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  بسم الله الرحمان الرحیم

  "فإن لم تستطع فلا تبغضهم ،كن عالما فإن لم تستطع فأحب العلماء"

  .)من لا يشكر الناس لا يشكر الله(ومصداقا لقول الرسول عليه الصلاة والسلام

نحمد الله عز وجل على هذه الدراسة، وبعد رحلة بحث وجهد واجتهاد تكللت �نجاز 

كما لا يسعنا إلا أن نخص �سمى عبارات ،علينا فهو العلي القدير نعمه التي من �ا

ته لنا من جهد ونصح ومعرفة لما قدم" هاجر ديلمي" شرفةوالم ةالشكر والتقدير للدكتور 

  .طيلة فترة انجاز هذا البحثوصبر 

من  كما نتقدم �لشكر الجزيل لكل من أسهم في تقديم يد العون لإنجاز هذا البحث

، سونلغاز الذين لم يبخلوا علينا �ي شيء في سبيل انجاح هذه الدراسة عمال مؤسسة

كما لا ،قدمت لنا بدورها نصائح ثمينة تيال" ة عائشة سعديالأستاذ"ونخص �لذكر أيضا 

الأساتذة الذين درسو� �ذا ننسى أن نتقدم �رقى وأثمن عبارات الشكر والعرفان إلى 

وكل القائمين على مركز العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير  المعهد، 

  .وعلى رأسهم رئيس المعهد والأساتذة وكل العاملين به" تيسمسيلت"

التي كانت تقف أحيا� في   إلى كل الذين كانوا عو� لنا في بحثنا هذا ونورا يضيء الظلمة

  .طريقنا

ولما وصلنا إلى ما ، تعة العمل وحلاوة البحثفلولا وجودهم لما أحسسنا بم، البحث بحثنا

  .والتقدير وصلنا إليه فلهم منا كل الشكر والثناء



  



  إھداء

مھما حاولنا جاھدين أن نعبر لكل من وقف بجانبنا وزادنا إصراراً 

لاستكمال مسيرتنا، ومھما أخبرناھم عن ما في قلوبنا من شكر وعرفان 

لإيمانھم بقدرتنا عند المصاعب التي واجھتنا، فالكلمات والحروف لن 

توفي قدرھم ولا صبرھم علينا، لھذا نقدم لكم ھنا أجمل العبارات عن 

  :والعرفان لعلھا تعبر ولو قليلاً عما نشعربهالشكر 

من ربتني وأنارت دربي وأعانتني بالصلوات " ھدي ھذا العمل إلى أ

  "إلى أغلى انسان في ھذا الوجود أمي الحبيبة،والدعوات

وعلمني معنى الكفاح وأوصلني إلى  نجاحي إلى من عمل بكد في سبيل"

  ".ما أنا عليه أبي الكريم أدامه الله لي وإلى عائلتي الكريمة
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  :ملخص

تحديــــد الاحتياجــــات ( :معرفــــة التــــأثير الــــذي يلعبــــه التــــدريب �بعــــاده المتمثلــــة في�ــــدف هــــذه الدراســــة إلى 

سـونلغاز بـبرج بونعامـة، وقـد تم  وكالـةفي أداء المـوارد البشـرية في )  التدريبية، وسائل التدريب، محتوى البرامج التدريبيـة

المقابلــــة والاســــتبيان،  أدوات والمــــنهج الوصـــفي التحليلــــي، واسُْـــتُـعْمِلَتْ  الاعتمـــاد في الدراســــة علـــى المــــنهج الوصـــفي،

اســتبانة، وبعــد تحليــل البيــا�ت  38اســتبانة لغــرض جمــع البيــا�ت مــن أفــراد العينــة اسُْــترُِدَ منهــا  40حيــث تم توزيــع 

بـــيرة لكـــل لـــه أهميـــة كالتـــدريب  :خرجـــت الدراســـة �لنتـــائج التاليـــة  �spss version21ســـتخدام بـــر�مج 

، وجــود علاقــة موجبــة بــين التــدريب وأداء المــوارد البشــرية المؤسســات مهمــا كــان نوعهــا أو حجمهــا أو مجــال عملهــا

  .تظهر بشكل كبير في وسائل التدريب، وهذا �لمؤسسة محل الدراسةو 

التدريبيـــة، وســـائل ، الاحتياجـــات تـــدريب، أداء المـــوارد البشـــرية، وكالـــة ســـونلغاز بـــبرج بونعامـــة :الكلمـــات المفتاحيـــة

  .التدريب، محتوى البرامج التدريبية

Resume: 

This study is aimed at to know the impact of training in its dimensions represented 

by(identification of training's needs, training tools, content of training programs), in 

performance of human resources. In bordj bounaama sonelgaz agency. 

The study was based on the descriptive analytical approach. The interview and 

questionnaire tools wore used, where fourty questionnaires were distributed, for the 

purpose of data collecting from individuals, the sample  recovered from them thinly 

eight questionnaires. 

program, the study came out with the following  spssAfter analyzing the data using the 

results: 

Training has a great importance in all institutions whatever their size or their field of 

work, there is a relation between training and human resources appears in the training 

tools of this institution under study. 

Key words:training, human resources performance, sonelgaz agency, training needs, 

training tools, training programs content. 
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  مـــقــدمــة

أصبح �ديدا حقيقيا للمؤسسات التي لا  التطورات التي يشهدها العالم في العصر الحالي في مختلف ا�الات،

التحد�ت من خلال  تواكب التحد�ت الكبيرة التي فرضتها العولمة، وأصبح بقائها مرهو� بمواكبة هاته

  .الاستغلال الأمثل لمواردها وإمكانيا�ا

الثروة الحقيقية داخل المؤسسة،  إنه وأصبحت المسؤولية ملقاة على المورد البشري لهاته المؤسسات لتحقيق أهدافها،

ة لتطوير والتي تعول عليه لفرض نفسها داخل بيئة تتصف �لديناميكية والتعقيد، ومن هذا المنطلق توجهت المؤسس

والتدريب المناسب والمدروس هو أحد أهم العناصر  .هذا المورد البشري كي يكون جاهزا لإستيعاب هذه التطورات

  .الرئيسية لتحسين أداء هذا الموردكي يصبح أكثر معرفة ومهارة، وقدرة على أداء المهام المطلوبة منه �لشكل الملائم

ؤسسات في سبيل تطوير مواردها البشرية من خلال تزويدهم �ذا أصبح  التدريب يشكل ضرورة قصوى للم

مما يضمن للمؤسسة  ،بشكل ايجابي موتتغير سلوكيا� كي تتحسن مهارا�م وقدرا�م،،  بمختلف المعارف والمهارات

لعل السبب في ذلك هو أن و  ،�هتمام العديد من العلماء والتميز، ولقد حضي موضوع التدريبالاستمرارية 

كما يعتبر أداء هاته الموارد البشرية هو المحور  يعتبر من الوسائل التي تساعد العمال على أداء مهامهم،التدريب 

  .الرئيسي الذي تصب حوله جهود المؤسسة كونه يعتبر من الأهداف المسطرة للمؤسسة

وذج لمؤسسة اقتصادية، كنم  وكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلت و�عتبار

وهذا من خلال تكاثف الجهود داخل  إذ وجب عليها إعداد  كفاءات من الموارد البشرية  للقيام بمهامها المختلفة،

على أحسن طريقة، من خلال نظم مختلفة منها التدريب  من أجل  من أجل القيام بتكوين هاته الموارد المؤسسة

  .القيام بواجبها على أحسن وجه

  .شكالية الدراسةإ

يمكن طرح الإشكالية . ونظرا لأهمية التدريب من جهة،و�ثيره على مستوى أداء الموارد البشرية من جهة أخرى

  :التالية

  هل يؤثر التدريب في أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة ؟

  :التالية  الفرعيةوتتفرع عن هذه الاشكالية الرئيسية الأسئلة 

  ؟أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةعلى الاحتياجات التدريبية  تؤثرهل .1

 ؟أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةعلى  وسائل التدريب تؤثر هل .2



  مقدمة عامة

 

 ب 
 

  ؟أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةعلى  البرامج التدريبية تؤثرهل .3

  .الدراسة فرضيات     

  :التالية الفرضية وُضِعَتْ  ،الرئيسيةللوصول إلى إجابة للإشكالية 

  .أداء الموارد البشرية�ثير ايجابي للتدريب على يوجد 

  :وتتفرغ عن هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية

  .أداء الموارد البشريةعلى حتياجات التدريبية يوجد �ثير ايجابي للا1

  .أداء الموارد البشرية�ثير ايجابي لوسائل التدريب على يوجد 2

  .أداء الموارد البشريةيوجد �ثير ايجابي لمحتوى برامج التدريب على 3

 .دراسةأسباب اختيار موضوع ال     

 :تمثلت فيما يلي: لذاتيةالأسباب ا1

 .الميل الشخصي للمواضيع التي �تم �لموارد البشرية- 

من أجل ،محاولة إفادة المؤسسات العمومية الإدارية �كبر قدر من الدراسات والأبحاث المفيدة والواقعية -  

  .التحسين ولفت انتباهها لمكانة المورد البشري،وأن تحقيق أهدافها يعتمد على مدى اهتمامها �ذا المورد

  "وكالة سونلغاز"ؤسسة التي يعمل �ا مساعدة الدراسة لأحد الباحثين بحكم أ�ا تلقى أهمية خاصة في الم- 

  :  وضوعيةالأسباب الم 2

  .النظري إلى الجانب العملي من خلال معرفة ما يدور داخل المؤسسات الاقتصادية  الخروج من الجانب - 

تركيز أغلب العلماء في مجال الادارة حديثا على ضرورة وجود نظام تدريبي فعال في المؤسسة التي تريد تحقيق -

  .أهدافها،فهو ضرورة وليس اختيار حسبهم 

  



  مقدمة عامة

 

 ج 
 

  .أهمية الدراسة   

وضرورة الاهتمام به من خلال ، الأهمية الكبيرة التي أصبح يلقاها المورد البشري في المؤسسات الاقتصادية-

لمرحلة وا اخضاعه لبرامج تدريبية، تساهم في ز�دة معرفته وتنمية مهاراته تماشيا مع الظروف الاقتصادية الراهنة،

  .الجديدة التي يعيشها الاقتصاد الوطني في ظل العولمة

  .أهداف الدراسة    

  .إبراز أهمية التدريب ومدى مساهمته في تطوير الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية- 

  .التعرف على أساليب وطرق التدريب المختلفة - 

  .بونعامةوكالة سونلغاز ببرج  في واقع التدريب على  التعرف- 

  حدود الدراسة    

  .وكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلت: الحدود المكانية

  .2019ماي 02إلى 2019أفريل 15امتدت فترة التربص من : الحدود الزمانية

  .منهج الدراسة    

من أجل الوصول إلى أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي في جمع المعطيات والبيا�ت المتعلقة - 

من  ،الوصفي التحليليالمنهج  مَ دِ خْ تُ اسْ أما فيما تعلق الأمر �لجانب التطبيقي فَ  �لجانب النظري لموضوع البحث،

   .عليها في الاستبيان للمؤسسة محل الدراسة أجل تحليل وتقييم البيا�ت المتحصلة

  .الدراسة صعو�ت    

تخصيص وقت معين لتعلم تحليل بيا�ت هذه  تطلبفي بداية الأمر وهو ما  spss صعوبة التحكم في بر�مج 

  .الدراسة
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  لدراسات السابقةا     

  .هذه الدراسات وفق الترتيب الزمني لهاسيتم ترتيب 

 البشرية الموارد تطوير في التدريب فاعلية مدىبعنوان  ،دراسة للباحثة �سمة علي حسن:  الدراسة الأولى

، إعداد بحث تكميلي لنيل �2007لجامعة الاسلامية في غزة بفلسطين سنة  مييالإقل الأونروا مكتب في

 .درجة الماجيستر قسم ادارة الاعمال

هدفت الباحثة من خلال دراستها للكشف عن مدى  فعالية التدريب في تطوير الموارد البشرية في مكتب الاونروا 

حيث انطلقت من مشكلة البحث المتمثلة في قياس مدى فاعلية التدريب في تطوير الموارد البشرية في هذا  ،في غزة

ذات دلالة احصائية بين مختلف جوانب التدريب  و قامت ببناء بحثها على سبع فرضيات بوجود علاقة  ،المكتب

دعم الادارة العليا  ،قييم ما بعد التدريبت ،تقييم التدريب ،تنفيذ التدريب ،تخطيط التدريب ،احتياجات تدريبية( 

  ،و فاعلية التدريب للاجابة عن الاشكالية قامت الباحثة �ختبار صحة الفرضيات) و خصائص الافراد العاملين 

و الاساليب  ،مدت بشكل اكبر على المنهج الوصفي التحليلي في جمع البيا�ت حول عينة الدراسةكما اعت

غها و معالجتها من اجل اختبار الفرضيات بما يخدم الجانب التطبيقي المتعلق بواقع يلتفر   SPSSالاحصائية 

