة الدوظفتُ  (الرئيس)وفقا لذذه الطريقة يطلب من الدقيم  :طريقة التوزيع الإجباري .3
وعادة مايتم تقييم الأفراد ووضعهم في فئات برمل  تقييمهم في لرموعات لستلفة من حيث درجة أو مستوى التقييم،

متوسط،  أقل من الدتوسط، حيث تتًاوح فئات التقييم بتُ ضعيف، أوزاف لستلفة وذلك بناءا على رأي الدقيم بشكل عاـ،
 .وجيد أعلى من الدتوسط،

حسب ىذه الطريقة يتم وضع تصنيفات للأفراد العاملتُ، إذ يدثل كل تصنيف درجة معينة للأداء فقد  :طريقة التدرج .4
توضح ىذه التصنيفات من قبل  الأداء الدتميز، الأداء غتَ الدرضي، الأداء الدرضي، :كالآبٌ تكوف ىناؾ ثلاث تصنيفات

حيث يوضع كل فرد لدرجة أداءه لذلك  الإدارة أو الدقيم ومن بٍ مقارنة أداء الأفراد وفقا لذذه التصنيفات المحددة مسبقا،
 .أو غتَ مرضي كل فرد من الأفراد العاملتُ إما أف يستلم درجة متميزة أو مرضي

ومن بٍ  تعتمد ىذه الطريقة على برديد عدد من الصفات أو الخصائص الدساهمة في الأداء، :طريقة التدرج البياني .5
حيث أف الدقيم يشتَ على مقياس التدرج البياني  يتم تقييم أداء كل فرد وفقا لدرجة امتلاكو لذذه الصفات أو الخصائص،

وغتَىا من  التعاوف، مثل كمية الإنتاج والإبداع والدعرفة بالعمل، والذي يحتوي على صفات وخصائص، المحدد مسبقا،
 .ويشتَ على ما يعتقد بأف الفرد العامل الدعتُ تتوفر فيو ىذه الصفة الخصائص،

من خلاؿ ىذه الطريقة يستخدـ الدقيم قوائم بالأوصاؼ السلوكية المحددة من قبل إدارة الأفراد : طريقة قوائم المراجعة .6
وعلى الدقيم أف يؤشر ويختار العبارة أو الصفة التي تصف أداء الأفراد العاملتُ ويكوف تأشتَ الدقيم الذي ىو  أو الأقساـ،

وبرديد الدرجات  إدارة الأفراد لتحليلها وعند إبساـ قائمة الدراجعة تذىب إلى بنعم أو لا، في الغالب الدشرؼ الدباشر إما
بٍ يعود التقييم النهائي من إدارة الأفراد إلى الدشرؼ  والأوزاف عامل من العوامل المحددة في القائمة حسب درجة أهميتها،

 1.الدباشر لدناقشتو مع الأفراد العاملتُ

: طرق تقييم أداء الموارد البشرية الحديثة:ثانيا

يعتمد ىذا الدقياس على العناصر الأساسية التي تتضمنها طريقتي التدرج  :مقياس التدرج على الأساس السلوكي .1
البياني والدواقف الحرجة حيث أنو يتم برديد وتصميم أعمدة لكل  صفة أو سلوؾ مستقى من واقع العمل الفعلي وليست 

صفات عامة لزددة مسبقا كما ىو الحاؿ من مقياس التدرج البياني، ويتم تقييم الفرد بناءا على مدى امتلاكو للصفات 
وسلوكو الدتوقع في العمل بحيث تكوف ىذه الصفات والسلوكيات مرتبطة بدتطلبات العمل الأساسية، كذلك الأمر يتم 

                                                           
 .50ص - 40عمار بن عيشي، مرجع سبق ذكره، ص1
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توضيح وتفستَ الدستويات الدختلفة للسلوؾ كأف يكوف أداء متميز أو جيد أو ضعيف لشا يساعد الدقيم في ربط تقييماتو 
 .مع سلوؾ الفرد في العمل أثناء عملية التقييم

لا يختلف ىذا الدقياس عن الدقياس السابق إلا في أف الدقيم بدلاحظتو لسلوؾ الأفراد  :مقياس الملاحظات السلوكية .2
 .خمسة أوزاف لكل بعد سلوكي خاص بالعمل(05)العاملتُ برتبهم على 

تتضمن ىذه الطريقة خطوتتُ أساسيتتُ الأوؿ ىي برديد الأىداؼ والثانية مراجعة وتقيم  :طريقة الأداء بالأىداف .3
الأداء، فعند برديد الأىداؼ يكوف ىناؾ لقاء لكل فرد مع رئيسة ويتم برديد الذدؼ بالاتفاؽ لفتًة معينة وفقا للواقع 

وبعدئذ يلتقي الرئيس والدرؤوس لدناقشة مدى الصاز الأىداؼ المحددة، وبهذا يكوف أساس التقييم  الفعلي للعمل والجهد،
 .ىو النتائج المحققة وليس على السلوؾ

ىذه الطريقة تستخدـ لتطوير الدتدربتُ ولتقييم أدائهم حيث أف أجرائها تساعد الأفراد لفهم  :طريقة مراكز التقييم .4
 1.نقاط الضعف والقوى في أدائو لشا يقوده لتطوير الأداء

 .تأثير التدريب على أداء الموارد البشرية :المطلب الثالث

 حيث يهدؼ إلى تنمية قدرات الدوارد البشرية في العمل، إف التدريب ىو النشاط الذي توليو الدنظمة اىتماما كبتَا،
. ومن خلالو يزود الفرد بالدعلومات والدهارات الجديدة الدطلوبة لتحقيق إستًابذية الدنظمة في البيئة

إذا طبيعة التغتَات التي تعيشها الدنظمات في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية أو تنظيمية أصبحت تفرض 
عليها توافق قدرات الدوارد البشرية مع ما يستجد من ىذه التطورات بغية برقيق ما تصبو إليو، كما ينظر إلى وظيفة 

وإنما يجب إعداد  فلا يكفي أف تقوـ الدنظمات باختبار الدوظفتُ وتعيينهم، التدريب على أنها الوظيفة الدكملة للتعيتُ،
ىؤلاء الأفراد وتنمية قدراتهم على أداء الأعماؿ الدستندة إليهم ومساعدتهم في اكتساب الجديد من الدعلومات والدعارؼ 

وللتدريب تأثتَات متعددة على أداء الدوارد البشرية و من  وتزويدىم بالأساليب الجديدة لأداء الأعماؿ وصقل مهاراتهم،
: أهمها

 .تقوية العلاقات الإنسانية بتُ الأفراد وتطوير ابذاىاتهم .1
 .تنمية شعور العاملتُ بالانتماء والولاء للمنظمة .2
 2.بزفيض معدلات كل من الغياب ودوراف العمل .3

                                                           
 .86ص- 84نظمي شحادة، لزمد الباشا، مرجع سبق ذكره، ص1
 .51علاء الدين سكساؼ، مرجع سبق ذكره، ص2
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العاملتُ بدا ىو  وتعريف وطرؽ انسياب العمل، زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلاؿ الوضوح في الأىداؼ، .4
 .مطلوب منهم

وذلك  يساىم في خلق ابذاىات ايجابية داخلية وخارجية لضو الدنظمة ويساىم في انفتاح الدنظمة على المجتمع الخارجي، .5
 .بهدؼ تطوير برالرها وإمكانياتها وبذديد الدعلومات التي برتاجها لصياغة أىدافها وتنفيذ سياساتها

يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة وتطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية وبناء قاعدة فعالة  .6
 1.للاتصالات الداخلية
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:  الثانيخلاصة الفصل

 إلى مفهوـ وخصائص أداء الدوارد البشرية، عناصره وأنواعو، بالإضافة إلىمن خلاؿ دراستنا لذذا الفصل بً التوصل 
 أداء الدوارد البشرية من مفهوـ إدارة ماىية إلىلزددات أداء الدوارد البشرية ومؤشرات عملية برستُ أدائها، كما توصلنا 

 ماىية تقييم إضافة إلى الأداء الناجحة، إدارة أداء الدوارد البشرية، معوقات وسمات إدارةوأهمية، كذلك مكونات و أىداؼ 
بغرض معرفة الأداء من خلاؿ مفهومو وأهميتو، أىداؼ تقييم أداء الدوارد البشرية، وأىم الطرؽ الدستخدمة في تقييم الأداء 

 .وتطوير أدائوتثمتُ مدى إلصاز العامل لدهامو بكفاءة وفعالية ومده بالدعلومات الدرتدة عن ذلك بغية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثالث 
العملية التدريبية 

  في مؤسسة كهريف
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  :تمهید

 الإطػار النظػرم لدتغيػرات الدراسػة الدتمثلػة فػي التػدريب ك أداء الدػوارد البشرية، في الفصلتُ السابقتُبعػدما تناكلنػا 
 مساهمة تبياف (الجػزء العملػي للدراسة ) سنحاكؿ في الجانب الديداني البشرية أداء الدوارد تثمتُككذا تحديد دكر التدريب في 

عن طريق إسقاط ما تم التطرؽ  (مؤسسة كهريف نموذجا) في الدؤسسات الجزائرية  أداء الدػوارد البشػريةتثمتُالتدريب في 
 إليو في الجانب النظرم على أرض الواقع

 :كقد تم تقسيم ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحثكهريف لولاية الددية،  مؤسسة تدت ىذه الدراسة في حيث 

 .التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول 

 .واقع العملیة التدريبیة في مؤسسة كهريف: المبحث الثاني 

 .تأثیر التدريب على أداء الموارد البشرية في مؤسسة كهريف: المبحث الثالث 
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 :التعريف بالمؤسسة محل الدراسة: المبحث الأول

كالتي تم اختيارىا لعدة أسباب من ،  مؤسسة كهريف لولاية الدديةاختيارمن أجل القياـ بالدراسة الديدانية قمنا ب
 اسنحاكؿ التعرؼ عليوأهمها السمعة الطيبة كالدكانة الذامة التي تعتليها في سلم مؤسسات إلصاز الدشاريع في الجزائر، لذذا 

نشأة  كالتي نلخصها في كل من مؤسسة كهريفمن خلاؿ ىذا الدبحث الذم تطرقنا فيو إلى بعض الدعلومات حوؿ 
 .التنظيميا ىيكلوكذا ، كا، تعريفوالدؤسسة

 :نشأة مؤسسة كهريف لولاية المدية: المطلب الأول

، كىي 1982 أكتوبر 16 بتاريخ 307-82أنشات بمقتضى القانوف رقم" كهريف"مؤسسة أشغاؿ الكهربة 
ناتجة عن إعادة ىيكلة مؤسسة سونالغاز كأداة متخصصة لتنفيذ الخطة الوطنية للكهربة، كضعت ىذه الخطة كهدؼ 

 .لبرنامج التغطية الشاملة للبلد

كهريف قادرة على التعامل مع البرامج الدستمرة للكهربة التي تقررىا السلطات العامة في إطار البرنامج الوطتٍ 
 ، كىذا في ظركؼ تعتبر مرضية من قبل سيد العمل كالتي لا يدكن إنكارىا كالتي %90للكهربة بمعدلات إلصاز تتجاكز 

 .تعكس الخطة الفنية، تطوير الدعرفة كدرجة عالية من التمكن من الدهنة

 تم إعادة دمج لرمع سونالغاز، حيث أف 2006، كهريف تأسست كشركة ذات أسهم، كفي بداية 1989في 
 1.معرفتها كخبرتها كقدراتها في الإلصاز ستجعلها شريك إلصاز ضركريا كلشيزا

 : مؤسسة  كهريفتعريف: المطلب الثاني

 دج، كرقم 1.000.000.000.00تعتبر مؤسسة كهريف مؤسسة إقتصادية عمومية ذات رأسماؿ يقدر ب 
 مليار دج، فهي إذا رائدة في إلصاز شبكات توزيع الطاقات الكهربائية كما تعتبر تذرة نضج مسار 10أعماؿ يفوؽ 

السياسة التي انتهجتها الدكلة الجزائرية في لراؿ الدنشآت الطاقوية، فبعد مرحلة التًدد الأكلى غداة الاستقلاؿ كالدهتمة 
 2.بالبحث عن السياسة الدلائمة كالتي تقاسمت خلالذا بعض الدؤسسات الأجنبية السوؽ الجزائرية في لراؿ أشغاؿ الكهربة

                                                           
1
Livre d’accueil  de l’entreprise, direction des ressources humaines, p04 

 
2

 .15:00، الساعة 2019 ماي 05، إطار مكلفة بالدراسات، دائرة التدرٌب، مدٌرٌة الموارد البشرٌة، كهرٌف، سٌمةسفوحً ن: مقابلة مع السٌدة 
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حيث تبنت السلطات السياسية في نهاية الستينات نموذجا تنمويا يرتكز أساسا على الاندماج القوم للوسائل 
 1.الوطنية، كانطلاقا من ىذا الدنظور بدا ضركريا من امتلاؾ مؤسسة جزائرية لإلصاز الدنشآت الكهربائية

تعتبر كهريف حاليا من أىم الدؤسسات الوطنية في الأشغاؿ الكهربائية من خلاؿ إلصازاتها التي تقارب 
 من نسبة الكهربة في %90كلم من الخطوط الكهربائية الدختلفة التوتر، كمشاركتها في تحقيق ما يفوؽ 100.000

 .الجزائر

 :قامت كهريف بتنويع نشاطاتها التي تتمثل حاليا في

 .  شبكات توزيع الطاقة الكهربائية ذات التوتر الدتوسط كالدنخفض -
 .  نقل الخطوط الكهربائية ذات التوتر العالي -
 .(الألياؼ البصرية)  شبكات الاتصالات السلكية كاللاسلكية  -
 .  شبكات توزيع الغاز -
 .  الإنارة العمومية -
 .  الكهرباء الصناعية -
 .  لزولات الكهرباء -

مؤسسة كهريف ىي مؤسسة رائدة في ميداف إلصاز شبكات توزيع الطاقة الكهربائية بصفة عالية، إذ قدرت طاقتها 
 :الإنتاجية سنويا ب

 . كم خطوط كهربائية ذات التوتر الدتوسط كالدنخفض4000   -
 . لزوؿ1000   -
  توصيل40000   -

بعد تحكمها الجيد في تقنيات إلصاز شبكات الخطوط الكهربائية سواء الذوائية أك الدمتدة تحت الأرض، سخرت 
كهريف الوسائل الدادية كالبشرية اللازمة لإدخاؿ تقنية الأشغاؿ الكهربائية تحت التوتر العادم كتعزيز الطاقة الكهربائية 

 .بإعادة الشبكات القديدة

                                                           
1
 Livre d’accueil  de l’entreprise, direction des ressources humaines, p04 
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لكي تحقق كهريف خطتها التنموية كالتطور في لستلف مناطق الوطن، سخرت لرموعة من الوسائل كالدعدات 
 متً 71500 ىكتار منها 61.6الدضبوطة التي تضمن تدخلاتها عبر مستول القطر الجزائرم كالتي تقدر مساحتها ب 

 .مربع مغطاة كخمسة لسازف جهوية ككرشات لصناعة لوازـ الخطوط الكهربائية لتكملة معداتها

 إطار كأعواف 1000 عامل منهم 3400 آلية كسيارة، كخبرة 1200تتجسد قوة الدؤسسة بعتادىا الدتكوف من 
تحكم يدتازكف بقدراتهم الدهنية العالية في ميداف الدراسة كالإلصاز، كىذا بفضل الدركس كالدكرات التدريبية التي تضمنها 

 .الدؤسسة لدختلف الفئات حسب الاحتياجات التي تفرزىا التطورات التقنية كالتكنولوجية

 كىي تعمل جاىدة على المحافظة عليها كإتباع 2015 لسنة 9001مؤسسة كهريف حازت على جائزة إيزك 
 .معايتَىا الدضبطة من أجل الإحتفاظ بها أك الحصوؿ على ما ىو أحسن

 :كفيما يلي بطاقة تقنية لدؤسسة كهريف

 بطاقة تقنیة لمؤسسة كهريف: 01-3الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر

 (كهريف)مؤسسة أشغال الكهربة  اسم المؤسسة
 1982 أكتوبر 16 بتاريخ307-82بمقتضى القانون رقم تاريخ الإنشاء

 9001/2015 إيزو
 عین الذهب، ولاية المدية مقر المؤسسة

 مؤسسة عمومیة اقتصادية ذات أسهم الشكل القانوني
 دج1000.000.000.00 رأس المال

  عامل بمختلف الفئات3000 عدد العمال
 آلیة وسیارة1200 المعدات 

 توزيع وتوصیل الكهرباء ذات التوترات المختلفة الأنشطة الأساسیة
 05 عدد المديريات الجهوية
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 : لمؤسسة كهريف بالمديةالتنظیمي الهیكل: المطلب الثالث
تتكوف مؤسسة كهريف من خمس مديريات مركزية كخمسة أخرل جهوية بالإضافة إلى دكائر كمصالح تقنية تضمن 

 .ستَ نشاط الدؤسسة، كسنتطرؽ فيما يلي إلى تقسيمات الدؤسسة ككل ككذا تقسيم الدديرية لزل الدراسة
 1الهیكل التنظیمي العام للمؤسسة: الفرع الأول

يدثػػل قمػػة الذػرـ بالدؤسسػػة : الرئيس الددير العاـ- أولا
الأمانة العامة  - ثانیا

 لرلس الإدارة- لثاثا
 لجنة الدشاركة للمؤسسة- رابعا

 لجنة الدؤسسة- خامسا
 الطاقم الإدارم- سادسا
 :كتنقسم إلى خمس مديريات تتمثل في: الدديريات الدركزية- سابعا

 الدديرية التقنية التجارية  - 
 مديرية الدشتًيات كالدخزكنات  - 
 مديرية التجهيزات كالصيانة- 
 مديرية الدوارد البشرية  - 
 مديرية الدالية كالمحاسبة  - 

 :كتنقسم بدكرىا إلى خمس مديريات كىي: الدديريات الجهوية- ثامنا
 الدديرية الجهوية للوسط -
 الدديرية الجهوية للغرب -
 الدديرية الجهوية للشرؽ -
 الدديرية الجهوية للوسط الشرقي -
 الدديرية الجهوية للجنوب الشرقي -
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 :كالشكل التالي يوضح الذيكل التنظيمي لدؤسسة كهريف
 

 الهیكل التنظیمي لمؤسسة كهريف بالمدية: 01-3الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتین بالإعتماد على وثائق المؤسسة:                   المصدر

 الرئیس المدير العام

 مجلس الإدارة

 لجنة المشاركة للإدارة

 الدديرية التقنية التجارية

 مديرية الدشتًيات كالدخزكنات

 مديرية التجهيزات كالصيانة

 مديرية الدوارد البشرية

 مديرية الدالية كالمحاسبة

 الدديرية الجهوية للوسط

 الدديرية الجهوية للغرب

 
 الدديرية الجهوية للشرؽ

 
 الدديرية الجهوية للوسط الشرقي

 
 الدديرية الجهوية للجنوب الشرقي

 

 الأمانة العامة

 لجنة المؤسسة

 الطاقم الإداري

 الجهويةالمديريات  المديريات المركزية
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 :تنقسم مديرية الدوارد البشرية إلى1:الهیكل التنظیمي لمديرية الموارد البشرية: الفرع الثاني

 مدير الدوارد البشرية- أولا

 الأمانة- ثانیا

 الدراقب الرئيسي للموارد البشرية- ثالثا

 دائرة الإجراءات القانونية- رابعا

 دائرة تسيتَ كإدارة الدوارد البشرية- خامسا

 دائرة التدريب- سادسا

 مصلحة تسيتَ كتجديد الإطارات - سابعا

 مصلحة تسيتَ الدستخدمتُ- ثامنا

 مصلحة الخدمات الاجتماعية- تاسعا
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 :كفيما يلي الشكل التوضيحي للهيكل التنظيمي للمديرية لزل الدراسة

 

 الهیكل التنظیمي لمديرية الموارد البشرية: 02-3الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتین بالإعتماد على وثائق المؤسسة:            المصدر

 

 

 مدير الموارد البشرية

 الأمانة

 مصلحة تسيتَ كتجديد الإطارات  

 مصلحة تسيتَ الدستخدمتُ

 مصلحة الخدمات الاجتماعية

الدراقب الرئيسي للموارد 
 البشرية

 دائرة الإجراءات القانونية

 دائرة تسيتَ كإدارة للموارد البشرية 

 دائرة التدريب
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 .واقع العملیة التدريبیة في مؤسسة كهريف: المبحث الثاني

إف التغتَات الدستمرة الحاصلة في ميداف العمل تقتضي من الدؤسسة التدريب الكافي كالدستمر لكفاءاتها كإطاراتها 
كلستلف الطبقات العمالية لديها بما يتناسب مع الدستجدات الحاصلة في مناصب العمل، سواء على الدستول التقتٍ في 

 .ظل التطورات التكنولوجية الدتجددة، أك على مستول إدارة الأعماؿ على ضوء التحديثات الدتواصلة للبرلريات

 . كللإحاطة بالدوضوع تطرقنا إلى معرفة مهاـ دائرة التدريب في شركة كهريف ككيفية ستَ العملية التدريبية بها

 المهام الأساسیة لدائرة التدريب بمديرية الموارد البشرية: المطلب الأول

دائرة التدريب ىي بمثابة القلب النابض بمديرية الدوارد البشرية لدؤسسة كهريف، حيث تتكوف من إطارين يشغلاف 
منصبي مكلفتُ بالدراسات، كاللذاف يقع على عاتقيهما مهاـ دراسة كمتابعة العمليات التدريبية التي تقوـ بها الدؤسسة 

سواء للإطارات أك عماؿ التحكم أك العماؿ التنفيذيتُ كحتى الطلبة الخارجيتُ التابعتُ للمؤسسات التعليمية كالتكوينية 
 1.الدختلفة كالذين يتابعوف تربصاتهم بالدؤسسة

تعمل دائرة التدريب بمديرية الدوارد البشرية لدؤسسة كهريف بوتتَة جد سريعة كمتًابطة لضماف الستَ الجيد للعملية 
 2:التدريبية كالتي تضمن إلصاز الدهاـ التالية

 .تحضتَ الإطارات لدمارسة الدسؤكلية -
 .تطوير الدهارات الفردية كالجماعيىة للعماؿ -
 .إكتساب أدكات كمهارات التسيتَ -
 .تطوير الدهارات من أجل التنشيط كالقيادة الفعالة للفرؽ -
 .الإحتًافية في كظيفة الدوارد البشرية -
 .  إعداد الدخطط التدريبي السنوم -
 .  التنسيق مع الذيئات التدريبية الدختلفة لتنفيذ دكراتها التدريبية -
 .  متابعة الدكرات التدريبية كالحرص على الستَ الجيد لذا -
 .  تقييم الدخطط التدريبي السنوم كالعمل على تقويم النقائص إف كجدت -
 .  العمل على الرفع من مستول أداء الدوارد البشرية من خلاؿ التدريب الدتواصل للعماؿ -
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  تعمل على استقباؿ الدتمهنتُ التابعتُ لدختلف الدؤسسات التعليمية كالدراكز التكوينية كاحتضانهم لدتابعة  -
 .تربصاتهم الدراسية كالتكوينية

كالدتعلقة بالتدريب الخاص  (122 إلى الدادة 112من الدادة )كحسب التنظيم الداخلي لدؤسسة كهريف فإف الدواد 
 1:بالدؤسسة تنص على مايلي

يعتبر التدريب الدهتٍ من الإستثمارات الأكلوية لشركة كهريف، فهو يشكل الوسيلة الدفضلة لتلبية : 112الدادة 
إحتياجاتو من العماؿ الدؤىلتُ، كىو أيضا الأداة الدميزة في تقويم كتطوير الدوارد البشرية لرفع مستول التأىيل كالكفاءة التي 

 .يتطلبها التطور في المجالات التقنية كالتكنولوجية كلراؿ التسيتَ

 :يجب أف تكوف نشاطات التدريب الدطورة في شركة كهريف ترمي على الأخص إلى: 113الدادة 
 تلبية الإحتياجات من الدوارد البشرية الدؤىلة في مهن شركة  كهريف -
 رفع مستول الدعرفة القاعدية عند العماؿ -
تحستُ مستول العماؿ من خلاؿ إكتساب الدعارؼ كالدهارات الضركرية لدواكبة عصرنة التقنيات كالتكنولوجيا  -

 الللازمة لتطور شركة كهريف
تطوير الثقافات العلمية من جهة كالثقافات الإقتصادية كالإجتماعية من جهة أخرل لدل العماؿ ليتستٌ لذم  -

 الدشاركة الفعالة في إلصاز الأىداؼ الإستًاتيجية لشركة كهريف
 تسهيل كتحضتَ ترقية العماؿ الداخلية -

تعرض مشاريع لسطط التدريب كالإتقاف كالتعلم، ككذا مشاريع عقود التدريب كالتمهتُ إلى لجنة : 114الدادة
 الدشاركة لشركة كهريف، طبقا للتشريع الدعموؿ بو كأحكاـ ىذه الإتفاقية

 2:يدكن تعريف نشاطات التدريب التي تنظمها شركة كهريف بمايلي: 115الدادة 

تأىيلا مهنيا  (شبو الأجتَ)ىو نشاط يهدؼ إلى منح العامل أك الدقبل على العمل : التدريب الدهتٍ الدتخصص 1
 لشغل كظيفة لزددة، كيتم ىذا النشاط بصورة مستمرة أك متقطعة

ىو نشاط يهدؼ إلى التكييف الدائم للعامل في منصب عملو بما في ذلك جانب اللغات : الإتقاف الدهتٍ 2
 لتحستُ أدائو كتدكينو من مواكبة التطور التقتٍ كالتكنولوجي كفي لراؿ التسيتَ (...العربية، الفرنسية، الإلصليزية)

                                                           
1
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يتمثل في تكييف العماؿ الجدد الذين تم نوظيفهم حديثا على متابعة نشاطات التعليم : التكييف الدهتٍ 3
 كالإعلاـ للإستعداد الجيد لأداء كظيفتهم

ىو تكوين يسمح للعماؿ بالحصوؿ على مؤىلات لرفع مسارىم الدهتٍ إلى فئة إجتماعية : التدريب الإرتقائي 4
كمهنية أعلى كإكتساب الدعارؼ كالكفاءات اللازمة، فهو يرمي إلى رفع مستول معرفة الدهنة كدرجة التحكم 

 في الكفاءات التي يتطلبها السلم الجديد في الذيكل التنظيمي الذم يطمح إليو العامل
يرتبط الدخوؿ في ىذا النوع من التدريب بتلبية الشركط التأىيلية اللازمة طبقا لدا ينص عليو التنظيم الداخلي 

 كالنجاح في مسابقة الدخوؿ إلى ىذا التدريب
ىو كسيلة تعليم عن بعد في خدمة العامل، لكي يساىم في نشاط التدريب أك يتابع نشاط : التدريب بالدراسلة 5

 تكوين من مستول أعلى
 ىو نشاط موجو للشباب لإكتساب الدعارؼ النظرية كالتطبيقية اللازمة لدمارسة الدهنة: التمهتُ 6
تأطتَ الدتدربتُ الدتخرجتُ من مراكز التكوين الوطتٍ كالجامعات كمراكز التكوين الدهتٍ كذكم العقود الشبو  7

 ىياكل التدريب/الجامعات- توظيفية في إطار العلاقات بتُ الشركات

باستثناء قوة قاىرة مبررة قانونا، كل عامل ملزـ بمتابعة نشاطات التدريب الدبرلرة كإلا تعرض : 116الدادة 
 للعقوبات الدنصوص عليها في القانوف الداخلي

ينص التنظيم الداخلي لشركة كهريف كالمحدد في إطار التنظيمات الدعموؿ بها على مستول المجمع : 117الدادة 
 على شركط الإلتحاؽ بالتدريب، تسيتَ العامل أثناء التدريب بالإضافة إلى جزاء التدريب عند نهايتو

إذا تابع العامل تدريبا مهنيا لستصا في الجزائر، برعاية الشركة، فإنو يتقاضى خلاؿ فتًة التدريب أجرة : 118الدادة 
 1:يتم إحتسابها كالآتي

 الأجر القاعدم الدناسب للرتبة -
 تعويض الأقدمية -
 الخدمات الإجتماعية -
 منحة الدراجع -

 كما يستفيد من التكفل بمصاريف النقل حسب الشركط الدنصوص عليها في التنظيم الداخلي للشركة 

                                                           
1
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 إذا تابع العامل تدريبا مهنيا في الخارج، برعاية الشركة، فإنو يتقاضى خلاؿ فتًة التدريب: 119الدادة 
 الأجر القاعدم الدناسب للرتبة -
 تعويض الأقدمية -
 الخدمات الإجتماعية السارية الدفعوؿ -
 منحة الدراسات بالعملة الصعبة كما ينص عليها التنظيم الداخلي -

يستفيد العامل بالإضافة، بالتكفل بمصاريف النقل ذىابا كإيابا لضو البلد الدستقبل حسب الشركط الدنصوص عليها 
 في التنظيم الداخلي

العامل الذم يستفيد من تدريب من طرؼ الشركة لربر بتوقيع عقد تعهد بالوفاء للشركة لددة مساكية : 120الدادة 
 ىي مدة التدريب( ز)علما أف  (سنتتُ+ز2)على الأقل مرتتُ مدة التدريب إضافة إلى سنتتُ 

 التعهد يشمل تريع التدريبات ذات الددة الدستمرة أك الدتقطعة
  يوـ مفتوح عندما يكوف التدريب بالجزائر60التي تساكم أك تفوؽ  -
  أياـ مفتوحة عندما يكوف التدريب بالخارج10التي تساكم أك تفوؽ  -

تشمل مدة التدريب فتًات التًبص في أكساط العمل كتحضتَ الدذكرات، بالإضافة إلى تريع الفتًات الدكرسة 
 لنشاطات التدريب الدؤطرة من طرؼ كفيل أك أم مؤطر آخر

 التعهد بالوفاء للشركة يدضى إلزاما قبل بداية التدريب

مع مراعاة موافقة السلطة السلمية، يستفيد العامل الذم يسجل في دركس التدريب كالإتقاف من : 121الدادة
ساعات في الأسبوع، أك من عطلة خاصة مع الاحتفاظ  (04)توقيت يناسب كقت عملو لددة لا تتعدل أربع

 بمنصب عملو

يجوز للعامل الذم يستوفي الشركط اللازمة أف يساىم في نشاطات التدريب التي تنظمها شركة : 122الدادة 
 1"كهريف أك المجمع، بإحدل الوظائف التالية

 مكوف دائم في مركز تكوين شركة كهريف أك المجمع -

                                                           
1
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 مكوف بتوقيت كامل -
 مكوف بتوقيت جزئي -
 مؤقت -
 مؤطر التمهتُ كالدركس بالدراسلة كالتًبصات التطبيقية أك مذكرات نهاية التًبص -

 تضبط الشركط الخاصة للتشغيل كعمل الدكوف كما ىو موضح أعلاه عن طريق التنظيم الداخلي

 إعداد المخطط التدريبي للمؤسسة: المطلب الثاني

من أىم الدهاـ الدوكلة لدائرة التدريب بمديرية الدوارد البشرية لدؤسسة كهريف ىي إعداد كتنفيذ الدخطط التدريبي 
السنوم الخاص بعرض ترلة من العناكين التدريبية كالتي تتناسب مع احتياجات عماؿ الدؤسسة على اختلاؼ أصنافها من 

 .إطارات ساميتُ، إطارات، أعواف تحكم كأعواف تنفيذيتُ، ككذا الدتًبصتُ من الدؤسسات التعليمية

من الدخطط %80كتسهر دائرة التدريب على الستَ الحسن لظركؼ العملية التدريبية بهدؼ تحقيق نسبة أكبر من 
 1.السنوم

 :مفهوم وأهداف المخطط السنوي للتدريب: الفرع الأول

ىو لسطط مسجل ضمن سياسة كإستًاتيجية الدؤسسة في لراؿ : مفهوم المخطط السنوي للتدريب: أولا
 2:التدريب، كضع خصيصا لػػػ

 (سنوات5)لسطط متوسط الددل للتدريب  -
 (لسطط التدريب كالتوقعات الجديدة)أىداؼ إستًاتيجية للمؤسسة  -
 الدصاريف القانونية للتدريب -
 التدريب لرفع أداء العامل  -
 .تقييم الإمكانيات كلصاح أم مؤسسة -
 3:الأىداؼ الدرجوة من ىذا الدخطط ىي: أهداف المخطط السنوي للتدريب: ثانیا

 تهيئة كإدماج عماؿ الدؤسسة -
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 تطوير مهارات تسيتَ الدوارد البشرية -
 تدعيم الدهارات في الدهن القاعدية -
 تهيئة الإطارات لشغل كظائف ذات الدسؤكلية -
 تدريب الدوظفتُ الجدد على الاحتياجات الدتعلقة بالدهن القاعدية -
 صيانة كتدعيم القدرات داخل الوظائف التسيتَية كالتنفيذية -
 (تحت الأرض، مراكز التوتر العالي، الطاقات الدتجددة)تدريب الدوظفتُ على المجالات الجديدة للنشاطات  -
 ترقية الدلامح الداخلية للكفاءة، من أجل شغل الدناصب بطريقة فعالة -

 :إعداد المخطط السنوي للتدريب: الفرع الثاني

تعرؼ الاحتياجات التدريبية في الدؤسسة على أنها الفجوات الدسجلة بتُ الدؤىلات : تحديد الاحتیاجات التدريبیة: أولا
 1الدهنية الحالية كالدتطلبات الناشئة عن معايتَ العمل الدعتمدة من قبل الدؤسسة

 :نميز عادة ثلاثة مصادر رئيسية لتحديد الاحتياجات التدريبية
 احتياجات نابعة من الإدارة العامة -
 احتياجات مسجلة من طرؼ الدديريات الجهوية كالخاصة بها -
 .(الإجراءات القانونية، التطور التقتٍ كالتكنولوجي، متطلبات الزبائن)احتياجات نابعة من البيئة الخارجية  -

من أجل إعداد برامج تدريبية ناجحة كذات نتائج مرضية تقوـ دائرة التدريب بمديرية الدوارد البشرية للمؤسسة 
بتحديد الاحتياجات التدريبية عن طريق ترع كتحليل بطاقات تقييم الأداء السنوية للعماؿ كالتي بموجبها يتم تحديد أداء 
عماؿ الدؤسسة على اختلاؼ أصنافهم، حيث تتضمن ىذه البطاقة كل الدعلومات الضركرية حوؿ العامل كالدهاـ الدوكلة 

إليو كمقارنتها بالأداء الفعلي لو، كمن خلالذا يقوـ الدسؤكؿ الدباشر للعامل بتحديد ترلة من النتائج من خلالذا يتم 
الوصوؿ إلى اقتًاحات تخص العامل سواء بأدائو الجيد أك الدقبوؿ، أك بتغيتَ كظيفتو أك مهامو حسب ما يتناسب مع 