و خلصت الباحثة في �اية دراستها الى مجموعة من  ،التدريب و فاعليته في تطوير الموارد البشرية في مكتب الاونرا

و بشكل مقبول كما يتم  ،النتائج اهمها انه تم تحديد الاحتياجات التدريبية بناءا على مبادئ قيمة الموارد البشرية

كما تظهر مدى ايجابية عملية تنفيذ التدريب و    ا،تخطيط التدريب في مكتب الاونروا بمنهجية مقبولة الى حد م

ويتبين ان عملية تقييم التدريب تتم بشكل مهني و في ضوء معايير محددة لكن هناك نوع من الغموض ، اء�اكف

و اكدت الدراسة معنى مدى دعم الادارة العليا لعملية التدريب و في  ،فيما يخص عملية تقييم ما بعد التدريب

  . تب الاونروا النهاية خلصت الدراسة لكون التدريب على درجة من الفاعلية في مك

�ثير التدريب على انتاجية المؤسسة دراسة حالة دراسة للباحث بوعريوة الربيع، بعنوان : الدراسة الثانية

، مذكرة لنيل درجة الماجيستر في علوم 2007سنة  الجزائرمؤسسة سونلغاز بجامعة امحمد بوقرة ببومرداس،

  .التسيير

حيث تمحورت اشكالية البحث حول ابرز  ،على انتاجية المؤسسة �ثير التدريب إلى معرفة هذه الدراسة هدفت

هذه و لمعالجة  ،على انتاجية الفرد داخل المؤسسة �ثيرهوكذلك دراسة  ،مقومات نظام التدريب و مختلف مراحله

الاشكالية انطلق الباحث من مجموعة فرضيات و لاختبار صحة هذه الفرضيات اعتمد الباحث على منهج دراسة 
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 50حيث اشتملت عينة البحث على  ،حالة و هذا من اجل اسقاط دراسته النظرية على مؤسسة سونلغاز

، عددةعلى معلومات مت و مهارة و لغرض الحصول ،واعوان منفذين ،مستخدم تختلف وظائفهم مابين اطارت

ليتوصل الباحث في �اية دراسته الى ان اغلب المؤسسات الاقتصادية تركز بدرجة كبيرة على المورد البشري و ذلك 

يعتبر السبيل الانجع نحو تحسين الجودة و تحقيق الميزة التنافسية و ز�دة ربحية المؤسسة و لذلك تلجا هذه  لأنه

ثم  ،بتحديد الاحتياجات التدريبية لتبدأتدريب على مراحل متسلسلة و متكاملة ال ةالمؤسسات الى تطبيق سياس

و هذا من  ،تصميم و تنفيذ البرامج و اخيرا تقييم عملية التدريب الذي يعمل على تحسين اداء الفرد و الجماعة

  .كاليفالت نيةتقليل الاشراف و تد، حسن استغلال الطاقات، طوير المهاراتتخلال تنمية المعارف و 

 العاملين الأفراد �داء التدريب علاقة، بعنوان عائدة عبد العزيز علي نعماندراسة للباحثة : لثةالدراسة الثا

 الرسالة هذه قدمت 2008سنة  �ليمن، العليا للدراسات الأوسط الشرق امعةبج الوسطى الإدارة في

  .الأعمال إدارة في الماجستير درجة على الحصول لمتطلبات استكمالاً 

المقارنة بين ، و ناولت  هذه الدراسة قياس علاقة التدريب �داء الفراد العاملين في الادارة الوسطى في الجامعةت

وافراد الادارة الوسطى في العملية التدريبية من خلال الاجابة على ثلاث تساؤلات حول  ،اتجاهات القيادة الادارية

العاملين  �داءثم علاقة التدريب  ،الفروق بين اتجاهات القيادة و الادارة الوسطى ،العلاقة بين التدريب و مكو�ته

حيث قامت الباحثة ببناء فرضيات تتناسب مع هذه التساؤلات لتقوم بعد ذلك �ختبارها  ،في الادارة الوسطى

اعتمدت بشكل اكبر ، و الوصفي في اعداد الاطار النظري للدراسةالمنهج حيث اعتمدت الباحثة في دراستها على 

حيث تناولت الباحثة عينتين  على المنهج الاحصائي في الجانب التطبيقي الذي تم على مستوى جامعة تعز �ليمن

شملت العينة الاولى الافراد العاملين في الادارة الوسطى من ) موظفين وموظفات جامعة تعز ( من مجتمع الدراسة 

وتناولت العينة الثانية القيادات الادارية في الجامعة المكونة  ،170غ عددهم مديري الادارات و رؤساء الاقسام البال

خلصت الباحثة في ختام دراستها الى مجموعة و  ،70من الامين العام و الامناء العامين المساعدين البالغ عددهم 

وانه  الوسطى،في الادارة  من النتائج نذكر منها انه يوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدريب و اداء العاملين

الحديثة للتدريب و اسلوب اختيارهم  �لأساليبيوجد هناك ضعف في الاهتمام من طرف القيادات الادارية 

للمتدربين غير فعال مما ينعكس سلبا على العملية التدريبية و عملية التقييم قليلة الفعالية مما يقلل من مردود 

قات ذات دلالات احصائية بين اتجاهات الافراد العاملين في الادارة الوسطى و و لا يوجد فرو  ،العملية التدريبية

  .القيادات الادارية في التدريب 
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 تحسين نوعية في البشرية الموارد تدريب برامج دور، بعنوان دراسة للباحث �بتي سامي :الدراسة الرابعة

بجامعة  بقسنطينة �ديس بن الحكيم- الجامعي الإستشفائي �لمركز حالة دراسة محاولة -�لمؤسسة الخدمة

  .التسيير علوم في الماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرة،  2009سنة  الجزائرمنتوري بقسنطينة، 

  

حيث قام  ،تناول الباحث في هذه الدراسة دور برامج تدريب الموارد البشرية في تحسين نوعية الخدمة �لمؤسسة

بصياغة اشكالية بحثه من خلال التساؤل عن كيفية تقييم الدور الذي يقوم به نشاط تدريب الموارد البشرية �لنظر 

و لمحاولة اتمام الاجابة عن هذا التساؤل ز�دة عن الجانب النظري قام الباحث  ،الى مختلف اهداف العملية التدريبية

ما قام ببنائه من فرضيات  لاجل اثبات ائي الجامعي الحكيم بن �ديس بقسنطينةبدراسته الميدانية في المركز الاستشف

و �لاخص الخدمة الطبية و الصحية في  ،حول مساهمة انشطة و برامج تدريب الاطباء في تحسين نوعية الخدمة

استنادا ) الاستبيان  (حيث قام الباحث �عداد اداة جمع المعطيات ، واحدة من اهم المؤسسات الصحية الوطنية

وعلى ضوء  ،الى ابعاد و معايير نوعية الخدمة الصحية التي وضعها معهد الطب �لولا�ت المتحدة الامريكية

الفرضيات التي انطلق منها الباحث و من خلال البيا�ت المحصل عليها في الدراسة الميدانية خلص البحث الى 

 ،كتحسين المهارات  ،ف �لدرجة الاولى الى تحقيق الاهداف التعليميةمجموعة من النتائج اهمها ان التدريب يهد

  ،تعديل السلوك، و �دف برامج التدريب الى المساهمة في معالجة مشاكل الاداء كتحسين الكفاءة، و عارفتنمية المو 

كما  ،و للتدريب ايضا اهداف اجتماعية كتحسين مناخ العمل ،كما ان للتدريب اهداف اقتصادية و إنتاجية

اظهرت نتائج الدراسة الميدانية وجود اعتقاد كبير لدى فئة الاطباء على ان للبرامج التدريبية التي يستفيدون منها 

  . اثر على تحسين نوعية الخدمات الصحية التي يقدمو�ا �لرغم من وجود بعض النقائص في ادارة العملية التدريبية 

 العاملين أداء في التدريب دورمحمد علي محمد، بعنوان دراسة للباحث عوض الله  :الدراسة الخامسة

 ،2017سنة  السودان، بجامعة الامام المهدي،  كوستي فرع السوداني الاسلامي فيصل بنك حالة دراسة

  .الأعمال إدارة في الماجستير درجة لنيل تكميلي بحث

هل للتدريب دور  :الاشكالية التاليةحيث انطلق الباحث من ، تناولت  الدراسة دور التدريب في اداء العاملين

و للإجابة عنها قام ببناء ثلاث فرضيات فرعية بوجود علاقة ذات دلالة احصائية  ؟فعال في تحسين اداء العاملين

بين وسائل التدريب و اداء العاملين ثم بين البرامج التدريبية و اداء العاملين و الاخيرة بين الاحتياجات التدريبية و 

ربك و - لاختبار هذه الفرضيات قام بدراسة حالة بنك فيصل الاسلامي السوداني فرع كوستي  ، و امليناداء الع

الوصفي ،هذا كهدف رئيسي للبحث حيث اعتمد الباحث في دراسته مجموعة من المناهج المنهج التاريخي 
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داريين و تقني النظم من المحاسبين والا مقصودة من مجموعة ،مسثخدم 36كما شملت عينة البحث   والاحصائي

  .ربك –و المراجعين وشاغلي الوظائف الاخرى في بنك فيصل الاسلامي السوداني فرع كوستي 

  : كما توصل الى مجموعة من النتائج منها 

تنوع الاساليب و �نفسهم، ان التدريب يساهم في تطوير اداء العاملين وز�دة انتاجيتهم و تعزيز ثقة العاملين 

الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية له علاقة �داء العاملين و ان البنك  ،البرامج التدريبية يرفع من اداء العاملين

  .يهتم بتدريب الموظفين و جميع موظفيه مؤهلين اكاديميا

  :التعليق على الدراسات السابقة

ة علي حسن في دراستها، �لتوسع في مراحل التدريب، ولم قامت الباحثة �سم :التعليق على الدراسة الأولى- 

تخطيط التدريب، تقييم ما بعد التدريب، دعم الادارة العليا  :مراحل فلقد أضافت أيضا 4تقتصر على 

ولم تركز على وسائل التدريب، وخرجت بنوع من الغموض في الجزء المتعلق بتقييم . وخصائص الأفراد العاملين

  .ما بعد التدريب

قام الباحث بوعريوة الربيع بدراسة مختلف مراحل التدريب و�ثيرها على انتاجية  :التعليق على الدراسة الثانية- 

المؤسسة، حيث قام بدمج تصميم وتنفيذ بر�مج التدريب في مرحلة واحدة، كما ركز في بحثه على دراسة العائد 

وفي الأخير اقترح عليها تقليل الاشراف وتدنية التكاليف  من التدريب مقابل تكاليفه على مؤسسة سونلغاز،

  .تماشيا مع هدفه من الدراسة

الباحثة عائدة عبدالعزيز علي نعمان، تناولت دراستها قياس علاقة التدريب  :التعليق على الدراسة الثالثة- 

. الوسطى وأيضا القيادة الاداريةمن �حية أفراد الادارة  :�داء الأفراد العاملين في الادارة الوسطى من �حيتين

ولم تكتف بقياس العلاقة بين مكو�ت التدريب وبين الأداء فقط، بل تعدت ذلك إلى دراسة مختلف الفروق 

  .بين القيادة والموظفين فيما يخص الموضوع
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التطرق الباحث �بتي سامي ركز فقط على برامج التدريب في حد ذا�ا، دون  :التعليق على الدراسة الرابعة- 

لمراحل التدريب المختلفة، وهل هاته البرامج تؤدي دورها في تحسين نوعية الخدمة �لمستشفى؟ وخرج مع هاته 

الدراسة بنفس النتائج فيما يخص أداء الموارد البشرية، ولو أن تركيزه كان منصبا فقط على برامج التدريب، في 

  .ريبية، وسائل التدريب، محتوى البرامج التدريبيةتحديد الاحتياجات التد :ركزت على *حين هذه الدراسة

هل للتدريب دور فعال في  :بحث عوض محمد علي محمد عن سؤال محدد، وهو  :التعليق على الدراسة الخامسة- 

أداء العاملين، فهنا ركز الباحث في دراسته عن معرفة هل يحَُسِنُ التدريب أداء العاملين أم لا ؟ وقام  تحسين

وخرج .  تحديد الاحتياجات التدريبية ووسائل التدريب ومحتوى برامج التدريب على أداء العاملينبدراسة �ثير

  .بنتيجة أن التدريب بمختلف مراحله يحسن من أداء العاملين

تجدر الاشارة إلى أن الدراسة التي تم القيام �ا اختلفت عن �قي الدراسات من حيث اختلاف العينة *

هذا من جهة، أما من جهة . تلاف الزمان، وهو ما لايعني الوصول الى نفس النتائجواختلاف المؤسسة واخ

القدرة على مواجهة  :إلى خمسة متغيرات نوعية وهي) أداء الموارد البشرية(�نية فلقد تم تفكيك المتغير الكمي 

اذ القرارات مشاكل العمل المختلفة، القيام �لعمل بطرق جديدة، القدرة على ممارسة مهام أخرى، اتخ

وتم . �ستقلالية في مجال العمل، استخدام أساليب علمية جديدة في تنفيذ المهام الموكلة الى الموارد البشرية

  :ربطها �لاحتياجات التدريبية، ووسائل التدريب و محتوى البرامج التدريبية مع التركيز في كل محور على ما يلي

  .يدة، تحقيق النتائج، قدرات العاملين ومتطلبات العملاستحداث وظائف جد:الاحتياجات التدريبية

  .استخدام التقنيات الحديثة، تنويع وسائل التدريب:وسائل التدريب

  .تطوير برامج التدريب، تناسب المحتوى مع الوظائف، تكرار برامج التدريب :محتوى البرامج التدريبية

                                                           
*
  .ولیس موضع الباحث نابتي سامي. التدریب وأثره على أداء الموارد البشریة:المقصود بھا موضوع المذكرة 
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  تقسيمات الدراسة      

على التدريب وأداء الموارد البشرية في حيث سيتم التعرف  لقد تم القيام  بتقسيم الدراسة إلى فصلين،

والمبحث الثاني الذي  عملية التدريب،أساسيات حول المبحث الأول الذي تضمن  :الفصل الأول الذي قسم إلى

  .النظري لأداء الموارد البشريةالإطار  أما المبحث الثالث فتضمن تضمن مراحل العملية التدريبية،

بحيث اشتمل على التعريف لميدان البحث مع المنهج والتقنيات  للجانب الميداني، صَ صِ فقد خُ  :أما الفصل الثاني

فيها أهم النتائج  تْ ضَ رِ عْ ت ـُسْ الفصل بخاتمة اُ  يَ �ِْ كما أُ .المتبعة في جمع وتحليل البيا�ت وكذا مناقشة نتائج الدراسة

  .ليها مع تقديم بعض الاقتراحاتالمتوصل إ
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  الإطار النظري والمفاهيمي :الفصل الأول 
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  :تمهيد

كونه يهتم �لموارد البشرية مـن حيـث تنميـة مهارا�ـا ومعارفهـا ،  يعتبر التدريب ركيزة أساسية من ركائز المؤسسة

 .التغــيرات المســتمرة خارجهــا بمــا يــتلائم مــع متطلبــات مختلــف الأنشــطة في المؤسســة ومســايرة ، والتــأثير علــى أدائهــا

لــذا فالاهتمــام بــه  ، فالتــدريب المــدروس يضــمن قيــام هاتــه المــوارد بمهــامهم ومســؤوليا�م وواجبــا�م �لشــكل المناســب

وكــذا في ظــل المنافســة الشــديدة الــتي أصــبحت  ، أصــبح كبــيرا اليــوم خاصــة في ظــل التطــورات التكنلوجيــة المتســارعة

لــذا وجــب عليهــا تــدريب مواردهــا البشــرية بشــكل  ، تعرفهــا اليــوم مختلــف المؤسســات الاقتصــادية في مختلــف ا�ــالات

  .تحقيق الأهداف المرجوة منها وبكفاءة عاليةمستمر من أجل 

المــوارد البشــرية ومحاولــة ايجــاد العلاقـــة لــذا ســيتم التعــرف في هــذا الفصــل إلى الإطــار النظــري للتــدريب وأيضــا 

  .بينهما

  :من خلال تقسيمه إلى ثلاث مباحث 

  .التدريبأساسيات حول :المبحث الأول 

  .مراحل العملية التدريبية:المبحث الثاني 

  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية :المبحث الثالث  
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  .حول التدريب أساسيات:المبحث الأول 

المؤسسـات إلى التـدريب مـن أجـل مسـايرة التغـيرات الاقتصـادية والتكنلوجيـة المتسـارعة، �عتبارهـا تخـص تلجأ 

  .الموارد البشرية �لدرجة الأولى مما يسهل عليها الاستمرارية في نشاطها ومواكبة هاته التغيرات

  .ماهية التدريب: المطلب الأول

  .مفهوم التدريب :الفرع الأول

ولــيس هنــاك تعريــف محــدد لعمليــة  في هــذا ا�ــال  التــدريب �خــتلاف المــدارس الفكريــة لقــد تعــددت تعــاريف

  :تم ذكر ما يليومن التعاريف المقدمة في هذا ا�ال . التدريب

وتحســـين وتطـــوير ، التـــدريب هـــو الجهـــد المـــنظم والمخطـــط مـــن قبـــل المنظمـــة لتزويـــد العـــاملين بمعـــارف معينـــة"-

  )13، صفحة 2015الحسني، ( "سلوكهم واتجاها�م بشكل بناءوتغيير ، مهارا�م وقدرا�م

جميــع الأنشــطة الــتي ":تعريفــا للتــدريب علــى النحــو التــالي  1987كمــا اقــترح المكتــب الــدولي للعمــل ســنة -

 & hos dey) "المطلوبة للوظيفةوالمواقف ، والمعرفة، �دف في المقام الأول إلى ضمان اكتساب المهارات العملية

rogister, 2009, p. 12)  

الــتي ، المواقــف الــتي يمكــن �ــا إكســاب الأفــراد مجموعــة مــن المهــاراتمجموعــة " :كمــا يعــرف التــدريب �نــه-

جميــل، ( "في مهنــة معينــةتسـاعد في أداء عمــل وظيفــي معــين وعــادة مـا يكــون هــذا العمــل الــوظيفي مهنـة أو تخصصــا 

  )11، صفحة 2016

عملية ايصال معارف أو إكساب مهارات إلى المتـدرب يعتمـد نوعهـا علـى نـوع "كما يعرف أيضا على أنه -

  )13، صفحة 2008الحميري، ( "الحاجة التدريبية القائمة

تقـوم �ـا المؤسسـة لفائـدة ، عمليـة مخططـة ومنظمـة "خـلال هـذه التعـاريف يمكـن القـول أن التـدريب هـومـن -

  ."أدائهم في الوظائف التي يعملون �ا على قصد التأثير ، عمالها من أجل تزويدهم بمعارف ومهارات معينة

  .أهمية التدريب :الفرع الثاني 
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فهــو بـــذلك ، أو مجــال عملهـــا ، أو حجمهــا ، مهمــا كــان نوعهـــاالتــدريب لــه أهميـــة كبــيرة �لنســبة للمؤسســـة 

 :يحقق لها عدة فوائد شأ�ا شأن الموظفين الذين يخضعون للتدريب ومن أهمها ما يلي

الربيــــع، ( .ويســــاهم في بنــــاء الكفــــاءات، وقــــدرا�م، يعمــــل التــــدريب علــــى تنميــــة مهــــارات الأفــــراد - 

 )9صفحة ، 2006/2007

 .يساعد على تكيف الأفراد العاملين مع متغيرات العمل  - 

وذلــــك مــــن خــــلال الاســــتعمال الجيــــد ، لجميــــع العــــاملين، *يعمــــل علــــى تحقيــــق الفعاليــــة في الأداء - 

 .وتخفيض حوادث العمل، وتحسين عمل الجماعات، للألات

، 2015الأشـهب، ( .ويساعد على رفـع كفـاء�م النوعيـة  **دمدخلا علميا يزيد من فاعلية الأفرا - 

 )94صفحة 

ــــة اللازمــــة للعمــــال -  ــــث تســــاهم في ز�دة قــــدرا�م  ممــــا ، اكســــاب المعلومــــات والمهــــارات الوظيفي حي

 .ينعكس ايجا� على أدائهم

 )18، صفحة 2007أبو سليمة، ( .تحسين معنو�ت العاملين  - 

 .يساعد العاملين في التعرف على الأهداف التنظيمية - 

 .تخفيض الحوادث وإصا�ت العمل - 

 .الاقتصاد في النفقات - 

 .يفتح ا�ال نحو الترقية والتقدم  - 

 .نتيجة لازد�د الاستثمار والثبات في حياة العاملين ***يقلل من دوران العمل - 

 . وأساليب التدريبمبادئ : المطلب الثاني

                                                           
*
 .یقصد بالفعالیة ھي القدرة على تدنیة التكالیف دون المساس بالأھداف المسطرة 
 
**   أمّا الكفاءة فھي أي مدى تحقق الاھداف  یفھم عدد من علماء الإدارة مدلول الفاعِلیَّة على أنھّ یشیر إلى أداء الأشیاء الصحیحة

  .فالتدریب یجعل العمال یؤدون العمل المطلوب و بالشكل الصحیح وبالتالي تحقیق الفاعلیة والكفاءة.صحیحةأداء الأشیاء بطریقة 
 

یقصد بدوران العمل طول أو قصر المدة التي یقضیھا العامل في المؤسسة فمعدل الدوران العالي أحد أھم نقاط الضعف في  ***
والمعارف كما أنھ یكلفھا خسائر أخرى مثل  تكلفة فترة المناصب الشاغرة  المؤسسة لأنھ یحرمھا من تراكم الخبرات والمھارات

  .وتكلفة تعطیل العمل وغیرھا
 لذا فإن التدریب یعمل على التقلیل من دوران العمل  لأنھ یرفع مھارة العامل وبالتالي رفع روحھ المعنویة وزیادة رضاه عن العمل
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  . مبادئ التدريب:الفرع الأول

أو ادارات تنميـة ، يتعـين علـى العـاملين في إدارات التـدريب les principesللتـدريب عـدة مبـادئ يوجد 

  .ومراعاة تطبيقها في جميع مراحل العملية التدريبيبة ، وعلى المدربين الالتزام �ا، الموارد البشرية

فإ�ا سوف تؤدي إلى نجاح عملية التـدريب و�لتـالي تسـاهم في ، المبادئ تطبيقا سليما ومر�وإذا طبقت هذه 

  :ومن هذه المبادئ نذكر. ز�دة أو تعظيم عائد التدريب 

 ، معلومــــات(ويقصــــد �ســـتمرار التــــدريب هــــو تكـــرار ظهــــور عناصــــر الرســـالة التدريبيــــة :مبـــدأ الاســــتمرارية-1

علـى ، �ستمرار في المكـو�ت المختلفـة للخـبرة التدريبيـة في صـور وأشـكال متنوعـة)..سلوكيات ، اتجاهات ، مهارات

وبطريقــة تتســم ، اعتبــار أن عــودة ظهــور تلــك العناصــر يعطــي للمتــدرب فرصــا متكــررة للتفكــير والعمــل بــنفس النظــام

 .المرغوبة بطريقة فعالةمما يكون له أثره في استيعاب وترسيخ المعارف والمهارات والاتجاهات والسلوكيات ، �لاتساق

  )52-50، الصفحات 2018أبو النصر، (

ويقصــد �لتخطــيط للتــدريب إعــداد مجموعـــة مــن الــبرامج والــدورات التدريبيــة الــتي يقـــرر : مبــدأ التخطــيط-2

  .فيها تنفيذها وفق سياسات وأهداف المنظمة �دف تنمية وتطوير القوى العاملة 

  .الخطة سنوية أو مرحلية في فترات شهرية محددةويمكن أن تكون 

  :والتخطيط في أبسط صورة هو العمل أو الإجراء الذي يجيب عن الأسئلة التالية

  .؟وهذا يعني إلمام ادارة التدريب بعملها وإلمام كل عضو فيها بعملهwhatما هو العمل المطلوب  •

واختيــار ، لتنفــذ الــبرامج التدريبيــة في مواقيتهــانــاه تحديــد بــر�مج زمــني ؟ومعhowكيــف تقــوم �ــذا العمــل  •

  .أحسن الوسائل والإمكا�ت اللازمة لتنفيذ هذه البرامج

  .؟أي ما هو الهدف منه whyلماذا تقوم �ذا العمل  •

  .؟أي ربط كل عضو بعمل معين فتكون له فيه اختصاصات ومسؤوليات whoمن يقوم �ذا العمل  •

  .؟أي تحديد التوقيتات الزمنية لكل بر�مج تدريبيwhenيؤدى هذا العمل متى •
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أبــو النصــر، التــدريب عــن ( .؟أي تحديــد مكــان انعقــاد كــل بــر�مج تــدريبيwhereأيــن يــؤدي هــذا العمــل •

  )27،26، صفحة 2017بعد بوابتك لمستقبل أفضل ، 

  

  

  :التدرج والتفرد في التدريبمبدأ -3

تـــلاؤم وانســـجام موضـــوعات التـــدريب مـــع وظـــائف العـــاملين وقـــدرا�م علـــى الـــتعلم :يقصـــد بتـــدرج التـــدريب 

فالابتـــداء يكـــون مـــن الســـهل إلى الصـــعب ومـــن البســـيط إلى المركـــب مـــع مراعـــاة تجنـــب الســـرعة في القـــاء ، والتطبيـــق

  .أتقنوا ما سبق أن تعلموهمعلومات جديدة حتى يتأكد المدرب أن المتدربين 

، تصميم بـرامج تدريبيـة تـتلاءم مـع الاختلافـات الشخصـية بـين الأفـراد في قـدرا�م:يقصد �لتفرد في التدريب 

  )17، صفحة 2013رضوان، ( .سما�م الشخصية، مستوى ثقافتهم، مهارا�م

ــــد -4 ــــدة في داخــــل وخــــارج  :مبــــدأ التغــــير والتحدي ــــدريب يتعامــــل مــــع متغــــيرات عدي ويقصــــد بــــذلك أن الت