 .مؤىلاتو، أك يتم اقتًاح دكرات تدريبية تخصو لدعالجة النقائص الحاصلة في أدائو
بعد استلاـ دائرة التدريب لكل بطاقات التقييم السنوية تقوـ بتحليلها كفرزىا من أجل : إعداد البرامج التدريبیة: ثانیا

تحديد الأصناؼ الدهنية التي تتطلب إجراء تدريب لذا، ككذا تحديد نوع التدريب الواجب إتباعو، كعلى أساس تلك النتائج 
  .2يتم إعداد الدخطط التدريبي السنوم الإترالي

                                                           
1
 Gestion de la formation, Direction des ressources humaines, P4. 

2
 .15:00، الساعة 2019 ماي 07سفوحً نسٌمة، إطار مكلفة بالدراسات، دائرة التدرٌب، مدٌرٌة الموارد البشرٌة، كهرٌف، : مقابلة مع السٌدة 
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  مخطط التدريب السنوي02-3: الجدول رقم

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر
 

 1:يحدد التنظيم الداخلي الذم يحكم العملية التدريبية داخل الدؤسسة الأنواع التالية من التدريب: أنواع التدريب: ثالثا
 .تكوين مهتٍ متخصص -1
 .التحستُ الدهتٍ -2
 .إعادة التأىيل -3

بعدىا يتم التفصيل في الدخطط حسب نوع التدريب، لراؿ التدريب ككذا كسائل التدريب، يتضمن التوزيع الزمتٍ 
 2.للبرامج التدريبية ككذا التكلفة اللازمة لذا، كيتم عرضو على مدير الدوارد البشرية من أجل الدصادقة عليو

  تفصیل مخطط التدريب السنوي03-3: الجدول رقم
 حسب عناوين التدريب والأصناف الاجتماعیة للعمال -1

 
 
 

                                                           
1
Gestion de la formation, Direction des ressources humaines, P4. 

 
   14:00الساعة 2019 مام 09كليد مصطفى زكاؽ، إطار مكلف بالدراسات، دائرة التدريب، مديرية الدوارد البشرية، مؤسسة كهريف، :  مقابلة مع السيد2

  الأصناف الاجتماعیة للعمال أصناف التدريب
 المجموع عمال تنفیذيین عمال تحكم إطارات

     التدريب المهني المتخصص
     التحسین المهني
     إعادة التأهیل 

     المجموع

 يوم/النسبة عامل النسبة بالعدد يوم/عامل العدد أصناف التدريب
     إطارات

     عمال تحكم
     عمال تنفیذيین

     المجموع
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 حسب مجال التدريب -2

 حسب الهیئات التدريبیة  -3
 يوم/النسبة عامل النسبة بالعدد يوم/عامل العدد الهیئة

مؤسسة التدريب في 
 مجال الكهرباء والغاز

    

     هیئات وطنیة
     وسائل خاصة
     هیئات دولیة
     المجموع

 توجه تحسیسي  -4

 النفقات المتوقعة للتدريب -5
                

 

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

 

 

 

                                                                             

 يوم/النسبة عامل النسبة بالعدد يوم/عامل العدد مجال التدريب
     تكنولوجي/تقني

     إداري/تسییر
     المجموع

جدول المواعید الموضوع المديريات 
 9001/2015توعیة حول مقايیس جائزة إيزو المديريات المركزية والجهوية 

 
 
 

31/12/2019 

الكلفة الكلیة المتوقعة بالدينار الأعمال 
  مؤسسة التدريب في مجال الكهرباء والغاز

 الهیئات الوطنیة 
  تكلفة المتربصین

 ( 1)مجموع
 ( 2)تكالیف الموظف

 ( 2+1)المجموع
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  والتربص التطبیقيالتمهینتوقعات  -6
 التمهین  - أ
 
 
 
 
 
 

 التربص التطبیقي - ب
 

 

 

 

من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة : المصدر

 بعد الدصادقة على الدخطط التدريبي السنوم من قبل مدير الدوارد البشرية :تنفیذ المخطط التدريبي: المطلب الثالث
كبعد إعداد البرامج التدريبية السنوية الدتوافقة مع الاحتياجات الدسطرة مقسمة حسب أصناؼ العماؿ، تقوـ دائرة 

التدريب بإعداد قائمة إسمية للعماؿ الدقتًح تدريبهم بالتنسيق مع الدديريات الجهوية، كالتواصل مع الدؤسسات التدريبية 
بغرض التكفل بهم كمتابعتهم في الدكرات التدريبية الدختلفة، كتجدر الإشارة إلى أف تكاليف النقل كالدبيت تكوف على 

 .عاتق الدؤسسة من أجل متابعة الستَ الحسن للعملية التدريبية

 1:تقع مسؤكلية تنفيذ كتتبع البرامج التدريبية على كل من: مسؤولیات البرامج التدريبیة: الفرع الأول
 الدسؤكؿ الأكؿ على كل ما يتعلق بالدوارد البشرية: مدير الدوارد البشرية -

                                                           
1
Gestion de la formation, Direction des ressources humaines, P5. 

 

عدد المتمهنین مجال التمهین 
 إلكتروتقني
 إعلام آلي

 محاسبة ومالیة
 تسییر الموارد البشرية

 إلكترونیك 
 سكرتارية

 

عدد المتربصین التخصص 
 إدارة أعمال 

 مالیة ومحاسبة
 إعلام آلي 
 إلكتروتقني

 هندسة مدنیة
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الدكلف بالدراسات بدائرة التدريب كىو مكلف بتنفيذ كتتبع البرامج التدريبية كإبلاغ الدسؤكؿ الدباشر لو بكل النقائص  -
 .كالصعوبات الدسجلة

الدكلف بالدستخدمتُ بالدديريات الجهوية كىو مكلف بتنفيذ كمتابعة ىذه البرامج كالحرص على إبلاغ الدسؤكؿ الدباشر  -
 .ككذا مدير الدوارد البشرية بالدديرية العامة بكل العراقيل التي تواجهها

من أجل تنفيذ البرامج التدريبية بما يتناسب مع إمكانيات الدؤسسة تقوـ دائرة التدريب : الوسائل التدريبیة: الفرع الثاني
بالاتصاؿ بمختلف الذيئات التدريبية الخاصة كالوطنية كحتى الدكلية، بغية التنسيق معها كالاتفاؽ على إمكانية التكفل التاـ 

 1.بالدتدربتُ، كىذا من حيث التوقيت الزمتٍ كالتكلفة الدقابلة لذذا البرنامج التدريبي
 :كلاختيار الذيئة التدريبية الدناسبة تقوـ دائرة التدريب باختيار

ىو مركز تدريب تابع لمجمع سونالغاز تلجأ إليو الدؤسسة في : مؤسسة التدريب في مجال الكهرباء والغاز- أولا
الدرجة الأكلى، إف كاف يلبي متطلباتها التدريبية يتم الاتفاؽ معو على التكفل بالدتدربتُ، كىذا من أجل الحفاظ 

على ميزانية الدؤسسة، لأف ىذا الأختَ يضمن تقديم خدمات التدريب بأقل تكلفة مقارنة مع باقي الذيئات 
التدريبية الأخرل مع المحافظة على جودة الخدمات الدقدمة، في حاؿ عدـ توفر الدركز على متطلبات البرنامج 

 :التدريبي الدقرر من طرؼ الدؤسسة تلجأ ىذه الأختَة إلى الخيار الثاني كىو

 كىذا بالتعاقد مع أحد الدؤطرين على القياـ بالعملية التدريبية على مستول مصالح :الوسائل الخاصة- ثانیا
 :الدؤسسة، في حاؿ عدـ التمكن من ىذا الخيار تلجأ إلى الخيار الثالث

 كىي مراكز تكوينية تابعة للدكلة تقدـ برامج تكوينية للمتدربتُ في ما يتم :الهیئات التدريبیة الوطنیة- ثالثا
 :الاتفاؽ عليو مع الدؤسسة حوؿ البرامج الدقتًحة، كفي حاؿ تعذر ذلك يتم اللجوء إلى الخيار الرابع

 كىي مراكز تكوينية أجنبية مقرىا بداخل الوطن تقدـ برامج :الهیئات التدريبیة الأجنبیة بأرض الوطن- رابعا
 :تدريبية تتناسب مع متطلبات الدؤسسة، في حاؿ العكس تقوـ الدؤسسة باللجوء ككآخر حل لشكن إلى

كىي مراكز تكوينية أجنبية مقرىا بخارج الوطن تقدـ برامج : الهیئات التدريبیة الأجنبیة في الخارج- خامسا
 .تدريبية تتناسب مع متطلبات الدؤسسة

 
                                                           

 13:30 على الساعة 2019 مام 14 مكلف بالدراسات، دائرة التدريب، مؤسسة كهريف، بتاريخإطار كليد مصطفى زكاؽ، :  مقابلة مع السيد1
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 تأثیر التدريب على أداء الموارد البشرية بمؤسسة كهريف: المبحث الثالث

لدعرفة درجة تأثتَ التدريب على أداء الدوارد البشرية في أم مؤسسة ناجحة لا بد من قياس أك تقييم أدائها قبل 
كبعد خضوعها للتدريب للوقوؼ على النتائج المحققة من العملية التدريبية، كمساهمتها في رفع مستول الدهارات كالقدرات 

 .الفكرية كالعقلية كتقديدها للقيمة الدظافة

كلذذا لضاكؿ الوقوؼ على عملية تقييمكل من العملية التدريبية ككذا أداء الدوارد البشرية في مؤسسة كهريف، بغية 
 .الوصوؿ إلى تحديد العلاقة بينهما، كمدل تأثتَ التدريب في تثمتُ أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة

 تقییم البرامج التدريبیة من طرف هیئة التدريب: المطلب الأول

بعد الانتهاء من العملية التدريبية للعماؿ تكوف ىناؾ عملية تقييم للنتائج الدتوصل إليها كىذا التقييم يتم من 
تقدـ للمتدرب داخل مركز التدريب فور انتهائو  حيث ”fiche d’évaluation a chaud“خلاؿ بطاقة تقييم فورية 

من الدكرة التدريبية من أجل تقييم مدل إنعكاسها على التحصيل الدعرفي للعامل كىذا بالإعتماد على عدة معايتَ كما 
 4.1:ىو موضح في الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

1
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  بطاقة التقییم الفوري04-3: الجدول رقم

 

 

 

 

 

المعیار الرقم 
المستوى 

د ج ب أ 
     (المحتول كالبرنامج)كيف تجد ىذا التدريب؟  1
    مدة التدريب، الجداكؿ الزمنية، درجة التلاؤـ : توزيع الأكقات 2
جودة الوسائل التعليمية، الدستندات الدرفقة، الإسقاط على  3

ميداف العمل 
    

    التوزيع بتُ النظرم كالتطبيقي  4
    التدريب يستجيب لتوقعاتك؟ الطموحات كالدهارات الدهنية  5
    كظركؼ التدريب  (متجانسة كمتكاملة)حالة الأفواج  6
    معرفة جديدة مكتسبة  7
    الدعرفة قابلة للتطبيق في منصب العمل  8
    التقدير الإترالي للتدريب  9

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر

 

:...................................................................................... ملاحظات وإقتراحات
...........................................................................................................................

 .............................................................................................

:.............................................................................. الإسم واللقب
:.......................................................................... المنصب المشغول

:.......................................... التاريخ:...................................الإمضاء

 بطاقة التقییم الفوري

:................من............التاريخ:................................الذيئة:..............................الدكرة
 :كل معيار يقيم حسب أربع مستويات كالتالي :.......................إلى.......

 غتَ راضي- مقبوؿ                     د- متوسط                          ج- راضي              ب- أ

في الخانة المناسبة " x"ضع علامة 
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يتم تقييم العملية التدريبية من طرؼ الدسؤكؿ : تقییم البرامج التدريبیة من طرف المسؤول المباشر: المطلب الثاني
 Fiche » الدباشر للمتدرب سواء لعماؿ الورشات أك العماؿ الإداريتُ، كىذا عن طريق بطاقة التقييم البعدم

d’évaluation a froid »،  أشهر من العملية التدريبية لدعرفة مدل استفادة " 06" كالذم يكوف بعد انقضاء ستة
الدتدرب منها كمدل انعكاسها على أدائو كتقديم القيمة الدضافة في الدهاـ الدوكلة إليو كالتي تتم اعتمادا على معايتَ شتى 

 1:يتم توضيحها عبر الشكلتُ التاليتُ
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 "عمال الورشات" بطاقة التقییم البعدي 05-3: الجدول رقم  

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر

العلامة معیار التقییم 
 لمركبجزء مخصص ل

 الدعرفة الدكتسبة 
 كد الأفعاؿ الدهنية كتطبيقها على العمل در

 نوعية الأعماؿ الدنجزة 
 الانضباط / سلوؾ 

 الأمن الفردم كالجماعي 
  01المجموع 

جزء مخصص لرئیس الورشة ورئیس الفرقة 
 تنظيم العمل في الورشة 

 قيادة فرقة 
  كالبيئةمن الأ، الوقاية

  التواصل
 أسلوب القيادة 

  02المجموع 
  20/مجموع النقاط

 :........................................................................................رأي الرئیس المباشر
 :...................الإمضاء:...........................التاريخ:...............................الإسم واللقب

 ( الورشاتعمال)بطاقة التقییم البعدي 
 :.............................................................التاريخ:.............................................................الدكرة

........................................................................................ :إسم ولقب العامل

....................................................................................... :المشغولالدنصب 

 :....................................................................................................الوحدة

 ( نقاط لكل معيار4 إلى 0نقطة التقييم من )

 :غتَ كافي- 4:                     متوسط- 3:                 جيد- 2لشتاز                  -1
  نقطة01 إلى 0 نقاط                       من 2نقاط                   3 نقاط                   04

                                          لاىل أنت راض بوجود ىذا العوف تحت مسؤكليتك؟        نعم 

                                  لا مفيد؟                                   نعم  كىل التدريب الدقدـ ق

 ..................................................................................................................................... لداذا؟،إذا كاف لا
   لا جيد في منصبو الحالي؟                   نعمأداؤهىل 

 .....................................................................................................................................لداذا؟، إذا كاف لا
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 "الموظفین الإداريین" بطاقة التقییم البعدي 06-3: الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 ىل الدعارؼ الدكتسبة من التدريب قابلة للتطبيق في منصب عملك؟ -1
....................................................................................................... 

 ىل ىذا التدريب يساعدؾ على تحستُ أدائك اليومي في منصب عملك؟ نعم             لا -2
 ...............................................................................إذا كاف نعم، في أم لراؿ؟

 ىل الدعارؼ الدكتسبة أثناء التدريب ىي نقاط قوة للعمل الجماعي؟ نعم              لا -3
 .................................................................................................كيف؟

 حسب رأيك ىل ىناؾ إحتياجات أخرل للتدريب في لراؿ عملك؟ نعم             لا -4
 ....................................................................................إذا كاف نعم، ماىي؟

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر

 :............................................................................................................................أذكر التحسينات الدلاحظة

 (الموظفین  الإداريین)بطاقة التقییم البعدي 

:......................................................التاريخ:.............................................................الدكرة
:........................................................................................ إسم ولقب العامل .......

:....................................................................................... المنصب المشغول

 ...:.................................................................................................الوحدة

.................................................................................................................. رأي المسؤول المباشر

 ...........................................................................................................................................

........................................................................................................................ رأي مدير الوحدة

 ...........................................................................................................................................