فالإنسـان الـذي ، وإنمـا يجـب أن يتصـف �لتغـير والتجـدد هـو الأخـر، ومن ثم لا يجوز أن يتجمد في قوالب، المؤسسة

الأخـــرى والوظـــائف الـــتي يشـــغلها المتـــدربون تتغـــير هـــي ، يتلقـــى التـــدريب عرضـــة للتغيـــير في عاداتـــه وســـلوكه ومهاراتـــه

وكذلك تصبح ادارة التـدريب مسـئولة عـن تحديـد .لتواجه متطلبات التغيير في الظروف الاقتصادية وفي تقنيات العمل

  )140، صفحة 2005مراكشي، ( .وتطوير النشاط التدريبي

فنشــــاط التــــدريب لــــيس ، التــــدريبيويقصــــد بــــذلك أن هنــــاك تكامــــل وتــــرابط في العمــــل  : مبــــدأ التكامــــل-5

  :ويكون التكامل في نظام التدريب على ثلاث مستو�ت كالأتي.كما أنه نشاط هادف ،  عشوائيا

إذ يجب أن يحـدد القصـور الـذي يعـاني منـه المـورد البشـري أو المشـاكل الـتي :التكامل بين متطلبات التدريب-أ

لتــأتي بعــد ذلــك اختيــار ، والمعــارف المطلــوب اكســا�ا للمتــدربينيــتم تحديــد الخــبرات وبعــد ذلــك ، تعــاني منهــا المنظمــة

  .القائمين �لعمل التدريبي من مدربين ومسئولين آخرين 
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، يجـــب أن يكـــون هنـــاك تسلســـل وتـــرابط بـــين مختلـــف الأنشـــطة التدريبيـــة:التكامـــل في مراحـــل التـــدريب -ب

نة �لتقــــارير المقدمـــة مـــن طــــرف المســـئول عــــن فتكـــون البدايـــة بتحديــــد الاحتياجـــات التدريبيـــة والــــذي يـــتم �لاســـتعا

ثم تكـون المرحلـة ، لتأتي بعد ذلـك مرحلـة تصـميم الـبرامج التدريبيـة ويكـون هـذا وفقـا للاحتياجـات المطلوبـة، العاملين

  .الأخيرة وهي عملية تنفيذ وتقييم الأنشطة التدريبية 

التــوازن والتكامــل بــين هــذه النتــائج حيــث ينبغــي أن يتــوافر قــدر كــاف مــن : التكامــل في نتــائج التــدريب -ج

  :وهي

  .الخ...، خفض التكاليف، والمتمثلة في تحسين النتائج:النتائج الاقتصادية-

  .الخ...الاقبال على العمل، والمتمثلة في تحسين العلاقات الانسانية:النتائج السلوكية -

لــديهم المعلومــات والخــبرات والقــدرات والــتي والمتمثلــة في ز�دة عــدد المــوارد البشــرية ممــن تتــوفر :النتــائج البشــرية

  )44، صفحة 2005الصالح، ( .تعتبر ضرورية لأداء عمليات واجبة ومحددة 

  .أساليب التدريب:الفرع الثاني

  :تتمثل أهم الأساليب التدريبية فيما يلي -

والأفكـار للآخــرين أو ، شـيوعا سـواء في نقـل المعـارف والآراءلا تـزال المحاضـرة مـن أكثـر الطـرق  :المحاضـرة-1

ــــى المســــتمعين ــــاعهم بفكــــرة معينــــة، في عــــرض الخــــبرات وتقــــديم وجهــــات النظــــر بشــــكل مباشــــر أو التــــأثير عل ، وإقن

  :وللمحاضرة شروط خمسة وهي

  .رة ومستواهاويهدف إلى التعرف على المستوى المعرفي للمتدربين لتحديد محتوى المحاض: الاعداد المسبق-

بمعـنى أن يبـدأ المتـدرب بمـا هـو مـألوف وينتقـل ، ونعني الانتقال من السهل إلى المعقد فالأكثر تعقيدا:التدرج-

  .إلى الحقائق والمعلومات الجديدة

  .ويقصد بذلك أن تتوفر لدى المدرب القدرة على إ�رة تساؤلات في أثناء المحاضرة: إ�رة الاهتمام-
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أن يســتخدم المــدرب مــن الاختبــارات مــا يســاعده علــى التعــرف علــى مــدى تحقيــق الأهــداف بمعــنى : المتابعــة-

وكـــذلك التعـــرف علـــى مـــدى التغـــير الحاصـــل علـــى ، والبحـــث عـــن المشـــكلات الـــتي تحـــول دون ذلـــك، المحـــددة ابتـــداء

  .معلومات واهتمامات المستمعين

 مــن الأســـاليب التدريبيــة ذات الفعاليـــة و�لــرغم مــن اتســـاع نطــاق تطبيـــق أســلوب المحاضـــرة إلا أ�ــا لا تعتـــبر•

  :الكبيرة لأسباب عديدة منها 

لا تصلح المحاضرة كوسيلة للتدريب بغـرض صـقل المهـارات أو تغيـير السـلوك فقيمتهـا محـدودة في إمكانيـات -

  .نقل المعلومات إلى المتدربين فقط

  .بل هم من وجهة المحاضر سواء لا �خذ المحاضرة كأسلوب تدريبي الفروق بين المتدربين في الاعتبار-

  .لا توفر المحاضرة للمتدرب الفرصة لتجربة أو تطبيق ما يسمع أو معرفة نتائج تطبيقه للمعلومات-

عدم المشاركة الجماعية من طرف المتدربين كما أ�ا لا تعطي ضما� كافيـا علـى أن جميـع الحاضـرين يتـابعون -

  )31، صفحة 2006/2007الربيع، ( .المحاضرة ويفهمون موضوعها

حيـث تقـدم لهـم مشـكلة أو حالـة ، شـراك المتـدربين في العمليـة التدريبيـةإعن وهي عبارة   :دراسة الحالات-2

ويطلــــب مــــن الجماعــــة تحليلهــــا والوصــــول فيهـــا إلى حــــل ملائــــم مــــع ذكــــر الايجابيــــات والســــلبيات ، أو ظـــاهرة واقعيــــة

  )17، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .والاقتراحات والتوصيات

  :وخطوات تطبيق دراسة الحالة هي

  .اختيار المشكلة والوظيفة التي ستجري دراستها•

  .ملاحظة وجمع البيا�ت كما هي في الواقع•

  .كتابة الحالة كما تشير بيا��ا•

  .لمواكبة طبيعة الواقع ومتطلباتهتنقيح الحالة •

  )2010معمار، ( .أو كنموذج لحالات التدريب، مناقشة الحالة والتحقق من صلاحيتها للتدريب•



  الإطار النظري والمفاهيمي :الفصل الأول 

 

17 
 

حيث يـتم توجيـه النصـح والإرشـاد مـن جانـب أي عامـل خبـير أو مشـرف :أسلوب التدريب أثناء الوظيفة-3

  .الممارسة الفعلية للعملأو مدرب للعاملين أثناء 

وأيضـا كفـاءة ، وتعتمد كفاءة هذا التدريب على نوع التدريب المطلوب وعدد المتدربين والموارد المطلوبة لـذلك

والبحـــث عـــن مجـــالات التحســـين المســـتمر في علاقـــة تعاونيـــة بـــين المـــدربين ، المـــدربين والمشـــرفين والملاحظـــين وغـــيرهم

  ).العاملين(والمتدربين

  :ولهذا النوع من التدريب شكلان 

وهـــو يســـمح للمـــوظفين �لحصـــول علـــى الخـــبرات المتنوعـــة عـــن الوظـــائف المتاحـــة :التـــدوير الـــوظيفي-الأول•

  .�لمؤسسة و�لتالي فهو يساعد في بناء الخلفية العملية لمدير المستقبل

خلال أحـد العـاملين الخـبراء أو  حيث يتم تدريب الشباب على المهارات المحددة من:التدريب المهني–الثاني •

وتــرتبط بــرامج التــدريب أثنــاء الوظيفــة مباشــرة �لمهــن المهاريــة أي تلــك المهــن الــتي تحتــاج إلى ، المــاهرين في هــذا ا�ــال

  )28،27، صفحة 2017حسن خليفة، ( .مهارات معينة 

عـــادة في الموضـــوعات الـــتي تتعلـــق بجوانـــب عمليـــة أو "البيـــان العملـــي"أســـلوب ويســـتخدم :البيـــان العملـــي-4

حيـث يقـوم المـدرب �لأداء الفعلـي للمهمـة أمـام مجموعـة المتـدربين موضـحا ، تطبيقية مثل تشغيل آلة أو جهاز معين

العمليـات حيـث يعـرض  وغالبا ما يقوم المدرب بتجزئة المهمة إلى مجموعة من.وكيفية القيام به، لهم ما يجب القيام به

  .ثم يطلب منهم �دية المهمة �نفسهم، ويجيب على أسئلة المتدربين، لكل منها بشكل تفصيلي

  :أسلوب البيان العملي ومن مجالات ودواعي استخدام 

  التدريب على العمليات الحركية أو الإجرائية -

  .التدريب على تشغيل الأجهزة-

  .توضيح أسباب الحركات التشغيلية-

وتحقيـــق ســـهولة الفهـــم ، مـــن مـــزا� هـــذا الأســـلوب أنـــه يخاطـــب حاســـة البصـــر �لإضـــافة الى حاســـة الســـمع•

  .�لإضافة إلى عنصر الجاذبية والتشويق، والتعلم
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، وصـعوبة الحصـول علـى نمـوذج للجهـاز المطلـوب التـدريب عليـه، أما عن عيوبه فقد تتمثل في ارتفـاع التكلفـة

   )153،152، صفحة 2016أسعد، ( .دة لتشغيل الجهازأو عدم توافر الإمكا�ت المساع

تشتمل عملية تدريب الحساسـية علـى تكـوين مجموعـة مـن الأفـراد يتكـون عـددهم مـن  :تدريب الحساسية-5

للتعبــير عــن أنفســهم ورأيهــم وتقــوم هــذه الطريقــة علــى اســاس ا�حــة الفرصــة لكــل المشــتركين ، فــرد 16أفــراد إلى  10

فيرون أنفسهم ويتحكمون بمـا يجـب عملـه لتغيـير ، ومن ثم يصبح كل فرد حساسا ومدركا لنقاط القوة والضعف لديه

ويقـوم المـدرب �لتـدخل تـدريجيا لإ�رة المناقشـات ، وعلـى علاقـتهم �لآخـرين، اية اتجاهات تـؤثر سـلبيا علـى سـلوكهم

المرعــــي، ( .تي تســــاعدهم لاكتشــــاف المشــــاكل والاقتنــــاع وإحــــداث التغيــــير المقصــــودلتوجيــــه الأعضــــاء إلى النقــــاط الــــ

  )95، صفحة 2010

  

  .أهداف التدريب :المطلب الثالث

تسعى المؤسسة من خلال عملية التدريب إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تختلف �خـتلاف كـل نشـاط 

  .والتي يمكن أن نقسمها إلى أهداف على مستوى الأفراد وأهداف على مستوى المؤسسة ، تدريبي

  :على مستوى الأفراد  -1

تـــبرر اللجـــوء إلى بـــرامج ، إن تقـــادم المعرفـــة أو ظهـــور حصـــيلة جديـــدة مـــن المعـــارف والعلـــوم: تنميـــة المعـــارف-

الصــالح، ( .يعــود علــى الأفــراد �لنفــع مســتقبلاوهــذا مــا ، تدريبيــة �ــدف إلى تقــديم أحــدث وصــل إليــه التقــدم العلمــي

  )59، صفحة 2005مذكرة لنيل درجة الماجيستر، 

إن التــدريب معنـــاه معرفــة العامــل �حســن الظــروف لتشــغيل الألات و�لتـــالي : التقليــل مــن حــوادث العمــل-

  .التقليل من الحوادث المرتبطة �ذه الألات

ورغبتهــــا في ، إذ عـــبر التــــدريب يشـــعر العامـــل بجديـــة المؤسســــة في تقـــديم العـــون لـــه:معنـــو�ت العـــاملين رفـــع-

  )23، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .إلى ز�دة إخلاصه وتفانيه في أداء عملهمما يؤدي ، تطويره
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وتطــويره وتحســين أســاليب ، الســلوك وتغيــيره لــدى الأفــراديهــدف التــدريب لتعــديل :الســعي لتعــديل الســلوك-

الأداء لتحقيــق الأهــداف المرســومة ســواء مــا يتصــل منهــا �لجوانــب الانتاجيــة أو مــا يتعلــق �لجوانــب الســلوكية لــدى 

  .الأفراد

والاســـــهام في عمليـــــة التطـــــوير  ، تنميـــــة الـــــوعي لـــــدى المتـــــدربين �لحاجـــــة إلى تقبـــــل التغيـــــير والاســـــتعداد لـــــه-

  )17، صفحة 2014اسماعيل، ( .التجديدو 

قـــد يحتـــاج المتـــدربون إلى مهـــارات محـــددة �ـــدف مســـاعد�م علـــى تطـــوير أدائهـــم أو حـــل : تنميـــة المهـــارات-