 :..............................التوقیع:.........................................التاريخ:...................................الإسم واللقب
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ككنتيجة لتقييم لصاح العملية التدريبية، تقوـ دائرة التدريب بإعداد تقرير يشمل أىم العناصر الإيجابية كالسلبية 
التي سايرت العملية التدريبية بناء على بطاقات التقييم الفورية، كبطاقات التقييم البعدية، كيكوف ىذا التقرير مفصلا 

  1.حسب أصناؼ التدريب الدنجزة

  تقرير شامل حول سیر العملیة التدريبیة07-3:  رقمالجدول
 التدريب المهني المتخصص -1

 "ف"إلصازات التدريب للسنة  "ف"توقعات التدريب للسنة 
 النسبة الدئوية

 اليوـ/عامل عدد العماؿ عدد العمليات اليوـ/عامل عدد العماؿ عدد العمليات
       

  المهنيالتحسین -2
 "ف"إلصازات التدريب للسنة  "ف"توقعات التدريب للسنة 

 النسبة الدئوية
 اليوـ/عامل عدد العماؿ عدد العمليات اليوـ/عامل عدد العماؿ عدد العمليات

       
  للعملیات التدريبیة المنجزة خلال السنةتفصیليجدول  -3

 يوـ/عامل عدد الأياـ عدد العماؿ تفصيل العملية نوع العملية الرقم
1 

التدريب الدهتٍ 
 الدتخصص

    تدريب على التًكيب للتوتر العالي 
    تدريب على التًكيب للتوتر الدتوسط  2
    تدريب على التًكيب للتوتر الدنخفض  3
1 

 التحستُ الدهتٍ
    لغة إلصليزية

    التدريب على إلصاز دفاتر الشركط   2
    التحستُ لضو الفرنسية الدهنية 3

  الجهويةالوحداتتفصیل حسب  -4
الدديرية الجهوية  الدديرية العامة الأصناؼ

 للوسط
الدديرية الجهوية 

 للغرب
الدديرية الجهوية 

 للشرؽ
الدديرية الجهوية 
 للوسط الشرقي

الدديرية الجهوية 
 للجنوب الشرقي

 المجموع

        إطارات سامية عالية
        إطارات سامية

        إطارات
        متحكمتُ عاليتُ

        متحكمتُ 
        تنفيذيتُ
        المجموع

        

                                                           
 14:15 على الساعة2019مام 21مكلف بالدراسات لدائرة التدريب بمؤسسة كهريف، بتاريخ إطار كليد مصطفى زكاؽ، :  مقابلة مع السيد1
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 تفصیل العملیات التدريبیة حسب الهیئات التدريبیة  -5

 الذيئة التدريبية
 المجموع  عدد

  تنفيذم متحكم إطار يوـ/عامل الأياـ العمليات
        مؤسسة التدريب الدتخصص في لراؿ الكهرباء كالغاز 

        ىيئات كطنية
        ىيئات أجنبية
        كسائل خاصة

        المجموع

 تفصیل حسب السن وحسب الوحدات -6
 

الدديرية  السن
 العامة

الدديرية 
الجهوية 
 للوسط

الدديرية 
الجهوية 
 للغرب

الدديرية 
الجهوية 
 للشرؽ

الدديرية 
الجهوية 
للوسط 
 الشرقي

الدديرية 
الجهوية 
للجنوب 
 الشرقي

 
 المجموع

         سنة20-29
         سنة30-39
         سنة40-49
         سنة50-59

        المجموع

 تكالیف التدريب السنوية -7

 إحصاءات مهمة حول العملیة التدريبیة -8
 %؟اليوـ مقارنة مع التوقعات التدريبية / نسبة إلصاز الدخطط التدريبي للسنة حسب عدد العماؿ -
 %؟نسبة إلصاز الدخطط التدريبي للسنة حسب عدد العمليات التدريبية مقارنة مع التوقعات التدريبية  -
  مقارنة بالنسبة الدتوقعة%؟نسبة تكلفة العمليات التدريبية بالنسبة للكتلة الأجرية الكلية  -
 1 مقارنة بالنسبة الدتوقعة%؟نسبة تكلفة العمليات التدريبية بالنسبة لرقم الأعماؿ  -

                                                           
1

 .من إعداد الطالبتٌن بالاعتماد على وثائق المؤسسة والمقابلة مع المكلف بالدراسات بدائرة التدرٌب 

الكلفة الكلیة المتوقعة بالدينار الأعمال 
  مؤسسة التدريب في لراؿ الكهرباء كالغاز

 الذيئات الوطنية 
  تكلفة الدتًبصتُ

 ( 1)لرموع
 ( 2)تكاليف الدوظف

 ( 2+1)المجموع
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 تقییم أداء الموارد البشرية في مؤسسة  كهريف: المطلب الثالث
على غرار بقية الدؤسسات تقوـ مؤسسة كهريف بالتقييم الدكرم لدواردىا البشرية، كىذا بغية الوقوؼ على 

مستول أدائهم الفعلي مقارنة بما ىو مسطر سابقا في بطاقة توصيف الدناصب، كالتي تتضمن كل ما ىو موكل للعامل من 
مهاـ كالتزامات عليو التقيد بها، سواء للعماؿ الجدد أك الحاليتُ، على لستلف أصنافهم من الإطارات الساميتُ حتى 

العماؿ التنفيذيتُ، كىذا قبل كبعد العملية التدريبية للوقوؼ على ما ساهمت بو في تحستُ قدرات كمهارات العماؿ في 
 .1لستلف لرالاتهم الوظيفية

 2: كالآتي108 ك107: ينص التنظيم الداخلي للمؤسسة على إلزامية تقييم الأداء كذلك في الدادتتُ
يخضع العامل مهما كانت رتبتو في حياتو الدهنية إلى تقييم سنوم كتابي في إطار نظاـ التقييم السارم في : 107الدادة 

 .شركة كهريف، كتعتبر عملية التقييم من اختصاص الخط السلمي
تتم عملية تقييم العماؿ بالوسائل الدعموؿ بها كيتم إخطار كل عامل بنتائج التقييم، كيحق لذذا الأختَ أف : 108الدادة 

 .ينص التنظيم الداخي على أحكاـ كقواعد التقييم.يعرض ملاحظاتو كتعليقو في إطار مقابلة التقييم
يتم ىذا التقييم عن طريق بطاقة تقييم الأداء السنوية الدتضمنة ترلة من الدعايتَ كالدقاييس التي تحدد ما تم تقديدو 
 من طرؼ العامل طواؿ الثلاثيات الأربع كتنقيطها من طرؼ الدسؤكؿ الدباشر لو من أجل الخركج بمعدؿ سنوم يكوف بمثابة

المحدد الحقيقي لدستول أداء العامل الفعلي مقارنة بالأداء الدتوقع، كالتي من خلالذا يتم اتخاذ ترلة من الإجراءات تخص 
 .ىو في حاجة إلى دكرات تدريبية لاستدراؾ النقائص الحاصلة في أدائو لدهامو العامل سواء ترقيتو أك تغيتَ منصبو الحالي أك

  بطاقة تقییم الأداء السنوية08-3: الجدول رقم
 مؤسسة أشغال الكهربة

 عنوان المؤسسة ورقم الهاتف
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
 13.00 على الساعة 2019 مام 28كليد مصطفى زكاؽ، مكلف بالدراسات، دائرة التدريب، مؤسسة كهريف، بتاريخ :  مقابلة مع السيد1

    
1 
Convention Collective de la  Société KAHRIF, DRH, Département Réglementation et Procédures, Fev2013, P27.  

بطاقة تقییم الأداء السنوية 
إطارات بدون مسؤولیة هرمیة 

: السنة
  الإسم
  اللقب
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 :الصفحة الثانية تتضمن
 :تعريف المقیم

 :تم التقييم من طرؼ
  الإسم واللقب

  الوظیفة
  

 :الصفحة الثالثة تتضمن
 تقییم الأداء -1

 الثلاثي الأول -
 النتائج المحققة الأهداف/المعايیر

  

 10/ تنقیط الثلاثي الأول
  ...................................إسهامات أخرى

 الثلاثي الثاني -
 النتائج المحققة الأهداف/المعايیر

  

 10/ تنقیط الثلاثي الثاني
  ...................................إسهامات أخرى

  
 

  الإسم

  اللقب
  السن  تاريخ التوظیف

  المنصب المشغول
  التصنیف  الأقدمیة المهنیة

  الوحدة  المديرية
  رمز  رمز المصلحة
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 الصفحة الرابعة تتضمن
 الثلاثي الثالث -

 النتائج المحققة الأهداف/المعايیر
  

 10/ تنقیط الثلاثي الثالث
  ...................................إسهامات أخرى

 الثلاثي الرابع -
 النتائج المحققة الأهداف/المعايیر

  

 10/ تنقیط الثلاثي الرابع
  ...................................إسهامات أخرى

 
  2* الدعدؿ السنوم 

 
  

 الصفحة الخامسة
 تقييم الدكر -2

  

القدرات والسلوكات الملاحظة 
( 2)عدد النقاط( 1       )

1 2 3 4  
القدرة على القیادة  -1

     طريقة الأكامر  -1
     الفطنة كالدلاحظة  -2
     التحليل كالتوليف  -3
     الشعور بالإبتكار  -4

 مهارات التعامل مع الآخرين- 2
     العمل الجماعي / التعاكف -5
     طريقة التواصل  -6
     القدرة على التقرير  -7

 ( 4ث+3ث+2ث+1ث)

4 

4 

/       20 
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 الصفحة السادسة
 القدرات الشخصیة

      الدركنة كالتكيف -8
      الدبادرة كالحكم الذاتي -9
      الديناميكية -10

 
 

 أمام الخانة المناسبة لدرجة التحكم الملاحظة (x)لكل قدرة ضع علامة  (1)

  ( المقدمة أسفله1،2،3،4نركز على المهارات المقترحة وعلى معانً التصنٌفات  )

 المعنى التصنٌف

   مهارات لإكتسابها أو استغلالها1

  مهارات للتحسٌن2

  مهارات مثالٌة3

   مهارات مكتسبة4

 :إلى نقاط حسب الجدول التالً (1،2،3،4)تحوٌل هذه التصنٌفات  (2)

 عدد النقاط التصنٌف

1 0 

2 3 

3 6 

4 10 

 100جمع عدد النقاط على  (3)

 20 للحصول على نتٌجة على 5قسمة المجموع على  (4)

  
 التقييم الإترالي 3
 
 
 تركيبة التقييم 4

تقييم الدردكدية  -1
نقاط للتحستُ نقاط القوة 

  
تقييم الدكر  -2

 
 

 

تقييم الدردكدية 
النقطة 

 0.60* ف 

تقييم الدكر 
النقطة 

 0.40* ف 

التقييم الإترالي 
النقطة 

/20 

   

نقاط للتحستُ نقاط القوة 

  

 (3)المجموع 

 20.../ (4)المجموع 

/......100 

 

 

/ 
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 مسار التطوير 5
 العمليات التدريبية الدقتًحة: 5-1

إعادة التوجيو : 5-2
 الدعتٍ في حاجة إلى إعادة تعيينو في كظيفة أخرل؟ -

.................................................... 
إذا كاف نعم، ماىي؟ 

 ....................................................
 الدعتٍ يرغب في إعادة تعيينو في كظيفة أخرل؟ -

.................................................... 
إذا كاف نعم، ماىي؟ 

....................................................  
 تعليقات كإمضاءات 6

:..................................................................................... تاريخ التقييم
: تعليق الدسؤكؿ الدباشر

 ...........................................................................................................................
الإمضاء كالتأشتَ 

: تعليق الدقيم
 ...........................................................................................................................
الإمضاء كالتأشتَ 

  
تأشتَة الدسؤكؿ 

رأم الدسؤكؿ الدباشر 
:................................................................................ الإسم

:............................................................................. الوظيفة
:............................................................................... الرأم

:................................................................. الإمضاء كالتاريخ
رأم الددير الدركزم للوحدة 

:................................................................................ الإسم
:............................................................................. الوظيفة

:............................................................................... الرأم
:................................................................. الإمضاء كالتاريخ

:.......................... تم إستلاـ ىذا الدستند من قبل مصلحة الدستخدمتُ بتاريخ

                                                                    الإمضاء كالتأشتَ 

 من إعداد الطالبتین بالاعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر
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 خلاصة الفصل الثالث

كالتي كاف الذدؼ منها " كهريف"اشتمل ىذا الفصل على الدراسة التطبيقية التي قمنا بها بمؤسسة أشغاؿ الكهربة 

التعرؼ على أهمية التدريب بالدؤسسة كدكره في تثمتُ أداء العاملتُ، حيث تم إسقاط عناصر الفصلتُ النظريتُ على 

الدؤسسة لزل الدراسة، كتم الوقوؼ على مدل تطبيقها للعملية التدريبية كدراسة تأثتَ التدريب على مستول أداء العاملتُ، 

كذلك بعد استعراض أطوار تحديد الاحتياجات التدريبية، نوع البرامج التدريبية التي تعتمدىا الدؤسسة كتقييم ىذه البرامج 

 .بالإضافة إلى التعرؼ على أىداؼ الدؤسسة التي تسعى لتحقيقها من خلاؿ تدريب العماؿ

 

 

 
 



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الرابع 

منهج الدراسة وبرليل 
 البيانات
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 تمهيد

بعد التطرق لعناصر الدراسة من الناحية النظرية وإسقاطها على الدؤسسة لزل الدراسة في الفصل السابق وتوضيح 
العملية التدريبية في الدؤسسة، سنحاول في ىذا الفصل القيام بعرض وبرليل بيانات الدراسة الدتحصل عليها عن طريق 

 :وكذا توضيح لستلف مكونات الدنهج الدراسي الدتبع، حيث تضمن ىذا الفصل ثلاثة مباحث الاستبيان،

   الدراسةمكونات منهج:  الأول المبحث

تحليل نتائج الدراسة عرض و: المبحث الثاني

 التفسير الإحصائي لنتائج تحليل البيانات: المبحث الثالث
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 أسباب اختيار ىذا الدنهج، خطواتو، أدواتو الدختلفة، طرق جمع ، الرئيسي للبحثالشكل الدوالي يوضح الدنهجو
 نتائج كما يوضح كذلك المحدد الدكاني الخاص بالبحث والذي يجعل ،الدعلومات بو، وبرليل البيانات للوصول إلى النتائج

 :     إطارىاموضوعية وصادقة ضمن أكثر ىذا البحث 

 منهج الدراسة: 07الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبتين: المصدر

 التدريب
 الاستبيان 

 منهج الدراسة 

 أدوات الدراسة خطوات الدراسة

 

 الأسئلة البحثية للدراسة

 مؤسسة كهريف 
 مديرية الدوارد البشرية

 دائرة التدريب

برديد 
لرتمع 
 الدراسة

برديد مفاىيم 
 الأداء الدراسة

 الوثائق

 الدلاحظة

 الدقابلة

أسئلة تتعلق بالمتغير المستقل 

 "التدريب"

 "الأداء" أسئلة تتعلق بالمتغير التابع 

برديد أسلوب  إستطلاعية
 الدراسة

 ميدانية

 إجراء الدراسة

 برليل نتائج الدراسة
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   الدراسةمكونات منهج:  الأولالمبحث

من أجل أن يكون تقديمنا للدراسة تقديما منهجيا وبأسلوب علمي، ارتأينا ضرورة توضيح لرتمع الدراسة وبرديد 
ومـن ثـم لزاولـة تفستَ العينة الددروسة حيث اعتمدنا في جمع الدعلومات الضرورية على عدة أدوات دراسية للبحث العلمي 

. النتائج

، أو مشكلة الدراسة التي يسعى الباحث البحثجميع الأفراد الذين يشكلون موضوع  :مجتمع الدراسة:المطلب الأول
 .شكاليتوإإلى أن يعمم عليها نتائج الدارسة و حسب موضوع البحث و

كل من  من ىذا المجتمعيتكون يتمثل لرتمع دراستنا في الأفراد العاملتُ بدؤسسة كهريف لولاية الددية حيث 
الإطارات الساميتُ، الإطارات، عمال التحكم والعمال التنفيذيتُ، موزعتُ على لستلف أقسام الدؤسسة من الإدارة 

 عامل  يمثلون 2000 من بينهم عامل 3400  حيث بلغ عددىم الإجماليالعامة، الدديريات الدركزية والدديريات الجهوية،
 .الفئة الدستهدفة من التدريب

 من الأفراد أو الوحدات الدختارة من النموذجوتعرف العينة بأنها ذلك  : وكيفية اختيارهاعينة الدراسة: المطلب الثاني
  1.لرتمع البحث بالصفات الاجتماعية والدهنية التي يهتم بها الباحث لرتمع البحث و التي بسثل وحدات

 تطبيق تعذر علينا نسبيا، فقد كبتَيعد اختيار العينة من الخطوات الذامة في إجراء دراسة ميدانية على لرتمع 
الكبتَ للعاملتُ تصال بالعدد الاصعوبة و" الدديريات الجهوية" تباعد فروع الدؤسسة الدراسة على جميع الأفراد وذلك بسبب

 صحيحا وذلك على أساس أن بسثيلا أحسن الظروف ومن أجل أن تكون النتائج لشثلة فيوحتى تتم الدراسة بالدؤسسة، 
 ككل، قمنا بعملية المجتمع سنتوصل إليها لو قمنا بالدراسة على التي نفس النتائج تقريبا لى سوف توصلنا إالدختارةالعينة 

 مبحوثا، وىو ما يعتٍ أنها لشثلة للمجتمع الأصلي بنسبة 30وشملت عينة بحثنا  ،(فرادالأ)اختيار عشوائي لعناصر العينة 
1.5%. 