  )59، صفحة 2005الصالح، مذكرة لنيل درجة الماجيستر، ( .مشاكلهم

  :للتدريب في المؤسسات أهداف يمكن إيرادها في التالي:على مستوى المؤسسة -2

  :الأهداف الإدارية-

حيــث يســتغرق الإشــراف والمتابعــة وتصــحيح الأخطــاء للمتــدربين وقتــا أقــل :تخفيــف العــبء علــى المشــرفين -

في مهـارات وقـدرات المتـدربين كمـا تقـل الحاجـة إلى الإشـراف عـن قـرب نظـرا لعامـل الثقـة   ، مقارنة مـع غـير المتـدربين

  .المكتسبة

  .تعزيز مرونة التنظيم واستمراريته من خلال ز�دة المعرفة المتخصصة والمهارة لدى الأفراد-

  )21، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .العمل بمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب-

  )92، صفحة 2012بن عيشي، (  :تتمثل أهمها في : الأهداف الاقتصادية-

  .تحسين الانتاجية-

  .ز�دة المبيعات-

  .تنمية الحصة السوقية-

  .ز�دة معدلات النمو-

  .�كيد المركز التنافسي-
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   )92، صفحة 2012بن عيشي، (  :تتمثل في : الأهداف التقنية-

  .تحسين استغلال الطاقات الانتاجية المتاحة-

  )92، صفحة 2012بن عيشي، ( .سرعة استيعاب التقنيات الجديدة وحل مشكلات ادماجها-

  :الأهداف الابداعية-

إلى تحقيـــق نتـــائج غـــير عاديـــة ومبتكـــرة ترفـــع بمســـتوى الأداء في التنظـــيم نحـــو مجـــالات وافـــاق لم يســـبق �ـــدف 

بركـــات، ( .وتحقـــق بـــذلك تميـــزا في موقـــف التنظـــيم �لقيـــاس للتنظيمـــات الأخـــرى المماثلـــة أو المنافســـة، التوصـــل إليهـــا

  )9، صفحة 2010

  .مراحل العملية التدريبية:المبحث الثاني 

  :مراحل كالتالي 4يمكن تحديدها في  ، يمر التدريب بعدة مراحل

  .مرحلة تحديد وتحليل الاحتياجات التدريبية-1

  .مرحلة تصميم التدريب-2

  .مرحلة تنفيذ التدريب -3

  .مرحلة تقييم التدريب-4

  .تحديد الاحتياجات التدريبية:المطلب الأول

  .الاحتياجات التدريبيةتعريف :الفرع الأول

  :قد وردت تعاريف كثيرة للاحتياجات التدريبية منها

مــا يحتاجــه الأفـــراد مــن تــدريب لتنميــة شخصـــيا�م مــن حيــث المعـــارف "تعــرف الاحتياجــات التدريبيــة ��ـــا-

  ."والمعارف والمهارات الفنية ، والمهارات الادارية والفكرية والمعارف والمهارات السلوكية
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معلومـــــات ومهـــــارات يـــــراد تنميتهـــــا أو تعـــــديلها أو تغييرهـــــا بســـــبب ": الاحتياجـــــات التدريبيـــــة كمـــــا تعتـــــبر-

  )8،9، صفحة 2011الطراونة، (" مستجدات علمية وانسانية وتكنلوجية وتنظيمية 

والحاجـــة  ، )الوضـــع المرغـــوب(يكـــون الفجـــوة بـــين الوضـــع الحـــالي ومـــا ينبغـــي أن " :علـــى أ�ـــا كمـــا تعـــرف -

وأ�ــا ترجــع إلى غيــاب أو نقــص المهــارات اللازمــة  ، التدريبيــة تظهــر عنــدما يكــون مــن الممكــن ملاحظــة هــذه الفجــوة

  (rivard & lauzier, 2013, p. 78) "لأداء الوظيفة �لشكل الصحيح 

ـــة مـــن خـــلال هـــذه التعـــاريف يمكـــن ا معلومـــات ومهـــارات وســـلوكات يـــراد " لقـــول �ن الاحتياجـــات التدريبي

تنميتهـــا أو تغييرهـــا أو تعـــديلها  وذلـــك نتيجـــة للتغيـــيرات التنظيميـــة أو التكنلوجيـــة أو الانســـانية الـــتي تتطلـــب تـــدريبا 

  ."ملائما لمواجهتها

 .أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية:الفرع الثاني-

عيشــــي، (  :إن أهميــــة تحديــــد الاحتياجــــات التدريبيــــة تكمــــن في أن عــــدم التحديــــد الصــــحيح لهــــا يــــؤدي الى 

  )107، صفحة 2012

  .التدريب مكلف و�لتالي فإنه لابد أن يوجه إلى حاجات ضرورية للتدريب-1

ومـن ثمـة ، لهـم �ـا يـؤدي إلى عـدم القيـام �عمـالهمإن انشغال بعـض العـاملين في دورات تدريبيـة لا حاجـة -2

عــدم تلبيـــة طلبــات النـــاس الـــذين يراجعــون دوائـــرهم وهـــي مغلقــة لأن العـــاملين فيهـــا مشــغولون في التـــدريب الـــذي لا 

  .حاجة لهم به

  .ليصل إلى موقع التدريب الذي لا حاجة له بهالمخاطر التي يصادفها من سيتدرب كمخاطر الطريق  -3

  )13، صفحة 2011الطراونة، (  :وتكمن أهية تحديد الاحتياجات التدريبية أيضا في 

  .إ�ا أساس فرز المشكلات التي تعالج �لتدريب عن المشكلات التي لا تعالج �لتدريب-1

   .والأشخاص المستهدفين في التدريب الأساس لتحديد الفئات-2

  .أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية:الفرع الثالث
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  : على مستويينيمكن تحديد الاحتياجات التدريبية 

  :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى الفرد-1

  .أسباب الحاجة للتدريب على مستوى الفرد): 1(جدول رقم

  التأثير   السبب

  إلى وجود فجوة بين القدرات الحالية للفرد وبي متطلبات الوظيفةتؤدي الترقية   الترقية

  .يؤدي إلى نفس الفجوة الموجودة في النقطة السابقة  النقل

  .وبين الأداء المطلوب وفقا لمعايير التقييم ، يؤدي إلى اكتشاف وجود فرق بين الأداء الفعلي  تقييم الأداء

برامج تخطيط المستقبل 

  الوظيفي 

التعرف بواسطة هذه البرامج على الوظائف المحتملة في المستقبل الوظيفي للفرد يمكن التعرف على  عندما يتم

  .ما إذا كان هناك قصور في المعلومات أم لا

يؤدي استخدام هذا الأسلوب الإداري إلى التعرف على قصور في المعلومات بين النتائج الفعلية وبين النتائج   الأهداف الادارية

  .ةالمستهدف

اذا اشارت تقارير الرقابة على الجودة أن السبب في الأخطاء وانخفاض الجودة يرجع إلى الأفراد الذين لا   الجودة الرقابة على

  .يعرفون أسلوب العمل وجب تدريبهم 

  .إذا كانت أسباب الشكاوي من أفراد معينين ترجع إلى نقص في معرفتهم �لعمل وجب تدريبهم  الشكاوي

في حين أن قدراته الحالية لا ترقى لمتطلبات  ، إذا كانت نية الادارة هي اسناد مهام خاصة لأحد الأفراد  بمهام خاصةالقيام 

  .هذه المهمة وجب تدريبهم

إذا كان هناك تناوب بين مجموعتين من الأفراد على أكثر من عمل وظيفي وجب تدريبهم على هذه   التناوب الوظيفي 

  .الأعمال

  )70، صفحة 2013عبدالفتاح، ( :المصدر

  

    

  :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى المؤسسة-2

يقوم أخصائيو التدريب على مسـتوى المشـروع �سـتخدام قـوائم الأسـئلة أو المقـابلات الشخصـية مـع المـديرين 

وتدور الأسئلة المطروحة في كـل مـن القـوائم أو المقـابلات حـول �ثـير  ، في الأقسام المختلفة لتحديد الحاجة للتدريب

الأخــــذ بمعــــايير  ، اســــتخدام ألات ومعــــدات جديــــدة ، إضــــافة منتجــــات جديــــدة ، إنشــــاء وحــــدات انتــــاج جديــــدة

الأخـذ بسياسـات تسـويق أو تسـعير أو إعـلان جديـدة علـى الأداء الواجـب أو المطلـوب  ، ومواصفات إنتاج جديدة
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وتـــؤدي مثـــل هـــذه الأســـئلة إلى التعـــرف علـــى  ، ومـــا إذا كـــان هـــذا الأداء يختلـــف عـــن الأداء الفعلـــي ، تقبلفي المســـ

  )71، صفحة 2013عبدالفتاح، ( .الحاجة للتدريب وأيضا إلى التعرف على محتوى بر�مج التدريب

  .تصميم البرامج التدريبية:لثانيالمطلب ا

  .تعريف تصميم البرامج التدريبية:الفرع الأول

العمليــة الــتي بموجبهــا يــتم تحويــل الاحتياجــات التدريبيــة إلى خطــوات " :يعــرف تصــميم الــبرامج التدريبيــة ��ــا 

خليــــل، ( "تســــد مــــا تضــــمنته أو حددتــــه مــــن نقــــص معلومــــاتي أو مهــــاراتي أو ســــلوكي  ، وجهــــود مخططــــة ، علميــــة

  )25،26، صفحة 2016

فهـي عمليـة غـير  ، العملية التي تعني دخـول مرحلـة وضـع خطـة التـدريب موضـع التطبيـق":وتعرف أيضا ��ا 

ـــار  جامـــدة ونشـــاط يعـــنى بصـــياغة الـــبر�مج واختيـــار عناصـــره مـــن أهـــداف ومحتـــوى ومـــواد وأســـاليب وتقنيـــات واختي

  )36، صفحة 2014.2013زرقان، ( "المدربين والمتدربين

  :مراحل تصميم البرامج التدريبية:الفرع الثاني 

الاتفـاق علـى المهـام والاحتياجـات الأكثـر أولويـة واحتياجـا علـى المسـتو�ت :تحديد الاحتياجات التدريبية-1

  )المؤسسة والوظيفة والفرد( الثلاث 

( يســاعد ذلــك المتــدرب علــى حســن الاســتفادة مــن الــبر�مج التــدريبي :التــدريبتحديــد الأهــداف لــبر�مج -2

ويســـاعد المـــدرب علـــى حســـن التـــدريب والاختيـــار الســـليم للأســـاليب التدريبيـــة  ، )الاتجاهـــات، المهـــارات ، المعـــارف

  .ووسائلها

بحيــث  ، ة ومتنوعــةويجــب أن تكــون الــبرامج متجــدد:وضـع محتــوى الــبرامج التدريبيــة وإعــداد المــواد التدريبيـة-3

والمهـام الوظيفيـة الـتي  ، من حيث مستواهم وخلفيتهم العلمية والعملية ، يتناسب المحتوى التدريبي مع طبيعة المتدربين

  .وتساعد على تطوير أداء المتدربين ، يقومون بتنفيذها

لبصرية والوسائط المتعـددة يتم اختيار الأساليب التدريبية كالتقنيات السمعية وا:اختيار الأساليب التدريبية-4

  .ليتلائم مع تصميم البرامج التدريبية
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 ، وتحديـد الفئــة المســتهدفة ، ويـتم وضــع شــروط القبـول في الــبر�مج التــدريبي: اختيـار المشــاركين في الــبر�مج-5

  .التي تشترك في نفس الأهداف والخبرات والمستو�ت الوظيفية لتقوم بعملية التدريب

لـذا فـإن عمليـة اختيـار  ، يرتبط نجاح معظـم الـبرامج التدريبيـة بكفـاءة المـدربين واهتمـامهم:اختيار المتدربين-6

تتضـــمن خـــبرا�م وكفــــاءا�م في إدارة  ، وأن تســـتند إلى معـــايير اختيــــار محـــددة ، المـــدربين يجـــب أن تـــتم بدقــــة وعنايـــة

  )79صفحة ، 2018الحريري، ( .البرامج التدريبية

 –الخــبرة الصــناعية –التناســب مـع فريــق التــدريب -الخــبرة التدريبيــة:معــايير لاختيــار المــدربين وهـي  9وهنـاك -

 & conway) .المحتـوى المعـرفي-المهارات التبسـيطية-امكانيات النمو-الدافع الذاتي–المرونة -المهارات الصناعية

cassidy, 2006, p. 15)  

ومـدى مناسـبته  ، حيث يتم تحديد الوقت اللازم للتـدريب:تحديد المكان والزمان لانعقاد البر�مج التدريبي-7

مقابلــة، ( .وقــرب مكــان انعقــاد بــر�مج التــدريب �لنســبة للمتــدربين وتــوفر المواصــلات والأجهــزة اللازمــة ، للمتــدربين