 بأنها وسائل جمع البيانات حول الظاىرة الددروسة، فاستعمال الدراسةتعرف أدوات : أدوات الدراسة: المطلب الثالث
منهج معتُ في أي بحث يتطلب من الباحث الاستعانة بأدوات ووسائل مساعدة ومناسبة بسكنو من الوصول إلى 

 الدراسةولقد اعتمدنا في موضوعنا على أدوات  ،الدعلومات اللازمة، والتي يستطيع بواسطتها معرفة واقع أو ميدان الدراسة
 :الآتية لجمع البيانات

                                                           
 .01 ، ص1999 ، الدار العربية للموسوعات، بتَوت، 51، الطبعة موسوعة علم الاجتماع حسان لزمد الحستُ، 1
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حيث تم الاطلاع على لستلف الوثائق الداخلية الدعمول بها في الدؤسسة والتي لذا علاقة : المؤسسةوثائق :الفرع الأول
بالنشاط التدريبي، كما اعتمدنا في دراستنا على بذميع وبرليل الدعطيات الواردة في الوثائق الدتوفرة لدى الدؤسسة وذلك 

 :بهدف الاستفادة منها في عملية إسقاط وبرليل الدراسة، ومن بتُ الوثائق الدستخدمة
 التنظيم الداخلي لدؤسسة كهريف -
 دفتً الإستقبال للمؤسسة -
 الدخطط السنوي للتدريب -
 (الفوري والبعدي)بطاقات تقييم التدريب  -
 البرنامج التدريبي -
 تقرير العملية التدريبية -
 ميزانية التدريب  -
 لأداء السنوية استمارة تقييم ا -
  "كل وثائق المؤسسة مدونة باللغة الفرنسية وقمنا بترجمتها إلى اللغة العربية، وتمت مراجعتها : كملاحظة

مع المكلفين بالدراسات بدائرة التدريب للمؤسسة من أجل ضمان الإبقاء على معاني الجمل والكلمات التقنية 
 "الخاصة بها، وتفادي الخروج عن الشكل العام للوثائق

تعتبر من أقدم وسائل البحث والتقصي، لأنها ىي الأداة الأولى التي تثتَ فضول الباحث  :الملاحظة: الفرع الثاني
 ىي مشاىدة منهجية تعتمد على الحواس وما تستعتُ بو فالدلاحظةللغوص في ظاىرة ما ولزاولة التعرف على خصائصها، 

للظواىر في أحوالذا الدختلفة وأوضاعها الدتعددة لجمع البيانات وتسجيلها  الرصد والقياس أي أنها مشاىدةمن أدوات 
أما بخصوص دراستنا الحالية، فقد تم استخدام الدلاحظة البسيطة أو ما يعرف بالدلاحظة  ، 1وبرليلها للتعبتَ عنها بأرقام

حيث مكنتنا ىذه الأداة من الكشف عن بعض الدواقف والنشاطات  من دون الدشاركة، ضمن الدراسة الاستطلاعية
اليومية والعلاقات الاجتماعية والوقوف على سلوك بعض الأفراد في أماكن عملهم، إذ تبرز حقيقة تصرفاتهم وردود 

مكنتنا من مواكبة العديد من العمليات التدريبية وكيفية العمل على ، كما الأفعال وطبيعة العلاقات الاجتماعية التنظيمية
 .إعدادىا وتنفيذىا وحتى تقييمها

 تعرف بأنها تفاعل لفظي يتم بتُ شخصتُ في موقف مواجهة، حيث یحاول أحدهما بالدقابلة أن :المقابلة: الفرع الثالث
حوار قائم بتُ القائم بالدقابلة و بتُ شخص أو لرموعة من ، فهي يستثتَ بعض الدعلومات أو التغتَات لدى الدبحوث

                                                           
التاسع، : ، تصدر عن لسبر التًاث اللغوي والأدبي في الجنوب الشرقي الجزائري، العدد ، مجلة الذاكرة"أساليب وأدوات بذميع البيانات"مباركة خمقاني، .  د1

 2017جامعة قاصدي مرباح ورقلة، جوان 
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الأشخاص بهدف الحصول على معلومات متعلقة بدوضوع معتُ، ويطلق عليها التحقيق بواسطة الدقابلة فهي عبارة عن 
وقد مكنت الدقابلات التي قمنا بها من أخذ صورة عامة عن ، برقيق تعرض خلالذا على الفرد أو أكثر أسئلة لزضرة سلفا

واقع التدريب بدؤسسة كهريف والدشاكل والصعوبات التي تواجهو كما مكنت من الحصول على انطباعات وأراء كل من 
الدستَين والعمال الدهنيتُ فيما يخص البرنامج التدريبي وتقييمهم لددى فعالية تلك البرامج، كما مكنت أيضا من معرفة 

 بها برديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسة والطريقة التي يتم من خلالذا برديد الدبالغ التي بسول بها عملية يتمالطريقة التي 
ما مدى تأثتَ التدريب "حيث كانت الأسئلة موضوعة مسبقا ومتعلقة بالتساؤل الرئيسي الأول ، التدريب في الدؤسسة

التدريب " متعلقة بالدتغتَين لزل الدراسة، ولقد تم برليل ىذا التساؤل إلى مؤشرات "البشرية في الدؤسسة؟ على أداء الدوارد
 . كل مؤشر إلى أسئلةكما تم برويل " والأداء

 على أنو تقنية مباشرة للتقصي العلمي، تستعمل إزاء الأفراد، وتسمح الاستبيانيعرف : الاستبيان: الفرع الرابع
 لذلك ومن أجل ، رقميةبدقارنات علاقات رياضية والقيام بهدف إيجادباستجوابهم بطريقة موجهة والقيام بسحب كمي 

 .للاستبيانقمنا بتوزيع عشوائي   اختيارىا بطريقة عشوائية،تمأن تتم دراسة العينة التي 
 .كل من التدريب والأداء على التساؤلات التي تتعلق بالإجابة في يتمثل :ستبيانالاموضوع  -1
 . غراض البحث العلميأ: ستبيانالاغرض  -2
 .  للإجابةالدخصصة الدربعاتداخل  X سئلة بوضع إشارةالأ بالرد على الدستجوبتُيقوم : الإجابةطريقة  -3
 الوقت يملكون لا الدستجوبتُن أغلب لأسئلة مغلقة، الأ لرملحيث كانت ، ستبيان مغلقا :ستبيانالاطبيعة  -4

 . إعطاء معلومات خاطئةبذنب والرغبة في الدعلومات لسرية وىذا راجع أيضا الدفتوحة للأسئلة
 للمجيب من أجل تقريبو أكثر من  قسمتُ، الأول متعلق بالبيانات الشخصية يتكون من:ستبيانالامحاور  -5

الدوضوع، أما القسم الثاني فهو بدوره منقسم إلى لزورين حيث تضمن المحور الأول  صلب في تدريجياالدراسة والدخول 
أسئلة خاصة بأبعاد الدتغتَ الدستقل وىو التدريب، أما المحور الثاني فأسئلتو تدور حول أبعاد الدتغتَ التابع وىو أداء الدوارد 

 .البشرية
الدوارد  أداء تثمتُ فيحول فعالية التدريب العاملتُ  من أجل معرفة ردود أفعال :ستبيان الاطريقة توزيع و جمع  -6

  نسخة50 بإيداع حيث قمنا الدراسة لرتمع عشوائيا من لستارة لعينة تقديمو ارتأينا أن يكون ىناك استبيان يتم البشرية
 ستًجاعها اتم أن عدد النسخ التي ، إلاستبيانالا باستًجاعيوم قمنا 15وبعد لدى دائرة التدريب من أجل توزيعها،  منو

 نسخة فقط، وىذا نظرا لتباعد الدديريات الجهوية للمؤسسة وصعوبة توزيعها على العمال داخل الدؤسسة، 30قدر ب 
 . الدؤسسة في فردا عاملا 30وبالتالي أصبحت تتشكل العينة من 

 يقصد بصدق وثبات الاستبيان أن يعطي نفس النتائج لو تم توزيعو أكثر من مرة برت :صدق و ثبات الاستبيان -7
نفس الظروف ونفس الشروط، أو بدعتٌ آخر أن ثبات الاستبيان يعتٍ الاستقرار في النتائج وعدم يعتَىا بشكل كبتَ فيما 
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لو تم إعادة توزيعو على أفراد عدة مرات خلال فتًات زمنية معينة، وللتأكد من أن قائمة الاستبيان صالحة لقياس متغتَات 
 وقاموا بإعادة ، الذين قاموا بتقدنً بعض الدلاحظات الخاصة بالأسئلة،الدراسة تم عرض لزتواىا على عدة أساتذة

صياغتها لتصبح في شكلها النهائي جاىزة لتوزع على عينة الدراسة، كما قمنا بالتحقق من ثباتو عن طريق تفريغ بيانات 
 آلفا كرونباخ  بواسطة معامل الثبات SPSS 22الدراسة الواردة من أفراد العينة الددروسة عبر برنامج الحزم الإحصائية 

Coefficient Alpha Cronbach’s ، وبذلك نكون قد تأكدنا من صدق 0.985الذي بلغت قيمتو ،
 وىناك بعض الدراجع تقول أنو يجب أن يكون أكبر 0.5وثبات الاستبيان الدوجو للدراسة، لأنو يجب أن يكون أكبر من 

 .، لشا يجعلنا على ثقة تامة بصحة وصلاحية الاستبيان للتحليل0.8من 
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تحليل نتائج الدراسة عرض و: المبحث الثاني

على الباحث من أجل القيام بتحليل ومعالجة نتائج دراستو أن يختار أحد البرامج أو الطرق الدناسبة لكمية ونوعية 
 دراستنا اعتمدنا في برليل ومعالجة نتائجها على البرنامج الإحصائي الحزم الإحصائية في العلوم صبياناتو المجمعة، وفيما يخ

 : ، حيث كانت النتائج كالتاليExcel  ولعرضها في شكل لائق تم برويلها إلى برنامجSPSS 22  الاجتماعية
 عرض وتحليل البيانات الشخصية: المطلب الأول

 .توزيع عينة الدراسة حسب الجنس- أولا
 حسب الجنس العينة توزيع :08       الشكل رقم                              حسب الجنس       العينةتوزيع :09الجدول رقم          

 
 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :المصدر                              من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان :المصدر

 من لرموع العينة وىي اكبر بكثتَ من نسبة الإناث %76.7 نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الذكور بسثل حوالي
 وذلك راجع إلى طبيعة مهام الدؤسسة والتي تتطلب جنس الذكور بالرغم أن الدرأة أصبحت %23.3والتي تقدر بحوالي 

 .تزاول أعمال كانت في القدنً لزتكرة على الرجال

 

 

 

 

 

 

التكرار

ذكر

انثى

% النسبة التكرار الجنس 

% 76.7 23ذكر 

% 23.3 07انثى 

% 100 30المجموع 
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 توزيع عينة الدراسة حسب السن- ثانيا
                  حسب السن            العينة توزيع :10الجدول رقم      

 حسب السن العينة توزيع :09        الشكل رقم       

 

                     SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات : المصدر               من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

 والتي  سنة،40 و30الذين يتًاوح سنهم بتُ يمكننا من خلال الجدول ملاحظة أن أكبر نسبة ىي فئة العمال 
 .الشبابوىذا يدل على أن أغلب الأفراد العاملتُ من فئة   من مجموع العينة %56.7بسثل 

 توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي-  ثالثا
  حسب المؤهل العلميالعينة توزيع :10الشكل رقم                                      حسب المؤهل العلميالعينة توزيع :11الجدول رقم  

 
 SPSSمخرجات من إعداد الطالبتين بالاعتماد على : المصدر                         من إعداد الطالبتين بالاعتماد على  نتائج الاستبيان:المصدر

من %  46.7من خلال الجدول ملاحظة أن أكبر نسبة ىي فئة أصحاب شهادة الليسانس والتي بسثل يمكننا 
و ىذا يدل على أن الدؤسسة توظف الأفراد ذوو  % 30 الدتمثلة في نسبة لرموع العينة  تليها بعد ذلك فئة الدهندستُ

 .مؤىلات بدستوى عالي لضمان تأدية الخدمة بالجودة والكفاءة الدطلوبتتُ

التكرار

بكالوريا

ساميتقني

ليسانس

مهندس

ماستر

أخرى

% النسبة التكرار السن
% 13.3 4  سنة30أقل من 

% 56.7 17  سنة40 إلى 30من 
% 23.3 7  سنة50 إلى 41من 

 %6.7 2  سنة50أكبر من 
% 100 30 المجموع

% النسبة التكرار المؤهل العلمي
% 0.00 0 بكالوريا

% 3.3 1 تقني سامي
% 46.7 14 ليسانس
 %30.00 9 مهندس
 %10.00 3 ماستر
% 10.00 3 أخرى

% 100 30 المجموع

التكرار

منأقل سنة 30

سنة 40إلى 30من

سنة 50إلى 40من

منأكبر سنة 50
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 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة- رايعا
  حسب سنوات الخبرةالعينة توزيع :11الشكل رقم                             حسب سنوات الخبرةالعينة توزيع :12جدول رقم 

 
 SPSSى مخرجات  من إعداد الطالبتين بالاعتماد عل:     المصدر                         من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

من لرموع % 50 سنة بنسبة 15 و 11يتضح من خلال الجدول أن نصف أفراد العينة لديهم خبرة ما بتُ 
 سنة، وىذا دليل على أنا الدؤسسة برتفظ بعمالذا الدؤىلتُ وذوي الكفاءات 15تفوق خبرتهم % 23.3العينة وما نسبتو 

 .و الخبرات لفتًات أطول إضافة إلى ولاء عمالذا لذا وعدم بزليهم عنها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التكرار

مناقل سنوات 5

-5من سنوات 10

سنة 15-11من

منأكثر سنة 15

% النسبة التكرار سنوات الخبرة

% 13.3 4  سنوات5اقل من 

% 13.3 4  سنوات10- 5من 

% 50.00 15  سنة15-11من 

% 23.3 7  سنة15أكثر من 

% 100 30 المجموع
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 المطلب الثاني عرض وتحليل أبعاد محور التدريب
 التعيين: الفرع الأول

 العمل الذي تقوم به يتناسب مع مؤهلاتك العلمية وقدراتك وخبرا- أولا
 تناسب العمل مع المؤهلات :12  الشكل رقم                  تناسب العمل مع المؤهلات    :13الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :    المصدر                من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

موزعة % 50من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة توافق العمل الدوكل لأفراد العينة مع مؤىلاتهم وقدراتهم تفوق 
موافقون بشدة، وىذا دليل على لصاح عملية التعيتُ في الدؤسسة، مقارنة مع نسبة % 23.3موافقون و% 53.3بتُ 

 .وىي نسبة قليلة جدا بالدقارنة مع الدوافقة% 3.3عدم التوافق بتُ العمل والدؤىلات التي تقدر ب 

 توزيع أعباء العمل عادل- ثانيا
 توزيع أعباء العمل :13 الشكل رقم                                                                 توزيع أعباء العمل:14الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :        المصدر         من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان     :المصدر

يتبتُ من خلال الجدول أن الدؤسسة تقوم بتوزيع عادل لأعباء العمل على الأفراد وىذا من خلال نسبة الدوافقة التي 
 . من إجمالي عدد أفراد العينة الددروسة%70تفوق 
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 أنت راض عن العمل الذي تقوم به - ثالثا
الرضا عن العمل : 14  الشكل رقم                                                                 الرضا عن العمل    :15الجدول رقم 

       
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :      المصدر                    من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

من أفراد العينة الددروسة يعبرون بدوافقتهم على رضاىم عن العمل % 70  من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة
الذي يقومون بو داخل الدؤسسة وىذا راجع إلى تناسب العمل مع الدؤىلات بالإضافة إلى التوزيع العادل لأعباء العمل 

 .على جميع الأفراد

 هناك انسجام واندماج مع العمل الذي تقوم به- رابعا
 معرفة الانسجام والاندماج مع العمل : 15 الشكل رقم                           الإنسجام والاندماج مع العمل:16الجدول رقم 

  
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :    المصدر                من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان :المصدر

 من أفراد العينة يوافقون على انسجامهم واندماجهم في %73.3نلاحظ من خلال الجدول أن ما يفوق نسبة 
وىذا % 86.6موافقون بشدة، أي بدجموع موافقة يقدر ب % 13.3العمل الدوكل إليهم داخل الدؤسسة بالإضافة إلى 

 . دليل على حسن تسيتَ الدؤسسة لعملية تعيتُ العمال في الوظائف الدناسبة لذم
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 الاحتياجات التدريبية: الفرع الثاني

 تجد أداءك للعمل يتم بسهولة- أولا
 سهولة أداء العمل : 16   الشكل رقم                                                           سهولة أداء العمل   17: الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :      المصدر              من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

يوضح الجدول أن أغلب أفراد العينة الددروسة يوافقون على سهولة أدائهم للعمل الدوكل إليو وىذا ما يقارب نسبة 
 .من لرموع العينة وىو دليل على لصاح الدؤسسة في وضع الرجل الدناسب في الدكان الدناسب% 80

 تجد أن كفاءتك تؤهلك للقيام بمهام أعلى من التي أنت فيها- ثانيا
 تأهيل الكفاءات لمهام أعلى : 17     الشكل رقم                                           تأهيل الكفاءات لمهام أعلى : 18الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :      المصدر               من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات الاستبيان:المصدر

يرى أغلب أفراد العينة الددروسة أنهم يمتلكون كفاءات تؤىلهم للقيام بدهام أعلى من الدهام التي يقومون بها وىذا ما 
 %.93.3موافق بشدة أي نسبة موافقة إجمالية مقدرة ب% 40موافق و% 53.3يفسر من خلال الجدول بنسبة 
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 يتم دراسة احتياجات التدريب للموظفين حسب نتائج تقييم أدائهم- ثالثا

  دراسة احتياجات التدريب: 18 الشكل رقم                                       دراسة احتياجات التدريب: 19الجدول رقم 

  
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على :     المصدر                           من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

من أفراد العينة موافقون على أن عملية دراسة الاحتياجات التدريبية % 40من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 
من الأفراد لزايدين أي أن نسبة الحيادية تتساوى مع % 40تكون حسب نتائج تقييم الأداء، في حتُ أن نفس النسبة 

 . التوافقية

 ترى أنك في حاجة للتدريب من أجل القيام بمهامك بشكل أفضل- رابعا

 الحاجة للتدريب : 19   الشكل رقم                                                           الحاجة للتدريب   : 20الجدول رقم 

  
  SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :  المصدر                         من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

بالرغم من الحرص الشديد من طرف الدؤسسة على تقدنً دورات تدريبية ناجحة ومستمرة لعمالذا إلا أن ما نسبتو 
من أفراد العينة الددروسة يرون أنهم بحاجة لدورات تدريبية أخرى من أجل القيام بدهامهم بشكل أفضل وىذا % 66.7

 .راجع للتطورات السريعة في المجال التقتٍ والتكنولوجي وإدارة الأعمال ورغبتهم الشديدة في مواكبة تلك التطورات
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 البرامج التدريبية:  الفرع الثالث
 تقوم المؤسسة بتقييم الأداء قبل تصميم البرامج التدريبية- أولا

 تقييم الأداء قبل تصميم برامج التدريب : 20   الشكل رقم                  تقييم الأداء قبل تصميم برامج التدريب   :21الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :        المصدر                من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان:المصدر