  )22، صفحة 2011

  .تنفيذ البرامج التدريبية:لثالثالمطلب ا

بعد الانتهاء من مرحلة التصميم �تي مرحلة تنفيذ البر�مج التدريبي ولقد صنفت العمليـات في مرحلـة التنفيـذ 

  )22، صفحة 2011مقابلة، ( :إلى ثلاث مجموعات 

  :  البر�مج التدريبيقبل تنفيذ -1

  :حيث يتم من خلالها الأمور التالية

  .تحديد مكان التدريب-

  .اختيار المدربين-

  .�يئة الأمور الفنية كالمقاعد والتدفئة والأ�ث-

  .إعداد جدول البر�مج التدريبي-
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  :أثناء البر�مج التدريبي-2

  .تعريف المتدربين �لبر�مج التدريبي والمدربين-

  .دوام المشاركينمتابعة -

  .توزيع استمارات التقويم اليومي والنهائي-

  .إعداد شهادات للمتدربين-

  :بعد تنفيذ البر�مج التدريبي وتشمل-3

  .إعداد تقرير للبر�مج التدريبي-

  .الانتهاء من تقويم المتدربين-

  .تصحيح الاختبارات للمتدربين وإعداد النتائج-

  .التدريبيحفظ الو�ئق الخاصة �لبر�مج -

  .البرامج التدريبية قييمت:لرابعالمطلب ا

  :تعريف وأهمية عملية تقييم البرامج التدريبية:الفرع الأول

التقييم �نـه جهـد مبـذول للحصـول علـى معلومـات ":يمكن تعريفها كالتالي: تعريف تقييم البرامج التدريبية-1

تتعلــق �لجوانــب المختلفــة مــن الــبر�مج التــدريبي والأشــخاص وذلــك �تخــاذ قــرارات ، تتعلــق بفعاليــة أو قيمــة التــدريب

  )40، صفحة 2014.2013زرقان، ( "والمؤسسات المسئولة عن تنفيذ البر�مج التدريبي، الذين تدربوا

مـن أن التـدريب قـد سلسلة مـن الاختبـارات والتقويمـات والتحـر�ت المصـممة للتأكـد ":وتعرف أيضا على أ�ا

تخطــيط وتنفيــذ وتقــويم -أبــو النصــر، التــدريب الفعــال( "حقــق التــأثير المطلــوب علــى مســتوى الفــرد والإدارة والمؤسســة

  )148، صفحة 2018البرامج التدريبية، 

   :أهمية عملية تقييم البرامج التدريبية-2
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  :البرامج التدريبية  وذلك بعد الانتهاء منها كالأتيتكمن أهمية عملية تقييم 

  .معرفة مدى تحقيق البرامج التدريبية للأهداف المخطط لها مسبقا-

  .معرفة مدى تحقيق البرامج التدريبية للنتائج المتوقعة منها-

  .الاختيار الأمثل للوسائل والأنشطة المستخدمة في التدريب-

  .ريبية المستخدمةالاختيار المناسب للأساليب التد-

والعمــل علــى تــذليلها لـــضمان تحقيــق  ، تحديــد الجوانــب الســلبية الــتي تواجــه عمليــة تنفيــذ الــبرامج التدريبيــة-

  .الأهداف مستقبلا

  :مستو�ت تقييم البر�مج التدريبي:الفرع الثاني

  :حدد هامبلين خمسة مستو�ت لتقييم البرامج التدريبية وهي 

ويجــري هــذا التقيــيم أثنــاء الــبر�مج التــدريبي وبعــده مباشــرة وفي :تجــاه الــبر�مج التــدريبي ردود أفعــال المتــدربين-1

  .وقت لاحق

ويجــب إجــراء . ويهــدف إلى تقيــيم التطــور الــذي حــدث في اتجاهـات ومعــارف ومهــارات المتــدربين  :لـتعلما-2

  .ثم مقارنة نتائج القياس القبلي مع نتائج القياس البعدي ، هذا التقييم قبل وبعد البر�مج

. وهنا يتم التحقق من أن الأداء الـوظيفي قـد تغـير إلى الأفضـل نتيجـة الـبر�مج التـدريبي :السلوك الوظيفي-3

  .ويجب إجراء هذا التقييم قبل البر�مج وبعده

، التــدريبي علــى إدارة المتــدرب أو مجموعتــهعلــى هــذا المســتوى يــتم قيــاس �ثــير الــبر�مج :الإدارة والمؤسســة-4

  .تحليل التكاليف والمنافع للتأكد من ذلكو 

حيــث يــتم الاهتمــام علــى هــذا المســتوى بمــدى �ثــير الــبر�مج التــدريبي علــى ربحيــة المؤسســة :القيمــة النهائيــة-5

ة لأن هنــاك عوامــل أخــرى إلا أن هــذا المســتوى مــع أهميتــه إلا أنــه أكثــر مســتو�ت التقيــيم صــعوب. ودرجــة اســتمرارها

  )155.154، صفحة 2018أبو النصر، ( .تتداخل مع التدريب في تحديد هذا المستوى
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  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية : ثالث المبحث ال

فـــالجميع يعمـــل علـــى  ، دون اســـتثناءالاهتمـــام �داء المـــوارد البشـــرية أصـــبح جـــوهر� وحتميـــا لكـــل المؤسســـات 

تحسينه وتطويره لأنه أهم معيار يضبط به نجـاح المؤسسـات في مجـال عملهـا كونـه مـرتبط �هـم مـورد في المؤسسـة وهـو 

  .المورد البشري

  .ماهية أداء الموارد البشرية:المطلب الأول

  :مفهوم أداء الموارد البشرية:الفرع الأول

تم وفيمـا يلـي  ، لأداء الموارد البشرية �لرغم مـن أنـه مفهـوم واسـع الاسـتعمالمن الصعب إعطاء تعريف محدد 

  :بعض التعاريف  ايجاز 

أو مـــا يقـــوم بـــه الأفـــراد مـــن أعمـــال أو تنفيـــذ  ، الإنجـــازات ، النتـــائج العمليـــة":أداء المـــوارد البشـــرية يعـــني  -1

  )51 ، صفحة2018بن سمشة، ( ".الأعمال

الـتي تبـدأ �لقـدرات وإدراك الـدور والمهـام  ، الأثر الصافي لجهود الفـرد" :كما يشير أداء الموارد البشرية إلى-2

 ، الجهــد:ويعــني هــذا أن الأداء في موقــف معــين يمكــن أن ينظــر إليــه علــى أنــه نتــاج للعلاقــة المتداخلــة بــين كــل مــن . 

 ، الــتي يبــذلها الفــرد لأداء مهمــة ، في الطاقــة الجســمانية والعقليــة –الجهــد -يتمثــل .وإدراك الــدور أو المهــام ، القــدرات

ولا تتغــير وتنقلــب هــذه القــدرات عــبر فــترة  ، فهــي الخصــائص الشخصــية المســتخدمة لأداء الوظيفــة-القــدرات–أمــا 

 .يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهـوده في العمـل ويشير إدراك الدور أو المهمة إلى الاتجاه الذي ، زمنية قصيرة

  )210بن سمشة، مقارنة بين تكوين الكفا�ت وتحسين أداء الأفراد في العمل، صفحة (

فهــو يــرتبط بتحقيــق مســتو�ت  ، ذلــك المســتوى الــذي يحققــه الفــرد عنــد قيامــه بعمــل مــا" :وهــو كــذلك  -3

وعلـــى كـــل فـــإن الأداء يكـــون نتيجـــة امتـــزاج عـــدة عوامـــل كالجهـــد المبـــذول وإدراك  ، مختلفــة للمهـــام المطلـــوب إنجازهـــا

كمــا أنــه أي نشــاط يــؤدي إلى نتيجــة وخاصــة الســلوك الــذي يغــير   ، الــدور ومســتوى القــدرات الــتي يتمتــع �ــا الفــرد

  )18،19، صفحة 2018يوسف، ( "المحيط �ي شكل من الأشكال

جهـــود الأفـــراد ومـــدى قيـــامهم �لمهـــام "مـــن خـــلال هـــذه التعـــاريف يمكـــن القـــول أن أداء المـــوارد البشـــرية هـــو 

  ."التي يعملون �ا  المؤسسة في إطار وكذلك مدى تحقيق النتائج والانجازات من خلالهم، المطلوب انجازها
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  :محددات أداء الموارد البشرية:ثانيالفرع ال

ومعرفــة درجــة التفاعــل بــين  ، الأداء إلى التعــرف علــى العوامــل الــتي تحــدد هــذا المســتوىيحتــاج تحديــد مســتوى 

  :ويمكن القول إن محددات الأداء تستند إلى ثلاث متغيرات وهي ، هذه العوامل

  .الأفراد لأداء الأعمال ومدى دافعيتهم لذلكويعكس درجة حماس :الجهد المبذول في العمل-1

  .وهي القدرات والخبرات السابقة التي يتوقف الجهد المبذول عليها:القدرات والخصائض الفردية-2

وتعـــني ســـلوك الفـــرد الشخصـــي أثنـــاء الأداء وانطباعاتـــه وتصـــوراته عـــن كيفيـــة :إدراك الفـــرد لـــدوره الـــوظيفي-3

  )222، صفحة 2013ميا وأخرون، ( .ممارسة العمل في المؤسسة

  :العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشرية:الفرع الثالث

إن �دية الموارد البشرية في المؤسسـات لعمـل بشـكل جيـد تتوقـف علـى عـدة عوامـل تختلـف مـن حيـث دورهـا 

وهـو مـا سـنتحدث  �لإيجـابفالعوامـل المـؤثرة في الأداء قـد تـؤثر �لسـلب أو  ، وقوة �ثيرها من جهاز تنظيمي لأخـر

  .عنه في هذا الفرع

  :هناك عدة عوامل تؤثر في أداء الموارد البشرية بشكل سلبي نذكر من بينها:العوامل السلبية

شـكل خطـرا وأصـبحت ت ، وجمـود القواعـد والقـوانين �لأجهـزة الإداريـة ، يعكس تعقد الإجراءات:الروتين-1

انخفـاض  الإنتاجيـةانخفـاض :فهو يؤدي إلى مجموعـة مـن المسـاوئ في العمـل منهـا...... على الإنجازات وأداء العمل 

  )104، صفحة 1992مسلط الشريف، ( .الانعزال الاجتماعي ، الروح المعنوية

مــن المواقــف أو الحــالات الــتي يتعــرض لهــا الفــرد في مجــال تــدل هــذه الكلمــة علــى مجموعــة : ضــغوط العمــل-2

عملــه والــتي تــؤدي إلى تغــيرات جســمية ونفســية نتيجــة لــردود فعليــة لمواجهتهــا وقــد تكــون هــذه المواقــف علــى درجــة 

فـــاتح المغـــربي، ( .عاليـــة مـــن التهديـــد فتســـبب الإرهـــاق والتعـــب والقلـــق مـــن حيـــث التـــأثير فتولـــد شـــيء مـــن الإزعـــاج

  )68، صفحة 2018
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بمعـنى أن ضـغوط العمـل تعـوق الأفـراد والمؤسسـة . وهناك علاقة سلبية بـين ضـغوط العمـل والأداء الـوظيفي . 

كمـا أن تـرك العمـل   ، وذلك لأن الأفراد سيمضون وقتهم في محاولة التغلب على هذه الضغوط ، عن تحقيق أهدافها

  )214، صفحة 2013حسين، ( .والغياب والعدوانية بسبب تلك الضغوط يؤدي إلى انخفاض الأداء

3-التسيب الإداري .فالتسيب الاداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة،  بل قد تكون 

أو  ، وقد ينشأ التسيب الاداري نتيجة لأسلوب القيادة أو الإشراف ، مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين الآخرين

للثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة. (الحريري م.، 2015، صفحة 282)، و يترتب على عدم استغلال وقت العمل 

 �لشكل الصحيح والإخفاق في إدارته العديد من النتائج السلبية تتمثل في الآتي

انخفاض مستوى الأداء،  وحدوث اضطراب في العمل الوظيفي، و خلق العديد من الخلافات الإدارية بين الرؤساء 

الإداريين ومرؤوسيهم بسبب الاختناقات التي تحدث نتيجة التأخر في تنفيذ العمل ضمن الوقت المحدد له،  فضلاً عن 

الاضطرا�ت النفسية بسبب ألإحباط أو الاجهاد الناجم عن عدم توفر الوقت الكافي لأداء العمل الوظيفي . (السيد  

 كردي، 2019)

التخطــيط وصــنع إن عــدم مشــاركة العــاملين في المســتو�ت الاداريــة المختلفــة في :عــدم المشــاركة في الإدارة -4

و�لتـــالي يـــؤدي إلى ضـــعف  ، القــرارات يســـاهم في وجـــود فجــوة بـــين القيـــادة الإداريــة والمـــوظفين في المســـتو�ت الــدنيا

وهــذا يــؤدي إلى تــدني مســتوى الأداء لــدى هــؤلاء  ، الشــعور �لمســؤولية والعمــل الجمــاعي لتحقيــق أهــداف المؤسســة

هــداف المطلــوب انجازهــا أو في الحلــول للمشــاكل الــتي يواجهو�ــا في المــوظفين لشــعورهم أ�ــم لم يشــاركوا في وضــع الأ