حسب تصریحات الدؤسسة فإنها تقوم بتقييم أداء الأفراد قبل قيامها بتصميم البرامج التدريبية، إلا أن أغلب أفراد 
موافقتُ على ذلك بالدقارنة مع نسبة % 30لزايدين لذلك، في حتُ لصد نسبة % 46.7العينة الددروسة وبنسبة 

 .منهم غتَ موافق وىذا ربدا راجع لعدم درايتهم بكيفية ستَ العملية التدريبية في الدؤسسة% 16.7

 البرنامج التدريبي الذي شاركت فيه يساعدك على تطوير مهاراتك-  ثانيا

 مساعدة البرامج التدريبية على تطوير المهارات:  21      الشكل رقم       مساعدة البرامج التدريبية على تطوير المهارات     : 22الجدول رقم 

 
  SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :     المصدر           من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان       :المصدر

من أفراد العينة موافقون على أن البرامج التدريبية التي شاركوا فيها % 73.3من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 
موافقون وىذا % 93.3منهم موافقون بشدة على ذلك، أي ما نسبتو % 20ساعدتهم على تطوير مهاراتهم، وما نسبتو 

 . دليل على لصاح الدؤسسة في اختيار البرامج التدريبية الدناسبة والأفراد الدستهدفة لتطبيقها علىيهم
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 تقوم المؤسسة بإعداد برامج تطوير تتماشى مع مستجدات العمل- ثالثا

 تماشي برامج التطوير مع مستجدات العمل:  22تماشي برامج التطوير مع مستجدات العمل              الشكل رقم :  23الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على :      المصدر               من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان         :المصدر

من خلال الجدول نلاحظ أن الدؤسسة تقوم بإعداد برامج تطوير تتماشى مع الدستجدات الحاصلة في العمل سواء 
من بتُ إجمالي العينة، بالإضافة % 66.7التقنية أو التكنولوجية وىذا ما تفسره نسبة الدوافقة لأفراد العينة والتي تساوي 

 %.73.4منهم موافقون بشدة أي بإجمالي موافقة بلغ  % 6.7إلى 

 تصميم البرنامج التدريبي يتفق مع متطلبات العمل- رابعا

 توافق البرامج التدريبية مع متطلبات العمل:  23    الشكل رقم             توافق البرامج التدريبية مع متطلبات العمل      :  24الجدول رقم 

  
                    من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان  :المصدر

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :المصدر
من أفراد العينة موافقتُ على أن تصميم البرنامج التدريبي يتفق مع % 70من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

آخرين موافقون بشدة، وىذا يدل على أن الدؤسسة بررص على تتبع ومواكبة % 6.7متطلبات العمل، زيادة إلى 
 .الدستجدات الحاصلة ومطابقتها مع متطلبات العمل
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 عرض وتحليل أبعاد محور أداء الموارد البشرية:المطلب الثالث
 الجودة الخدمة:  الفرع الأول

 يقوم العاملين بتأدية الأعمال بالكفاءة والفعالية المطلوبة- أولا
 أداء العمل بالكفاءة والفعالية المطلوبتين:  24         الشكل رقم       أداء العمل بالكفاءة والفعالية المطلوبتين     :  25الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :        المصدر        من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان       :المصدر

من خلال نتائج الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة موافقتُ عل أنهم يؤدون أعمالذم بالكفاءة والفعالية 
 .من لرموع العينة وىذا ينعكس بالإيجاب على جودة تقدنً العمل% 76.6الدطلوبتتُ بنسبة 

 تؤدى الأعمال من طرف الموظفين طبقا لمعايير الجودة المطلوبة- ثانيا

 تأدية الأعمال وفق معايير الجودة المطلوبة:  25        الشكل رقم           تأدية الأعمال وفق معايير الجودة المطلوبة      : 26الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :   المصدر         من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان        :المصدر

 
نلاحظ من خلال نتائج الجدول أن معظم أفراد العينة موافقتُ عل أنهم يؤدون أعمالذم طبقا لدعايتَ الجودة الدطلوبة 

موافقون بشدة، وىذا دليل على أن الدؤسسة تلتزم بتطبيق % 6.7من لرموع العينة موافقون و% 73.3ما تفسره نسبة 
 .2015 للجودة لسنة 9001معايتَ الجودة ودليل ذلك حوزتها على جائزة إيزو 
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 يبذل الموظفون جهدهم لإنجاز المهام في الوقت المحدد- ثالثا

 بذل الجهد لإنجاز المهام في الوقت المحدد:  26بذل الجهد لإنجاز المهام في الوقت المحدد                   الشكل رقم :  27الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :   المصدر                  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان :المصدر

من خلال الجدول نلاحظ أن جل أفراد العينة يبذلون جهدىم لإلصاز الدهام الدوكلة إليهم في الوقت المحدد وىذا 
منهم موافقون بشدة أي نسبة الدوافقة الإجمالية قدرت % 10من إجمالي عدد أفراد العينة موافقون و% 73.3بنسبة 

 .من إجمالي العينة% 83.3ب

 تساعد معايير تقييم الأداء على إنجاز العمل طبقا للخطط والبرامج- رابعا

 مساعدة معايير الأداء على إنجاز العمل:  27       الشكل رقم           مساعدة معايير الأداء على إنجاز العمل    :  28الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :   المصدر               من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان  : المصدر

من أفراد العينة موافقون على أن معايتَ أداء العمل في الدؤسسة % 56.7من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 
تساعدىم على إلصاز أعمالذم طبقا للخطط والبرامج الدسطرة وىذا يعتٍ أن الدؤسسة لصحت في برديد معايتَ أداء العمل 

 .من أجل الوصول لتحقيق تلك الخطط والبرامج بنجاح مسبقا
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 %73.3 22 موافق

% 10 3 موافق بشدة
% 100 30 المجموع

% النسبة التكرار البيان
% 00.00 0 غتَ موافق بشدة

 %3.3 1 غتَ موافق
 %33.3 10 لزايد
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% 6.7 2 موافق بشدة
% 100 30 المجموع
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 المهارات البشرية: الفرع الثاني
 التعامل مع الزملاء في العمل يساعد على تعلم مهارات جديدة تساعد على تحسين الأداء- أولا

 مساعدة التعامل مع الزملاء على:  28        الشكل رقم          مساعدة التعامل مع الزملاء على                    :  29الجدول رقم 
                     تعلم المهارات لتحسين الأداء                          تعلم المهارات لتحسين الأداء                               

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :      المصدر          من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان       :المصدر

من أفراد العينة موافقون على أن التعامل مع زملائهم في العمل يساعدىم % 63.3يتبتُ أن من خلال الجدول 
منهم موافقون بشدة على % 23.3على اكتساب مهارات جديدة تساعد على برستُ أدائهم لدهامهم كما أن نسبة 

 . على لصاح العمل الجماعي% 86.6ذلك أي بإجمالي موافقة بلغ 

 الموظف لديه المهارات الكافية لتأدية مهامه المطلوبة في الوظيفة- ثانيا
 المهارات كافية لتأدية المهام:  29                          الشكل رقم     المهارات كافية لتأدية المهام              :  30الجدول رقم 

  
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :   المصدر                   من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان  :المصدر

 
يتبتُ من خلال الجدول أن نسبة موافقة الإجمالية لأفراد العينة على أنهم يمتلكون مهارات كافية لتأدية مهامهم 

من إجمالي العينة وىذا دليل على امتلاك الدؤسسة لرأس مال بشري ذو كفاءات % 70الدطلوبة في الوظيفة تقدر ب 
 ومهارات عالية
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 الموظف يستطيع حل المشاكل التي تواجهه أثناء القيام بمهامه- ثالثا

 حل المشاكل أثناء القيام بالمهام: 30           الشكل رقم         حل المشاكل أثناء القيام بالمهام                :  31الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :    المصدر                  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان :المصدر

يتضح من خلال الجدول أن أفراد العينة قادرين على حل مشاكل العمل التي تواجههم أثنا القيام بدهامهم بنسبة 
غتَ موافقتُ وىذا نظرا % 6.7من الأفراد لزايدين لذلك وفقط % 33.3من إجمالي العينة في حتُ لصد نسبة % 60

 .لعدم معرفتهم لنوع الدشاكل أو حجمها

 يقوم الموظف باستغلال كافة الموارد المتاحة لديه أثناء تأديته لمهامه- رابعا

 إستغلال الموارد لتأدية المهام:  31            الشكل رقم    استغلال الموارد لتأدية المهام                            :  32الجدول رقم   

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :           المصدر       من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان       :المصدر

من الأفراد يوافقون على أنهم يستغلون كافة الدوارد الدتاحة لديهم أثناء تأديتهم % 80يوضح الجدول أن نسبة 
موافقون بشدة، وىذا دليل على أن الدؤسسة توفر لذم جميع الدوارد اللازمة لتأدية عملهم وتضعها برت % 6.7لدهامهم، و

 .تصرفهم
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 السلوك الإبداعي: الفرع الثالث
 تمنح المؤسسة حوافز ومكافئات للموظفين المبدعين- أولا

 حوافز ومكافئات الإبداع :  32                        الشكل رقم             حوافز ومكافئات الإبداع            :  33الجدول رقم         

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على :   المصدر                           من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان :المصدر

فقط من إجمالي العينة، حيث أن من خلال النتائج % 20تتدنى نسبة الدوافقة بالنسبة لذذا الشق من السؤال إلى 
من الأفراد % 10غتَ موافقون على أن الدؤسسة بسنح حوافز للموظفتُ الدبدعتُ وما نسبتو % 26.7يتضح لنا أن نسبة 

، %43.3، وتصدرت شریحة المحايدين العينة بنسبة %36.7غتَ موافقون بشدة أي النسبة الإجمالية لعدم الدوافقة بلغت 
 .وىذا دليل على عدم حرص الدؤسسة على انتهاج مبدأ التحفيز لتشجيع العمال على الإبداع داخل لزيط العمل

 يساهم الاتصال بين الموظفين على الإبداع في العمل- ثانيا

 مساهمة الاتصال بين الموظفين في الإبداع :  33مساهمة الاتصال بين الموظفين في الإبداع                        الشكل رقم :  34الجدول رقم   

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات :من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان                            المصدر:المصدر

يساىم الاتصال بتُ الدوظفتُ على الإبداع في العمل داخل الدؤسسة وىذا ما تفسره نسبة موافقة أفراد العينة 
 .من المجموع الإجمالي للعينة%93.3موافقون بشدة أي بدجموع % 13.3موافقون بالإضافة ل % 80والدقدرة ب
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 للموظف الرغبة في التغيير والتطوير- ثالثا
 الرغبة في التغيير والتطوير:  34الرغبة في التغيير والتطوير                                              الشكل رقم :  35الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على  مخرجات :من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان                     المصدر:المصدر

 
% 63.33من خلال الجدول أن أغلب أفراد العينة يرغبون في التغيتَ والتطوير من خلال نسب موافقتهم بيتجلى 

 .من إجمالي العينة%76.66موافق بشدة أي بنسبة إجمالية ب%13.33و

 تقوم المؤسسة بتشجيع الموظفين على تقديم أفكار جديدة في العمل- رابعا

 التشجيع  على تقديم الأفكار الجديدة :  35التشجيع على تقديم الأفكار الجديدة                            الشكل رقم :  36الجدول رقم 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على :من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج الاستبيان                         المصدر:المصدر

تقاربت نسب الدوافقة والمحايدة وعدم الدوافقة على أن الدؤسسة تقوم بتشجيع الدوظفتُ على تقدنً أفكار جديدة في 
من إجمالي العينة وىي نسبة أقل من النصف، كما بلغت نسبة عدم الدوافقة % 33.3العمل، حيث بلغت نسبة الدوافقة 

من أفراد العينة لزايدين وىذا يفسر أن الدؤسسة تتمسك بأفكارىا % 26.7في حتُ لصد أن نسبة % 40الإجمالية 
 .الحالية ولا تشجع على تقدنً أفكار جديدة من طرف الدوظفتُ
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 التفسير الإحصائي لنتائج تحليل البيانات: المبحث الثالث
بعد تفريغ لزتوى الاستبيان وبرليل نتائجو قمنا بعملية قياس ترابط أبعاد الدتغتَين الددروستُ والدتمثلتُ في التدريب 

 .وأداء الدوارد البشرية في مؤسسة كهريف
 عملية عرض وتحديد عبارات القياس: المطلب الأول

استعملنا بعض الدؤشرات " أداء الدوارد البشرية"والدتغتَ التابع " التدريب"من أجل برديد العلاقة بتُ الدتغتَ الدستقل 
الإحصائية كالتكرارات والنسب الدئوية، كما قمنا بقياس كل من الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري لأسئلة أبعاد 
 .الدتغتَين، وكذا الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري الإجماليتُ لكل بعد من أجل التعرف على مدى ترابط الدتغتَين
ولذذا قمنا بتحويل عبارات القياس الدستعملة في الاستبيان إلى قيم حقيقية من أجل تسهيل عملية الحساب 

كما ىو موضح في الجدول " موافق بشدة"إلى " غتَ موافق بشدة"الدتدرج من  Likertليكرت باستخدام مقياس 
 :الآتي

 
 

 قيم عبارات القياس: 37الجدول رقم 

 من إعداد الطالبتين: المصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة عبارات القياس

 5 4 3 2 1 الدرجة



 البيانات وتحليل الدراسة منهج:                الفصل الرابع          دور التدريب في تثمين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية              

 

107 
 

 التفسير الإحصائي لأبعاد التدريب : المطلب الثاني
 التفسير الإحصائي لأبعاد التدريب: 38جدول رقم 

 
  التدريبأبعاد 

 
الأسئلة 

المتوسط  عبارات القياس
الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

 
غير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 التعيين - أ

1 
 7 16 3 3 1 التكرار

 23.3 53.3 10 10 3.3 %النسبة 1.020 3.83

2 
 2 22 4 2 0 التكرار

 6.7 73.3 13.3 6.7 0 %النسبة 0.664 3.80

3 
 5 21 4 2 0 التكرار

 16.7 70 13.3 0 0 %النسبة 0.556 4.03

4 
 4 22 2 2 0 التكرار

 13.3 73.3 6.7 6.7 0 %النسبة 0.691 3.93
 0.733 3.898 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجماليين

الاحتياجات -  ب
 التدريبية

5 
 3 21 6 0 0 التكرار

 10 70 20 0 0 %النسبة 0.548 3.90

6 
 12 16 2 0 0 التكرار

 40 53.3 6.7 0 0 %النسبة 0.606 4.33

7 
 3 12 12 2 1 التكرار

 10 40 40 6.7 3.3 %النسبة 0.900 3.47

8 
 5 20 2 3 0 التكرار

 16.7 66.7 6.7 10 0 %النسبة 0.803 3.90
 0.714 3.90 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجماليين

 البرامج التدريبية- ج

9 
 1 8 14 5 2 التكرار

 3.3 26.7 46.7 16.7 6.7 %النسبة 0.928 3.03

10 
 6 22 0 2 0 التكرار

 20 73.3 0 6.7 0 %النسبة 0.691 4.07

11 
 2 20 5 1 2 التكرار

 6.7 66.7 16.7 3.3 6.7 %النسبة 0.928 3.63

12 
 2 21 5 2 0 التكرار

 6.7 70 16.7 6.7 0 %النسبة 0.679 3.77
 0.807 3.625 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجماليين

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات : المصدر
 

ة والضرافات معيارية متقاربة، حيث حقق  حسابيات متوسطتقد حققالتدريب د ابعأيتضح من الجدول أعلاه أن 
 فيحتُ حقق بعد الاحتياجات التدريبية نفس 0.733والضراف معياري قدره  3.898قدرهبعد التعيتُ متوسط حسابي 

 أما بعد البرامج التدريبية فقد حقق ما قدره 0.714 مع الضراف معياري قدره 3.90قيمة الدتوسط الحسابي السابق أي 
نسبة توافق أفراد العينة عالية بخصوص فقرات أن ، وىذا يشتَ إلى  كالضراف معياري0.807 كمتوسط حسابي و3.625

 .وجاءت إجابات الدبحوثتُ لشركزة وغتَ مشتتة وىذا ما دل عليو الالضراف الدعياري ،المحورىذا أبعاد 
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 التفسير الإحصائي لأبعاد أداء الموارد البشرية        : المطلب الثالث
 التفسير الإحصائي لأبعاد أداء الموارد البشرية: 39الجدول رقم 

 
  أداء الموارد البشريةأبعاد 

 
الأسئلة 

المتوسط  عبارات القياس
الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

 
غير موافق 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 جودة الخدمة - ب

13 
 1 22 5 2 0 التكرار

 3.3 73.3 16.7 6.7 0 %النسبة 0.640 3.73

14 
 2 22 4 2 0 التكرار

 6.7 73.3 13.3 6.7 0 %النسبة 0.664 3.80

15 
 3 22 4 1 0 التكرار

 10 73.3 13.3 3.3 0 %النسبة 0.607 3.90

16 
 2 17 10 1 0 التكرار

 6.7 56.7 33.3 3.3 0 %النسبة 0.661 3.67
 0.643 3.775 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجماليين

 المهارات البشرية-  ب

17 
 7 19 3 0 1 التكرار

 23.3 63.3 10 0 3.3 %النسبة 0.809 4.03

18 
 2 19 7 2 0 التكرار

 6.7 63.3 23.3 6.7 0 %النسبة 0.702 3.70

19 
 1 17 10 2 0 التكرار

 3.3 56.7 33.3 6.7 0 %النسبة 0.679 3.57

20 
 2 24 4 0 0 التكرار

 6.7 80 13.3 0 0 %النسبة 0.450 3.93
 0.66 3.807 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجماليين

 السلوك الإبداعي- ج

21 
 0 6 13 8 3 التكرار

 0 20 43.3 26.7 10 %النسبة 0.907 2.73

22 
 4 24 1 0 1 التكرار

 13.3 80 3.3 0 3.3 %النسبة 0.695 4.00

23 
 4 19 4 2 1 التكرار

 13.3 63.3 13.3 6.7 3.3 %النسبة 0.898 3.77

24 
 1 9 8 7 5 التكرار

 3.3 30 26.7 23.3 16.7 %النسبة 1.157 2.80
 0.914 3.325 الوسط الحسابي والانحراف المعياري الإجماليين

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات : المصدر
ة والضرافات معيارية  حسابيات متوسطتقد حققأداء الدوارد البشرية د ابعأ الجدول أعلاه يتضح أن  خلالمن

 فيحتُ حقق بعد 0.809 والضراف معياري قدره  3.775قدرهمتقاربة، حيث حقق بعد جودة الخدمة متوسط حسابي 
 أما بعد السلوك 0.66 مع الضراف معياري قدره 3.807الدهارات البشرية نفس قيمة الدتوسط الحسابي السابق أي 

 نسبة توافق أفرادأن ، وىذا يشتَ إلى  كالضراف معياري0.914 كمتوسط حسابي و3.325الإبداعي فقد حقق ما قدره 
أغلبها ما بتُ موافق وموافق وجاءت إجابات الدبحوثتُ لشركزة وغتَ مشتتة  ،المحورىذا أبعاد لعينة عالية بخصوص فقرات ا

 .وىذا ما دل عليو الالضراف الدعياريبشدة مع نسبة قليلة لمحايد 
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 خلاصة الفصل الرابع

بعدما تطرقنا لدراسة الدنهج الدراسي الدتبع وخصائصو ومكوناتو قمنا بتحديد لرتمع وعينة الدراسة وكذا الأدوات 

 أفرادعلى التي وزعت ستبيان لااستمارات االدستعملة، انتقلنا إلى بذمع وبرليل البيانات التي تم الحصول عليها من خلال 

 قمنـا بتفريغهـا ىاالتـدريب وأداء الدـوارد البشـرية، وعنـد اسـتًجاع:تضـمنت الاسـتمارة لزـورين أساسـيتُ همـا حيث ىذه العينة 

وقـد قمنـا بالاختبـارات الإحصـائية اللازمـة للإجابـة عـن إشـكالية ، SPSS 22 وبرليـل بياناتهـا بالاعتمـاد علـى برنـامج

الدراسـة، مـن أجـل برليـل إجابـات أفـراد العينـة وتفسـتَىا للإجابة على إشكالية الدراسة وبرديد مساهمة التدريب في تثمتُ 

 وقد توصلنا إلى أنها توجد علاقة ارتباط قوية بتُ التدريب وأداء الدوارد البشريةفي الدؤسسة لزل الدراسة، أداء الدوارد البشرية 

 .وىذا ما فسره ترابط لستلف أبعاد ىذين المحورين
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 الخاتمة 

 لإدارة الدهمةساسية و لأ أن وظيفة التدريب من الوظائف اأدركنا دراستنا التي تدحورت حول التدريب خلالمن 
العملية  ومسايرة التطورات التكنولوجية و للتكيف، فأي مؤسسة تسعى لنجاحها مؤسسة و ضمانا لأيالدوارد البشرية 

 العاملين،فراد لأحتياجات من الا تحديد اعلى التدريبية الفعالة التي تساعد جهودىا على متوقفةتكون و الحاصلة،السريعة 
 بعملية مثمرة ما لم تتوج الجهودذه ه قدرات فكرية منطقية، ولن تكون يمتلكون إدارة الدوارد البشرية مسيرين تتطلبفقد 

خيرة لأ االآونة كبير في اىتمام فقد أولى الحاصلة، التطورات مواجهة البشرية التي تدكن الدؤسسة من للمواردتدريبية فعالة 
ا البشرية، ه مدى إشباع حاجيات مواردعلى فمقدرة الدؤسسة متوقفة ،بدراسة وتطبيق مبادئ وأساليب وأنواع التدريب

 .اه الساحة السوقية و استمرارعلىجتماعي لا و االاقتصاديا هثبات تواجدلإ بنجاعة أىدافهاوتحقيق 

 علىا ه، ويأتي ذلك من اعتمادعملائهاحتياجات لا مقابلا فالدؤسسات تهدف إلى تحقيق مستوى ربحية مرضية 
 لن تجني عليو و العاملين، الوحيد الذي يترجم احتياجات الدؤسسة من كفاءات و قدرات من أنوالنشاط التدريبي حيث 

 التكنولوجية الدتطلباتفراد و الدؤسسات و لأا ما لم يتم تصميم برامج تدريبية تتوافق مع احتياجات اه التدريبية تذارالعملية
وتوجيو ، واكتساب الخبرات، وتنميتهاارات والقدرات هتحسين وصقل المال وللتعلمخيرة فضاء لأ اىذه، كما تعتبر والعملية
 . بهاالدكلفينفراد في أداء العمال لأ باتجاه يرفع كفاءة االسلوك

 :ونتيجة لدراستنا جاءت الإجابة على الفرضيات السابقة كمايلي

 :الفرضيات النظرية
 وبعد تطرقنا للجانبين النظري والتطبيقي لدوضوعي التدريب والأداء تبين صحة الفرضية في أن :بالنسبة للفرضية الأولى

 .أىداف وأهمية التدريب تكمن في الرفع من مستوى الأداء في الدؤسسة
 كل الباحثين يؤكدون أن أغلب الدؤسسات أو الدنظمات تقوم بعملية تقييم أداء مواردىا البشرية :بالنسبة للفرضية الثانية 

 .وفق لرموعة من المحددات والدؤشرات وتم إسقاطها على الدؤسسة لزل الدراسة وىذا ما أكد صحة الفرضية الثانية
 :الفرضيات التطبيقية

من خلال دراستنا الديدانية بمؤسسة كهريف تبين أن للتدريب دور فعال في الرفع من مستوى : بالنسبة للفرضية الثالثة
 .أداء الدوارد البشرية ومساهمتو في تقديم القيمة الدضافة في العمل وىذا ما يتوافق مع الفرضية الثالثة

 بعد تحليل إجابات الاستبيان تم استنتاج أن أغلب أفراد الدراسة يؤكدون أن الدورات التدريبية :بالنسبة للفرضية الرابعة
 .التي شاركوا فيها ساهمت في إكسابهم الخبرة والكفاءة في تأدية عملهم وىذا ما يؤكد صحة الفرضية الرابعة
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 : النتـــــــائج
 :استخلصنا من دراستنا النتائج التاليةومن خلال ما سبق 

إىتمام مؤسسة كهريف بعملية التدريب دفعها لتنصيب مصلحة خاصة بذلك وىي دائرة التدريب تابعة لدديرية  -1
 .الدوارد البشرية

 (مؤسسة التدريب في لرال الكهرباء والغاز)توفر الدؤسسة على ىيئة تدريب خاصة تابعة لمجمع سونالغاز الدسماة  -2
 .تقدم أحسن العروض للبرامج التدريبية حسب احتياجات الدؤسسة، وىذا ما ساىم في رفع مستوى الأداء بها

 .دائرة التدريب تعد من أىم مصالح إدارة الدوارد البشرية لدؤسسة كهريف -3
 .بالدؤسسة التدريب لدائرةساسية لأ االدهام من التدريبي البرنامج و تقييم إعداد -4
عملية التدريب بالدؤسسة تسير بوتيرة جد سريعة ومترابطة من أجل تحسين مستوى أداء عمالذا لدواكبة التطورات  -5

 .الحاصلة
 .الحرص الشديد من طرف الدؤسسة على إمداد عمالذا بالدهارات والقدرات العالية لتأدية عملهم بجودة عالية -6
الترابط والتواصل الدائمين بين دائرة التدريب ولستلف الدديريات الدركزية والدديريات الجهوية التابعة للمؤسسة من  -7

 .أجل التنسيق فيما بينها حول البرامج التدريبية
 .من خلال الاستبيان تبين أن الدؤسسة لا تقوم بتقديم الحوافز لعمالذا لتشجيعهم على تقديم إضافات في عملهم -8
 .تبين أن الدؤسسة لا تحرص على تشجيع عمالذا لتقديم أفكار جديدة في العمل -9

 . أدائهم بعد التدريبفي بتحسينغلب العمال أيشعر  -10
 . الدتدربين رفع معنويات العمالفييساىم التدريب  -11
 التوقيت الدفروض مع الدراعاة في التنفيذ نوعية التدريب، والطرق على التدريبي الدخطط اعتمد في تنفيذ أنولوحظ  -12

 .(النقل، الأكل والدبيت)اللازمة للمتدرب دوات لأمع ضرورة توفير ا الدتبعة في تنفيذ البرامج التدريبية
التكنولوجية  خاصة الحاصلة مع احتياجاتها وفق التطورات ملائمةحظنا أن الدؤسسة قد اتبعت أنواع تدريبية لا -13

 .والتقنية
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 :الاقتراحات

 :أهمها الدؤسسة بعض التوصيات و من علىنقترح النتائج ذه ه من وانطلاقا

، الدؤسسةربط الترقيات والدهمات الخارجية وبعض أنواع الحوافز والدكافآت بالسجل التدريبي للموظفين في  -1
 .جتياز بعض أنواع البرامج التدريبية بتفوقلاودراسة منح حوافز مالية 

 .كل تدريب يجب أن يختتم باختبار تطبيقي لدعرفة مدى تحسين أداء العامل -2
 الدعارف والدهارات لأداء  بهدف إكسابهما، وىذتخصصاتهمتنمية قدرات ومهارات الأفراد في لرالات أخرى غير  -3

 ومعارفهم الدتعددة خبراتهم ومهاراتهمأعمال أخرى ذات مهام لستلفة ومغايرة، إذ تعطي للأفراد مرونة أكثر وتجعل من 
 . الدؤسسةتتطابق مع متطلبات ترلة من الوظائف داخل 

 .  بشكل ثلاثي أو سداسي إضافة إلى التقييم السنوي بالدؤسسة للعمالالدستمرلتقييم ا -4
 .إجراء جدول مقارنة لأداء العمال الدتدربين قبل وبعد البرنامج التدريبي -5
 .وضع جدول لدقارنة نسبة كل من الأخطاء، دوران العمل والغيابات قبل وبعد التدريب -6
 .خرىالأ الدؤسسات الدماثلة في البلدان فيلزاولة الاستفادة من التجارب الناجحة  -7

 : آفاق الدراسة .

وفي ختام دراستنا ىذه نشير إلى أنو من خلال ترعنا للمعلومات الدتعلقة بموضوع دراستنا والدتعلق بالتدريب والأداء 
سواء من الدصادر الأدبية أو من خلال الدراسة الديدانية أثار انتباىنا عدة مواضيع أخرى ذات صلة بالدوضوع يمكن 

 :البحث فيها، نأمل أن يتطرق إليها باحثون آخرون مستقبلا، نقترح منها

 ".مع التركيز على الدقارنة بينهما" واقع التدريب في القطاع العام والخاص  -
 . نظام الحوافز وأثره على نجاح العملية التدريبية في الدنظمة -
 .علاقة أداء الدوارد البشرية بالحوافز الدادية والدعنوية -
 .دور التدريب في التقليل من حوادث العمل -
 .إستراتيجيات التدريب على أداء الدؤسسة أثر -
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تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في نادر حامد عبد الرزاق أو شرخ،  .10
رسالة ماجستير، كلية الاقتصاد و شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، 

 .2010العلوم الإدارية، جامعة الأزهر، غزة، 
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 المجلات والملتقيات

دور التدريب في تنمية مهارات الإبداع الإداري لدى مديرات رياض أمل حمودي عبي،  .1
 .2012، 48، مجلة الفتح، كلية التربية، سوريا، العدد الأطفال

، الاقتصاديةدور التدريب في تعزيز القدرة على التغيير التنظيمي بالمؤسسة بلعور سليمان،  .2
ملتقى دولي حول الإبداع والتغيير التنظيمي في الدنظمات الحديثة، جامعة سعد دحلب، البليدة، 

2010. 
صورية زاوي، ميلود تومي، دور  نظام الدعلومات الدوارد البشرية في تقييم أداء الدوارد البشرية في  .3

جامعة محمد خيضر، بسكرة، مجلة كلية الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية، الدؤسسة، 
 .2010، جوان 7العدد

 ، سمية عباس مجيد، بيئة العمل الدادية وأثرها في تحسین أداء العاملین،فؤاد يوسف عبد الرحمن .4
 .2011، 91دون ذكر الجامعة والبلد،العدد مجلة الإدارة والاقتصاد،

، تصدر عن مخبر التراث ، مجلة الذاكرة"أساليب وأدوات تجميع البيانات"مباركة خمقاني،  .5
التاسع، جامعة قاصدي مرباح ورقلة، : اللغوي والأدبي في الجنوب الشرقي الجزائري، العدد 

 .2017جوان 
 علي، رأس الدال الفكري وأثره في إدارة الله الحمداني، علي أكرم عبد اللهناهدة إسماعيل عبد  .6

 .2010، مجلد ،98، جامعة موصل، العدد مجلة تنمية الرافدينأداء العاملین، 

 المقابلات

 . مؤسسة كهريفدائرة التدريب،مكلف بالدراسات، إطار  وليد مصطفى زواق،: مقابلة مع السيد .1
 . بالدراسات، دائرة التدريب، مؤسسة كهريفةمكلفإطار ، سفوحي نسيمة: ةمقابلة مع السيد .2

 الموسوعات

، الدار العربية للموسوعات، 51، الطبعة موسوعة علم الاجتماعحسان محمد الحسین،  .1
 .1999بيروت، 

2.  
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 المراجع باللغة الفرنسية
 

1. Convention Collective de la  Société KAHRIF, DRH, Département 

Réglementation et Procédures, Fev2013 

2. Gestion de la formation, Direction des ressources humaines. 

3. Livre d’accueil  de l’entreprise, direction des ressources humaines 

4. Plan de formation, direction des ressources humaines 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الملاحق 
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جامعة ٌحً فارس بالمدٌة                                         قسم علوم التسٌٌر 

كلٌة العلوم الإقتصادٌة والعلوم التجارٌة                         السنة الثانٌة ماستر 

وعلوم التسٌٌر                                                        إدارة أعمال 

 

إستبٌان  
أخً، أختً 

ٌسرنا أن نضع فً متناولكم هذا الإستبٌان الذي صمم من أجل جمع المعلومات الضرورٌة 

لإستكمال دراستنا من بٌن متطلبات نٌل شهادة الماستر فً علوم التسٌٌر تخصص إدارة أعمال، بعنوان 

" دور التدرٌب فً تثمٌن أداء الموارد البشرٌة فً المؤسسات الجزائرٌة"

والتً تهدف إلى التوصل لمعرفة الدور الذي ٌلعبه التدرٌب كأداة لتثمٌن أداء المورد البشري فً 

المؤسسة الجزائرٌة، وبما أنكم عنصر مهم فً هذه الدراسة إرتأٌنا أن نضع هذا الإستبٌان بٌن أٌدٌكم آملٌن 

من سٌادتكم التفضل بالإجابة علٌه بدقة وواقعٌة، لأن نتائج الدراسة تعتمد بشكل كبٌر على صحة ودقة 

إجابتكم، لذا نرجو منكم أن تولوا إهتمامكم به لأن رأٌكم ضروري وأساسً لنجاح الدراسة 

. وللعلم والتنبٌه فإن إجابتكم سرٌة ولا تستخدم إلا لغرض البحث العلمً فقط

تفضلوا منا فائق الإحترام والتقدٌر 

 

 

: الطالبتٌن

زاهً محمد أمٌن : عصمان سهٌلة                                            الأستاذ المشرف- 

مكً هاجر - 

 

 2018/2019: السنة الجامعٌة
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. البٌانات الشخصٌة: القسم الأول

نهدف بهذا الشق من الإستبٌان إلى التعرف على الخصائص الإجتماعٌة والوظٌفٌة لمؤسسة 

. فً الخانة المناسبة (X)كهرٌف، بهدف تحلٌل النتائج لاحقا، لذا ٌرجى تقدٌم الإجابة  بوضع علامة 

ذكر                                           أنثى                                 :              الجنس -1

 

 سنة 40 إلى 30 سنة                        من 30أقل من :            السن -2

 سنة 50 سنة                    أكبر من 50 إلى 40                          من 

 

بكالورٌا             تقنً سامً             لٌسانس :         المؤهل العلمً -3

 

                          مهندس               ماستر                  أخرى    

    

 سنوات 10 إلى 5 سنوات                من 5أقل من :         سنوات الخبرة -4

 

       سنة15 سنة          أكثر من 15 إلى 10                                  من 
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. محاور الإستبٌان: القسم الثانً