  )282، صفحة 2015، .الحريري م( .وقد يعتبرون أنفسهم مهمشين في المؤسسة ، الأداء

  :نذكر من بينها  ، هناك عدة عوامل تؤثر في أداء الموارد البشرية بشكل ايجابي:العوامل الايجابية

ـــه ، هـــو حالـــة نفســـية يشـــعر �ـــا الفـــرد:الرضـــا الـــوظيفي -1 فيشـــعر  ، حيـــث يتكامـــل فيهـــا الفـــرد مـــع وظيفت

  )�2018لنور، ( .�لسعادة والارتياح نتيجة إشباع حاجاته المادية والمعنوية 

و�لتالي تنشأ لديه رغبـة كبـيرة في الابـداع  ، ببيئة العملفالرضا الوظيفي يجعل الموظف قادرا على التكيف مع 

 .ممـا يـؤثر ايجـا� علـى أدائـه داخـل المؤسسـة ، وأيضا ز�دة في مستوى الطموح وتطوير مسـتقبله الـوظيفي ، والابتكار

  )20، صفحة 2017سيد أحمد، (

�دف إلى تطوير وتحسين الأداء و�لتالي إحداث تغـير فيـه ورفـع مسـتواه عبارة عن عملية تعلم : التدريب -2

  )58، صفحة 2011الشرعة، ( .إلى مستو�ت أعلى عن طريق الخبرة أو الممارسة
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واسـتخدامها لتعزيـز هو نظام مـن خلالـه يـتم توزيـع مكافـآت نقديـة أو غـير نقديـة علـى المـوظفين : الحوافز-3

وللحـوافز �ثـير كبــير جـدا علـى مســتوى  (mangnusson & nyrenius, 2011, p. 2) *دوافعهـم

و�لتــالي فــإن الحــافز يعتــبر  ، فــالموظفون يتجهــون دائمــا إلى الطريــق الــذي يحقــق لهــم المكافــأة ، الانتــاج وقابليــة العمــل

  )48، صفحة 2013خبراء ا�موعة العربية للتدريب والنشر، (. دافعا للأداء

وانتــاج المنتجــات وتقــديم  ، إنــه البحــث عــن الجديــد والأحســن في طــرق العمــل الاداري:الإبــداع الاداري -4

  )117، صفحة 2014مصطفى واخرون، ( .الخدمات 

كونـه يــنعكس ايجـا� علـى العــاملين مـن خـلال إظهــار   ، فللإبـداع الاداري علاقـة متكاملـة مــع الأداء الـوظيفي

، 2014قرمــاش، ( .واســتثمارها الاســتثمار الأمثــل لرفــع مســتوى أدائهــم ، مــا لــديهم مــن طاقــات وقــدرات إبداعيــة

   )16صفحة 

  .عملية تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة:ثانيالمطلب ال

  :تعريف تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة :الفرع الأول

وتصــرفا�م أثنــاء  ، وملاحظــة ســلوكهم ، دراســة وتحليــل أداء العــاملين" :يعــرف تقيــيم أداء المــوارد البشــرية �نــه 

وأيضــا للحكــم علــى  ، ومســتوى كفــاءا�م في القيــام �عمــالهم الحاليــة. وذلــك للحكــم علــى مــدى نجــاحهم  ، العمــل

، 2009القرالــة، ( .وتحملــه لمســؤوليات أكــبر أو ترقيتــه لوظيفــة أخــرى ، امكانيــات النمــو والتقــدم للفــرد في المســتقبل

  )54صفحة 

ذلــك النشــاط الــذي يهــدف إلى التحليــل والمقارنــة بــين مــا يجــب أن يؤديــه العامــل مــن ":كمــا يعــرف علــى أنــه 

  )91، صفحة 2017رايس، ( .واجبات وما حققه فعلا خلال ممارسته لوظيفته في ضوء الخطة المرسومة 

   :طرق تقييم الأداء :الفرع الثاني

أبــو النصــر، ( :ومــن هــذه الطــرق نــذكر مــا يلــي. المــوارد البشــرية في المؤسســات هنــاك عــدة طــرق لقيــاس أداء 

  )139،140، صفحة 2010الأداء الاداري المتميز، 

                                                           
*
 لقیام بسلوك من أجل اشباع وتحقیق حاجة أو ھدفھو القوة التي تحرك الفرد لأجل ا:الدافع 
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وذلك �عطائه درجات بناءا على بعض المعـايير مثـل الـولاء  ، وهي تقييم العامل:مقياس إعطاء الدرجات-1

  .حيث يقوم المسؤول بتقييم الموظف بناءا على هذه المعايير. كمية وكيفية العمل   ، والتعاون مع الزملاء ، للمؤسسة

حيــث يقــوم الشــخص المســئول بتســجيل معلومــات عــن ســلوكيات العامــل في بعــض : الأحــداث الجوهريــة-2

ويتم تسجيل الواقعـة أو الحادثـة والسـلوك الـذي قـام . الاحداث الجوهرية سواء كانت سلبية أو ايجابية  أو ، الحالات

قيـام العامـل بمسـاعدة أحـد زملائـه في  ، ومـن أمثلـة الأحـداث الجوهريـة الايجابيـة. به العامل في هـذه الواقعـة والتـاريخ 

  .العمل في وقت اضافي دون مقابل

حيــث يقــوم الشـخص المســئول بتقيــيم العــاملين  ، عـاملين الأكثــر فعاليــة وإنتاجيـةوهــو تصــنيف ال:الترتيـب -3

  .بناءا على مقارنتهم ببعضهم البعض

 ، ولتوضـيح ذلـك ، وتكـرر هـذه العمليـة لبقيـة العـاملين ، إذ يـتم المقارنـة بـين عـاملين اثنـين:المقارنة الزوجيـة-4

أن  ، )ب(أفضـل مـن ) أ(وإذا افترضنا أن نتيجـة التقيـيم هـي أن ) . د(مع ) ج(وعامل  ، )ب(مع ) أ(يقارن عامل 

) د(مـع ) ب(ونقـارن أيضـا  ، )أ(أفضـل مـن ) ج(فمثلا نجد أن  ، )ج) (أ(فنقارن بعد ذلك ) . د(أفضل من ) ج(

–) ج(حيـث الأفضــل فـإن الترتيــب النهـائي لهــؤلاء العـاملين هــو كالتـالي مــن  ، )د(أفضـل مــن ) ب(فـإذا وجــد� أن 

  ) د( –) ب( –) أ(

أي أن الـــرئيس المباشـــر لا ، تعتمـــد هـــذه الطريقـــة علـــى مـــا يـــتم إنجـــازه في العمـــل:الإدارة �لأهـــدافطريقـــة -5

صــفحة ، 2018يوســف، ( .يعــترف إلا �لنتــائج الــتي تم الوصــول إليهــا فعــلا والــتي يــتم علــى أساســها تقيــيم العمــال

114(  

التنظــيم ، التخطــيط:مثــل  ، تســعى هــذه الطريقــة إلى قيــاس مهــارات وصــفات معينــة:طريقــة مراكــز التقيــيم-6

وتســـتخدم هـــذه ، بتحديـــد مقـــاييس معينـــة لهـــذه الصـــفات علـــى الـــرغم مـــن صـــعوبة تحديـــدها.والعلاقـــات الانســـانية 

فقـــد .وبصـــورة خاصــة الأفــراد المرشــحين للترقيــة لــلإدارات العليــا  ، الطريقــة لتقيــيم مــدراء مختلــف المســتو�ت الاداريــة

أو الواجبــات مثــل المناقشــات إلى الأفــراد مهمــة القيــام بمحاكــاة بعــض المهــام  ، تعهــد مــن خــلال نظــام مراكــز التقيــيم

وبعـد  ، مواجهة الضـغوط وصـراعات العمـل ، واتخاذ القراراتحل المشكلات  ، تمثيل الأدوار ، الجماعية بدون قائد

، صــفحة 2012عيشــي، ( .ذلــك يتــولى المقيمــون تحليــل ســلوك الأفــراد وتقيــيم مهــارا�م أو قــدرا�م الإداريــة المحتملــة

57(  
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  .أثر التدريب على أداء الموارد البشرية:ثالثالمطلب ال

فالعامـل الـذي ، كافـة المـوارد المتاحـة بـين أيـديهميساعد التدريب العاملين على تحسين طريقة تعاملهم مع  -1

  .سيهدر جزءا كبيرا من الموارد المتوفرة في سبيل إنجاز المهمة المطلوبة، لم ينل حظا وافرا من التدريب الجيد

ويســــاعد علــــى النهــــوض �داء المؤسســــة مــــن خــــلال تحســــين نوعيــــة ، يصــــقل التــــدريب مهــــارات العــــاملين-2

و�لتـالي علـى الأوضـاع الماليـة ، بحيث ينعكس ذلك على عائدات المؤسسـة، قدمة للعملاءأو الخدمات الم، المنتجات

  .وعلى نفسيا�م، للعاملين

ممــا ، وتكــوين علاقــات متينــة بيــنهم، علــى تعــارف العــاملين علــى بعضــهم الــبعضتســاعد فــترات التــدريب -3

والمـأزق المحتملـة بيـنهم بكـل سـهولة ويسـر ، الخلافـاتو�لتـالي تجـاوز ، يجعلهم قادرين على العمل بروح الفريق الواحـد

  .في المستقبل

كما ويجعلهم أيضا مهيئين نفسـيا للعمـل الـذي هـم ،  يساعد العاملين على انجاز مهامهم �قل وقت ممكن-4

ذلـــك أن التـــدريب يعمـــل بشـــكل رئيســـي علـــى وضـــع المتـــدرب أمـــام كافـــة الاحتمـــالات ، مقبلـــون عليـــه في المســـتقبل

  .التي قد تواجهه أثناء العملالمتوقعة 

، وتجنـب الأخطـاء الماضـية، وتطويرهـا، يساعد الأقسام المهتمـة �لتـدريب علـى تحسـين خططهـا المسـتقبلية-5

  )2019معلومة صح، ( .ومن كفاءة الخطط التدريبية الموضوعة والمنفذة، مما يزيد أكثر وأكثر من كفاءة العاملين
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  :خلاصة الفصل

هامــة  تم اعتبارهــا بــدءا �لتعــاريف الــتي  ، إلقــاء الضــوء علــى التــدريب وأداء المــوارد البشــرية تم  في هـذا الفصــل

بعــد ذلــك إلى أهميــة التــدريب وحاجــة المؤسســة إليــه خاصــة  تم التطــرقثم ، طــالبينلعــن التــدريب مــن طــرف ا  ومفيــدة

بعــد ذلــك إلى أهــم المبــادئ  الانتقــالثم ، عنــدما يتعلــق الأمــر �فــراد تنقصــهم الكفــاءة والمهــارة أو إلى تغيــير الوظــائف

لـوحظ مـن خـلال وكـذا .وأنه نظـام متكامـل، متغير ومتجدد، الخاصة �لتدريب والقاضية �ن التدريب نشاط مستمر

وكــذا أســلوب دراســة الحالــة وأيضــا عــدة مراجــع أن أهــم أســاليب التــدريب وأكثرهــا انتشــارا  هــي أســلوب المحاضــرة  

  .أسلوب التطبيق العملي أثناء العمل وهو أسلوب �تم به كثيرا المؤسسات التي يكون طابع عملها تقنيا

التقليــــل مــــن حــــوادث العمــــل خاصــــة �لنســــبة ومــــن أهمهــــا  ،المختلفــــةأهــــداف التــــدريب  تْ ضَــــرِ عُ بعــــد هــــذا 

للمؤسســات ذات الطــابع التقــني، وكــذا تنميــة المعلومــات والمهــارات وتحســين الانتاجيــة وكــذا اكتســاب مركــز تنافســي، 

. مرحلة تصـميم التـدريب. مرحلة تحديد وتحليل الاحتياجات التدريبيةالتدريب والمتمثلة في   مراحل تْ رَ كِ بعد ذلك ذُ 

  .مرحلة تقييم التدريب. التدريب مرحلة تنفيذ 

جهـــود الأفـــراد ومـــدى قيـــامهم  وأنـــهإلى ذكـــر بعـــض التعـــاريف المختلفـــة لأداء المـــوارد البشـــرية  التطـــرق أيضـــا و

ثم  .في إطـار المؤسسـة الـتي يعملـون �ـا وكـذلك مـدى تحقيـق النتـائج والانجـازات مـن خلالهـم، �لمهام المطلوب انجازها

ايجابيــة مثــل التــدريب الرضــا الــوظيفي والتحفيــز، وســلبية كــالروتين والتســيب الاداري ،رة عليهالمحــددات والعوامــل المــؤث

وأ�ـا اختبـار وتقـويم وحكـم علـى مـدى ، عملية تقيـيم أداء المـوارد البشـرية في المؤسسـةإلى  تم التعرضبعدها و  وغيرها،

وفي الأخـير التطـرق لأداء هاتـه المـوارد  التقيـيم المشـهورةوكـذا ذكـر أهـم طـرق . قيام الموارد البشرية �عمالها في المؤسسة