التدرٌب : المحور الأول

. فً الخانة المناسبة حسب درجة موافقتك على الإجابة أو عدم موافقتك لها (X)ضع علامة 

 
 الرقم

 
 أبعاد التدرٌب وعبارات القٌاس

غٌر 
موافق 
 بشدة

 
غٌر 
 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة

      التعٌٌن - أ 

      العمل الذي تقوم به ٌتناسب مع مؤهلاتك العلمٌة وقدراتك وخبراتك 1

      توزٌع أعباء العمل عادل 2

      أنت راض عن العمل الذي تقوم به 3

      هناك انسجام واندماج مع العمل الذي تقوم به 4

      الإحتٌاجات التدرٌبٌة - ب 

      تجد أن أداءك للعمل ٌتم بسهولة 5

      تجد أن كفاءتك تؤهلك للقٌام بمهام أعلى من التً أنت فٌها 6

      ٌتم دراسة احتٌاجات التدرٌب للموظفٌن حسب نتائج تقٌٌم آدائهم 7

      ترى أنك فً حاجة للتدرٌب من أجل القٌام بمهامك بشكل أفضل 8

      البرامج التدرٌبٌة-                ج 

      تقوم المؤسسة بتقٌٌم الأداء قبل تصمٌم البرامج التدرٌبٌة 9

      البرنامج التدرٌبً الذي شاركت فٌه ٌساعدك على تطوٌر مهاراتك 10

      تقوم المؤسسة بإعداد برامج تطوٌر تتماشى مع مستجدات العمل 11

      تصمٌم البرنامج التدرٌبً ٌتفق مع متطلبات العمل 12
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 أداء الموارد البشرٌة: المحور الثانً

 .فً الخانة المناسبة حسب درجة موافقتك على الإجابة أو عدم موافقتك لها (X)ضع علامة 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 .لكم منا كل الشكر على عونكم لنا ومساعدتكم

 
 الرقم

 
 أبعاد أداء الموارد البشرٌة وعبارات القٌاس

غٌر 
موافق 
 بشدة

 
غٌر 
 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة

      جودة الخدمة - أ 

      ٌقوم العاملٌن بتأدٌة الأعمال بالكفاءة والفعالٌة المطلوبة 13

      تؤدى الأعمال من طرف الموظفٌن طبقا لمعاٌٌر الجودة المطلوبة 14

      ٌبذل الموظفون جهدهم لإنجاز المهام فً الوقت المحدد 15

      تساعد معاٌٌر تقٌٌم الأداء على إنجاز العمل طبقا للخطط والبرامج 16

      المهارات البشرٌة - ب 

التعامل مع الزملاء فً العمل ٌساعد على تعلم مهارات جدٌدة تساعد  17
 على تحسٌن الأداء

     

      الموظف لدٌه المهارات الكافٌة لتأدٌة مهامه المطلوبة فً الوظٌفة 18

      الموظف ٌستطٌع حل المشاكل التً تواجهه أثناء القٌام بمهامه 19

      ٌقوم الموظف باستغلال كافة الموارد المتاحة لدٌه أثناء تأدٌته لمهامه 20

      السلوك الإبداعً-                ج 

      تمنح المؤسسة حوافز ومكافئات للموظفٌن المبدعٌن 21

      ٌساهم الإتصال بٌن الموظفٌن على الإبداع فً العمل 22

      للموظف الرغبة فً التغٌٌر والتطوٌر 23

      تقوم المؤسسة بتشجٌع الموظفٌن على تقدٌم أفكار جدٌدة فً العمل 24
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Fiabilité 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 22:49:24 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\تدرٌب إستبٌان تحلٌل 

 sav.وأداء

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
30 

Entrée de la matrice  

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques reposent sur l'ensemble des 

observations dotées de données valides pour 

toutes les variables dans la procédure. 

Syntaxe RELIABILITY 

  /VARIABLES=4م 3م 2م 1م الخبرة المؤهل السن الجنس 

 18م 17م 16م 15م 14م 13م 12م 11م 10م 9م 8م 7م 6م 5م

 24م 23م 22م 21م 20م 19م

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.03 

 

Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100.0 

Exclue
a
 0 .0 

Total 30 100.0 
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a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la 

procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.985 28 

 

 

 

 
FREQUENCIES VARIABLES=الخبرة المؤهل السن الجنس 

  /PIECHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Fréquences 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:12:00 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\تدرٌب إستبٌان تحلٌل 

 sav.وأداء

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur 

sont traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur toutes les 

observations comportant des données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=المؤهل السن الجنس 

 الخبرة

  /PIECHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.67 

Temps écoulé 00:00:00.65 

Statistiques 

 الخبرة المؤهل السن الجنس 

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 76.7 76.7 76.7 23 ذكر 
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 100.0 23.3 23.3 7 أنثى

Total 30 100.0 100.0  

 السن

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.3 13.3 13.3 4 سنة 30 من أقل 

 70.0 56.7 56.7 17 40 إلى 30 من

 93.3 23.3 23.3 7 50 إلى 40 من

 100.0 6.7 6.7 2 50 من أكبر

     

Total 30 100.0 100.0  

 المؤهل

 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide ً3.3 3.3 3.3 1 سامً تقن 

 50.0 46.7 46.7 14 لٌسانس

 80.0 30.0 30.0 9 مهندس

 90.0 10.0 10.0 3 ماستر

 100.0 10.0 10.0 3 أخرى

Total 30 100.0 100.0  

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.3 13.3 13.3 4 سنوات 5 من أقل 

 26.7 13.3 13.3 4 10 إلى 5 من

 76.7 50.0 50.0 15 15 إلى 11 من

 100.0 23.3 23.3 7 سنة 15 من أكثر

Total 30 100.0 100.0  

Graphique circulaire 
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FREQUENCIES VARIABLES=19م 18م 17م 16م 15م 14م 13م 12م 11م 10م 9م 8م 7م 6م 5م 4م 3م 2م 1م 

 24م 23م 22م 21م 20م

  /BARCHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Fréquences 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:12:52 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\تدرٌب إستبٌان تحلٌل 

 sav.وأداء

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de 

travail 
30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par 

l'utilisateur sont traitées comme étant 

manquantes. 

Observations utilisées Les statistiques sont basées sur toutes les 

observations comportant des données valides. 

Syntaxe FREQUENCIES VARIABLES=6م 5م 4م 3م 2م 1م 

 19م 18م 17م 16م 15م 14م 13م 12م 11م 10م 9م 8م 7م

 24م 23م 22م 21م 20م

  /BARCHART FREQ 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Ressources Temps de processeur 00:00:04.01 

Temps écoulé 00:00:03.99 
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Table de fréquences 

 وخبراتك وقدراتك العلمٌة مؤهلاتك مع ٌتناسب به تقوم الذي العمل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 بشدة موافق غٌر 

 13.3 10.0 10.0 3 موافق غٌر

 23.3 10.0 10.0 3 محاٌد

 76.7 53.3 53.3 16 موافق

 100.0 23.3 23.3 7 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 عادل العمل توزٌع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 20.0 13.3 13.3 4 محاٌد

 93.3 73.3 73.3 22 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 به تقوم الذي العمل عن راض أنت

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 13.3 13.3 13.3 4 محاٌد 

 83.3 70.0 70.0 21 موافق

 100.0 16.7 16.7 5 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 به تقوم الذي العمل مع واندماج إنسجام هناك

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 13.3 6.7 6.7 2 محاٌد

 86.7 73.3 73.3 22 موافق

 100.0 13.3 13.3 4 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 بسهولة ٌتم للعمل أداءك أن تجد

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 6 محاٌد 

 90.0 70.0 70.0 21 موافق

 100.0 10.0 10.0 3 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  
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 فٌها أنت التً من أعلى بمهام للقٌام تؤهلك كفاءتك أن تجد

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 محاٌد 

 60.0 53.3 53.3 16 موافق

 100.0 40.0 40.0 12 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 آدائهم تقٌٌم نتائج حسب للموظفٌن التدرٌب احتٌاجات دراسة ٌتم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 بشدة موافق غٌر 

 10.0 6.7 6.7 2 موافق غٌر

 50.0 40.0 40.0 12 محاٌد

 90.0 40.0 40.0 12 موافق

 100.0 10.0 10.0 3 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 أفضل بشكل بمهامك القٌام أجل من للتدرٌب حاجة فً أنك ترى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 3 موافق غٌر 

 16.7 6.7 6.7 2 محاٌد

 83.3 66.7 66.7 20 موافق

 100.0 16.7 16.7 5 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 التدرٌبٌة البرامج تصمٌم قبل الأداء بتقٌٌم المؤسسة تقوم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 بشدة موافق غٌر 

 23.3 16.7 16.7 5 موافق غٌر

 70.0 46.7 46.7 14 محاٌد

 96.7 26.7 26.7 8 موافق

 100.0 3.3 3.3 1 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 مهاراتك تطوٌر على ٌساعدك فٌه شاركت الذي التدرٌبً البرنامج

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 80.0 73.3 73.3 22 موافق

 100.0 20.0 20.0 6 بشدة موافق
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Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 العمل مستجدات مع تتماشى تطوٌر برامج بإعداد المؤسسة تقوم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 بشدة موافق غٌر 

 10.0 3.3 3.3 1 موافق غٌر

 26.7 16.7 16.7 5 محاٌد

 93.3 66.7 66.7 20 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 العمل متطلبات مع ٌتفق التدرٌبً البرنامج تصمٌم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 23.3 16.7 16.7 5 محاٌد

 93.3 70.0 70.0 21 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة العاملٌن ٌقوم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 23.3 16.7 16.7 5 محاٌد

 96.7 73.3 73.3 22 موافق

 100.0 3.3 3.3 1 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 المطلوبة الجودة لمعاٌٌر طبقا الموظفٌن طرف من الأعمال تؤدى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 20.0 13.3 13.3 4 محاٌد

 93.3 73.3 73.3 22 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 المحدد الوقت فً المهام لإنجاز جهدهم الموظفون ٌبذل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 موافق غٌر 
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 16.7 13.3 13.3 4 محاٌد

 90.0 73.3 73.3 22 موافق

 100.0 10.0 10.0 3 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 والبرامج للخطط طبقا العمل إنجاز على الأداء تقٌٌم معاٌٌر تساعد

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 موافق غٌر 

 36.7 33.3 33.3 10 محاٌد

 93.3 56.7 56.7 17 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 الأداء تحسٌن على تساعد جدٌدة مهارات تعلم على ٌساعد العمل فً الزملاء مع التعامل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 بشدة موافق غٌر 

 13.3 10.0 10.0 3 محاٌد

 76.7 63.3 63.3 19 موافق

 100.0 23.3 23.3 7 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 الوظٌفة فً المطلوبة مهامه لتأدٌة الكافٌة المهارات لدٌه الموظف

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 30.0 23.3 23.3 7 محاٌد

 93.3 63.3 63.3 19 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 بمهامه القٌام أثناء تواجهه التً المشاكل حل ٌستطٌع الموظف

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 موافق غٌر 

 40.0 33.3 33.3 10 محاٌد

 96.7 56.7 56.7 17 موافق

 100.0 3.3 3.3 1 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 لمهامه تأدٌته أثناء لدٌه المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف ٌقوم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
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Valide 13.3 13.3 13.3 4 محاٌد 

 93.3 80.0 80.0 24 موافق

 100.0 6.7 6.7 2 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 المبدعٌن للموظفٌن ومكافئات حوافز المؤسسة تمنح

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10.0 10.0 10.0 3 بشدة موافق غٌر 

 36.7 26.7 26.7 8 موافق غٌر

 80.0 43.3 43.3 13 محاٌد

 100.0 20.0 20.0 6 موافق

Total 30 100.0 100.0  

 العمل فً الإبداع على الموظفٌن بٌن الإتصال ٌساهم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 بشدة موافق غٌر 

 6.7 3.3 3.3 1 محاٌد

 86.7 80.0 80.0 24 موافق

 100.0 13.3 13.3 4 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 والتطوٌر التغٌٌر فً الرغبة للموظف

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3.3 3.3 3.3 1 بشدة موافق غٌر 

 10.0 6.7 6.7 2 موافق غٌر

 23.3 13.3 13.3 4 محاٌد

 86.7 63.3 63.3 19 موافق

 100.0 13.3 13.3 4 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 العمل فً جدٌدة أفكار تقدٌم على الموظفٌن بتشجٌع المؤسسة تقوم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 16.7 16.7 16.7 5 بشدة موافق غٌر 

 40.0 23.3 23.3 7 موافق غٌر

 66.7 26.7 26.7 8 محاٌد

 96.7 30.0 30.0 9 موافق
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 100.0 3.3 3.3 1 بشدة موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Graphique à barres 
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DESCRIPTIVES VARIABLES=4م 3م 2م 1م 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
 
Descriptives 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:18:37 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\وأداء تدرٌب إستبٌان تحلٌل.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes sont utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES VARIABLES=4م 3م 2م 1م 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.08 

Statistiques descriptives 
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 N Moyenne Ecart type 

 وقدراتك العلمٌة مؤهلاتك مع ٌتناسب به تقوم الذي العمل

 وخبراتك
30 3.83 1.020 

 664. 3.80 30 عادل العمل توزٌع

 556. 4.03 30 به تقوم الذي العمل عن راض أنت

 691. 3.93 30 به تقوم الذي العمل مع واندماج إنسجام هناك

N valide (liste) 30   

DESCRIPTIVES VARIABLES=8م 7م 6م 5م 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
Descriptives 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:20:28 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\وأداء تدريب إستبيان تحليل.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes sont utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES VARIABLES=8م 7م 6م 5م 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.01 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 548. 3.90 30 بسهولة ٌتم للعمل أداءك أن تجد

 606. 4.33 30 فٌها أنت التً من أعلى بمهام للقٌام تؤهلك كفاءتك أن تجد

 تقٌٌم نتائج حسب للموظفٌن التدرٌب احتٌاجات دراسة ٌتم

 آدائهم
30 3.47 .900 

 بشكل بمهامك القٌام أجل من للتدرٌب حاجة فً أنك ترى

 أفضل
30 3.90 .803 

N valide (liste) 30   

DESCRIPTIVES VARIABLES=12م 11م 10م 9م 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
Descriptives 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:21:49 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\وأداء تدرٌب إستبٌان تحلٌل.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 



140 
 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes sont utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES VARIABLES=12م 11م 10م 9م 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.00 

Temps écoulé 00:00:00.01 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 928. 3.03 30 التدرٌبٌة البرامج تصمٌم قبل الأداء بتقٌٌم المؤسسة تقوم

 تطوٌر على ٌساعدك فٌه شاركت الذي التدرٌبً البرنامج

 مهاراتك
30 4.07 .691 

 مستجدات مع تتماشى تطوٌر برامج بإعداد المؤسسة تقوم

 العمل
30 3.63 .928 

 679. 3.77 30 العمل متطلبات مع ٌتفق التدرٌبً البرنامج تصمٌم

N valide (liste) 30   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
DESCRIPTIVES VARIABLES=16م 15م 14م 13م 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
Descriptives 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:23:01 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\وأداء تدرٌب إستبٌان تحلٌل.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes sont utilisées. 
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Syntaxe DESCRIPTIVES VARIABLES=16م 15م 14م 13م 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.01 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 640. 3.73 30 المطلوبة والفعالٌة بالكفاءة الأعمال بتأدٌة العاملٌن ٌقوم

 الجودة لمعاٌٌر طبقا الموظفٌن طرف من الأعمال تؤدى

 المطلوبة
30 3.80 .664 

 607. 3.90 30 المحدد الوقت فً المهام لإنجاز جهدهم الموظفون ٌبذل

 للخطط طبقا العمل إنجاز على الأداء تقٌٌم معاٌٌر تساعد

 والبرامج
30 3.67 .661 

N valide (liste) 30   

DESCRIPTIVES VARIABLES=20م 19م 18م 17م 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
Descriptives 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:23:23 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\وأداء تدرٌب إستبٌان تحلٌل.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes sont utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES VARIABLES=20م 19م 18م 17م 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.02 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 مهارات تعلم على ٌساعد العمل فً الزملاء مع التعامل

 الأداء تحسٌن على تساعد جدٌدة
30 4.03 .809 

 فً المطلوبة مهامه لتأدٌة الكافٌة المهارات لدٌه الموظف

 الوظٌفة
30 3.70 .702 

 القٌام أثناء تواجهه التً المشاكل حل ٌستطٌع الموظف

 بمهامه
30 3.57 .679 

 أثناء لدٌه المتاحة الموارد كافة باستغلال الموظف ٌقوم

 لمهامه تأدٌته
30 3.93 .450 

N valide (liste) 30   
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DESCRIPTIVES VARIABLES=24م 23م 22م 21م 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 
Descriptives 

Remarques 

Sortie obtenue 20-JUN-2019 23:23:46 

Commentaires  

Entrée Données C:\Users\souhila\Documents\وأداء تدرٌب إستبٌان تحلٌل.sav 

Jeu de données actif Jeu_de_données1 

Filtre <sans> 

Pondération <sans> 

Fichier scindé <sans> 

N de lignes dans le fichier de travail 30 

Gestion des valeurs manquantes Définition de la valeur manquante Les valeurs manquantes définies par l'utilisateur sont 

traitées comme étant manquantes. 

Observations utilisées Toutes les données non manquantes sont utilisées. 

Syntaxe DESCRIPTIVES VARIABLES=24م 23م 22م 21م 

  /STATISTICS=MEAN STDDEV. 

Ressources Temps de processeur 00:00:00.02 

Temps écoulé 00:00:00.02 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 907. 2.73 30 المبدعٌن للموظفٌن ومكافئات حوافز المؤسسة تمنح

 695. 4.00 30 العمل فً الإبداع على الموظفٌن بٌن الإتصال ٌساهم

 898. 3.77 30 والتطوٌر التغٌٌر فً الرغبة للموظف

 فً جدٌدة أفكار تقدٌم على الموظفٌن بتشجٌع المؤسسة تقوم

 العمل
30 2.80 1.157 

N valide (liste) 30   

 
 