ومـــن بينهـــا صـــقل مهـــارات المـــوراد البشـــرية، وز�دة التقـــارب  إلى ذكـــر بعـــض أ�ر التـــدريب علـــى أداء المـــوارد البشـــرية

   .بينهم، مما يساعدهم على انجاز أعمالهم
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  :تمهيد

ســيتم تبيــان واقــع ، وأداء المــوارد البشــرية، بعــد التعــرض في الجــزء النظــري مــن خــلال الفصــل الســابق إلى التــدريب

–الغـــاز التابعـــة لمديريـــة التوزيـــع  وكالـــة بـــرج بونعامـــة لتوزيـــع الكهـــر�ء وبالتـــدريب وعلاقتـــه �داء المـــوارد البشـــرية 

  :لذلك سيتم تقسيم هذا الفصل إلى ما يلي  -تتيسمسيل

ثم ، مــن خــلال التعريــف �ــا وتحليــل هيكلهــا التنظيمــي، مبحــث أول خــاص بتقــديم عــام حــول المؤسســة محــل الدراســة

  .الدراسة الميدانيةمبحث �ني خاص �لإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج الدراسة حيث تم فيه تحليل نتائج 
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  .تقديم عام حول الشركة الوطنية لتوزيع الكهر�ء و الغاز : ولالمبحث الأ

تعـــد الشـــركة الوطنيـــة لتوزيـــع الكهـــر�ء و الغـــاز مـــن أهـــم المؤسســـات الوطنيـــة الـــتي تـــولي اهتمامـــا كبـــيرا بتطـــوير 

إلى �ريخ نشـأ�ا و كيفيـة انتشـارها عـبر الـتراب الـوطني يتم التطرق الى و في هذا المبحث س ،مواردها البشرية 

  . أنشطتهاو معرفة مختلف 

التطور التاريخي للمؤسسة و تعريفها : المطلب الأول  

  .التطور التاريخي للمؤسسة : الفرع الأول

الذي هو نتاج لتطور شركة كهر�ء و غاز الجزائر التي  الشركة محل الدراسة تمثل احد الفروع المهمة �مع سونلغاز

لتقوم �نتاج و نقل و توزيع الكهر�ء و الغاز عبر كافة التراب الوطني   1947انشات في الحقبة الاستعمارية سنة 

تم اصدار  1991و في سنة  ، 1969كمرحلة اولى ثم انشات الشركة الوطنية للكهر�ء و الغاز لتحل محلها سنة 

 ،المتضمن تغيير الطابع التشريعي للشركة لتصبح مؤسسة ذات طابع صناعي تجاري 475- 91رسوم التنفيذي الم

تغير طابع المؤسسة لتصبح مجموعة شركات ذات اسهم  195- 02و بصدور المرسوم الر�سي  2002وفي جوان 

  )2019سسة سونلغاز، مؤ ( .) مجمع سونلغاز ( و الدولة هي الشريك الرئيسي 

.تعريف المؤسسة: لفرع الثانيا  

الشركة الوطنية لتوزيع الكهر�ء و الغاز احد الفروع المهمة �مع سونلغاز هي شركة ذات اسهم براس مال قدره 

مديرية للتوزيع  موزعة  52تسير عبر  �ج محمد بوضياف 20مليار دينار جزائري مقرها الاجتماعي البليدة   64

عبر جميع ولا�ت الوطن بتواجدها في السوق الوطنية تقوم بمجموعة من النشاطات تمس مجال شراء الطاقتين 

 ،الكهر�ئية و الغازية وبيعهما للز�ئن النهائيين بمختلف شرائحهم وتعنى ايضا بمختلف الخدمات المرافقة للعملية 

، مقاطعة للكهر�ء  190تضمن توزيع و تسويق الطاقة الكهر�ئية و الغازية عن طريق وفقا لمهام الشركة 

مؤسسة سونلغاز، ( .توزيع الجغرافي وكالة تجارية يتبع كل منها مديرية معينة حسب ال 353مقاطعة للغاز و 181

2019(  

لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلت التي يضم   التطبيقية تمت في وكالة برج بونعامة الدراسة

:مقرها الواقع بحي حبال رابح بلدية برج بونعامة  
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وكالة تجارية    

 مقاطعة للكهر�ء 

 مقاطعة للغاز 

:وبتعداد للعمال موزع كما يلي   

)10( اطارات    

)  12( عمال مؤهلين   

)2019مؤسسة سونلغاز، ( ) 25(عمال مهنيين   

.أنشطة المؤسسة:الفرع الثالث  

)2019مؤسسة سونلغاز، (  :تتمحور انشطة المؤسسة حول المهام الاتية    

.استقبال طلبات الربط �لطاقتين من طرف الز�ئن و تلبيتها  في الاجال المحددة  -   

 -رصد الحسا�ت الموجودة في العدادات و فوترة الاستهلاك و تسليم  الفواتير لاصحا�ا طبقا للرز�مة المحددة  - 

.تحصيل المستحقات بمختلف طرق التحصيل   

.صيانة شبكات توزيع الكهر�ء و تطويرها بما يضمن استمرارية الخدمة و التقليل من معدل الانقطاعات  -   

.صيانة شبكات ا�بيب الغاز و الحرص على استمرارية الخدمة  -   

.مرافقة انجاز مشاريع التنمية في مجال الطاقتين وفقا لمهام الشركة في اطار برامج الدولة -   

.للمؤسسة تحليل الهيكل التنظيمي: المطلب الثاني   

سيتم التركيز  الأم المتواجدة بمقر الولاية والتي تضم بدورها عدة وكالات �بعة  نظرا لاتساع الهيكل التنظيمي للشركة

:الشكل التاليمحل الدراسة وذلك في  الجزء المتعلق �لوكالةأكثر على توضيح   
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  الهيكل التنظيمي للمؤسسة :)1(الشكل 
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من و�ئق المؤسسة: المصدر  

   

                   

 مدیر التوزیع

قسمة 

الموارد 

 البشریة

قسمة العلاقات 

 التجاریة
قسمة أعمال 

 الكھرباء

قسمة  قسمة أعمال الغاز

 المحاسبة
قسمة الوسائل 

 العامة

الوكالة التجاریة 

 تیسمسیلت

الوكالة التجاریة 

 ثنیة الأحد

الوكالة التجاریة 

 برج بونعامة

مقاطعة الكھرباء 

 تیسمسیلت

مقاطعة الكھرباء 

 ثنیة الأحد

مقاطعة الكھرباء 

 برج بونعامة

 قسمة أعمال الغاز

 قسمة أعمال الغاز

 قسمة أعمال الغاز

 مدیر الوكالة
رئیس مقاطعة 

 الكھرباء

رئیس مقاطعة 

 الغاز

ملحق 

 قانوني

رئیس قسمة 

 الزبائن

رئیس قسمة 

 المبیعات

مھندس 

 مناھج

مھندس  مھندس استغلال

 مناھج

مھندس 

 استغلال

ملحقین 

 تجاریین
عون 

 استقبال
عون  البرمجة القابض

تسییر 

 العدادات
 رئیس فرقة رئیس فرقة رئیس فرقة  رئیس فرقة

 رئیس فرقة رئیس فرقة

عون متعدد 

 الخدمات

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

 كھربائي توزیع

 كھربائي توزیع

 كھربائي توزیع

  كھربائي توزیع

 

 كھربائي توزیع

 كھربائي توزیع

توزیعكھربائي   

 كھربائي توزیع

 

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع
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هو المسؤول الاول على كل العمليات التي تحدث في المديرية  وهو حلقة الوصل بينها و بين : مدير التوزيع 

المديرية العامة و يقوم �لتنسيق بين رؤساء الاقسام و يسهر على سير و تنفيذ البرامج و المشاريع و السياسات  

.خرى الخاصة �لمديرية التي تحددها المديرية   العامة و الا  

يشرف كل رئيس قسم على مجموعة من المهام حسب طبيعة القسم بمشاركة مجموعة من المصالح  :رؤساء الاقسام 

.وفق قوانين الشركة   

التوظيف ومتابعة تكوين وتدريب الموظفين و اعداد كشوف الرواتب  تقوم �جراءات: قسمة الموارد البشرية 

.ومعالجة مختلف المشاكل الاخرى الخاصة �لمسار المهني للعمال   

تشرف على جميع العلاقات التجارية بين المديرية و ز�ئن التوتر و الضغط  العالي : قسمة العلاقات التجارية 

على عمل الوكالات التجارية التابعة للمديرية و مختلف المعاملات  بشكل مباشر من جهة ومن جهة اخرى تشرف

.و نقاط التبادل مع المدير�ت الاخرى ) شركة نقل الكهر�ء و شركة نقل الغاز (التجارية مع الموردين   

تشرف على جميع الاعمال المتعلقة بصيانة و تطوير شبكة الكهر�ء على المستوى : قسمة اعمال الكهر�ء 

.رافي للمديرية و الاشراف على عمل مقاطعات الكهر�ء التابعة للمديرية و التنسيق بينها الجغ  

تشرف على جميع الاعمال المتعلقة بصيانة و تطوير شبكة ا�بيب الغاز على المستوى :  قسمة اعمال الغاز 

.  ق بينها الجغرافي للمديرية و الاشراف على عمل مقاطعات الغاز  التابعة للمديرية و التنسي  

�ا الاشراف على الصفقات التي تقوم   اعداد  ميزانية المديرية بتحديد المداخيل و النفقات و :  قسمة المحاسبة 

.�ا المحاسبية  والتأكد من صحة المعمومات الموجودةالو�ئق   مراقبةمختلف المصالح في المديرية و    

لوسائل التي تحتاجها المصالح في �دية مهامها من صيانة لوسائل تسهر على توفير مختلف ا: قسمة الوسائل العامة 

. التنقل وتجهيزات مكتبية و النظافة في مقرات العمل و معدات الوقاية للعمال و غيرها   

لها مقرات منفصلة عن المديرية تقوم �لتعامل مباشرة مع الز�ئن عن طريق اعوان الاستقبال و : الوكالات التجارية 

:من بينها لى قابضات لتحصيل المستحقات لها مجموعة من الانشطة تتوفر ع  
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استقبال طلبات الربط و دراستها و العمل على تلبيتها في الاجال المحددة  �لاعتماد على مؤسسات المقاولة    - 

.كمرحلة اخيرة   

الفردية و الفواتير  و معالجتها في اقصر الاجال  استقبال شكاوى الز�ئن المتعلقة �لاعطال -   

رصد الحسا�ت الموجودة في عدادات حسب الرز�مة و بطريقة سليمة لتفادي اخطاء الفوترة و تصحيحها ان  - 

 وجدت 

.ايصال الفواتير للز�ئن و العمل على تحصيل المستحقات بطرق قانونية بعد استيفاء اجالها  -   

.عمليات السرقة التي تؤثر على راس مال الشركة  العمل على الحد من -   

لها مقرات منفصلة عن المديرية تعمل على صيانة شبكات الكهر�ء و المحولات الكهر�ئية : مقاطعات الكهر�ء 

التابعة لها جغرافيا  و اصلاح الانقطاعات  و الاعطال ان وجدت و العمل على تقليل فترات الانقطاع قدر  

.طوير الشبكات بتكنولوجيات حديثة تبعا لبرامج الشركة و مرافقة انجاز مشاريع جديدة و ت ،الامكان   

لها مقرات منفصلة عن المديرية تعمل علـى صـيانة شـبكات ا�بيـب الغـاز التابعـة لهـا جغرافيـا  و : : مقاطعات الغاز 

و تحـــديث  ،الامكـــان   اصـــلاح الانقطاعـــات  و الاعطـــال ان وجـــدت و العمـــل علـــى تقليـــل فـــترات الانقطـــاع قـــدر

مؤسســـة ســـونلغاز، (  .الشـــبكات القديمـــة  بوســـائل حديثـــة تبعـــا لـــبرامج الشـــركة و مرافقـــة انجـــاز المشـــاريع الجديـــدة 

2019(  

  .الإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج الدراسة : ثانيالمبحث ال

مــع توضــيح عينــة الدراســة وكـــذا  ، في الدراســة الميدانيــة الطـــالبينعلــى الاجــراءات الــتي اتبعهــا يشــتمل هــذا المبحــث 

تقنيـات جمــع المعطيـات المتبعــة في هــذا البحـث مــن خــلال اختبـار الصــدق الظــاهري للاسـتبيان �لاضــافة الى توضــيح 

  .الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيا�ت
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  .الاجراءات المنهجية للدراسة  : المطلب الأول

  .  عينة الدراسة :الفرع الأول

 38 تم اســـترجاعوالمتمثلـــة في الاســتبيان  وبعــد تطبيـــق أداة الدراســة  ، عـــاملا 40عينــة الدراســـة الحاليــة تتكـــون مــن 

 spssتم تحليل الاستبيان ببر�مج  .استبانة موزعة وصالحة للتحليل والباقية تم الغاؤها لأ�ا استرجعت بدون اجابة 

version 21  

  . تقنيات جمع معطيات الدراسة :لثانيالفرع ا

  :في هذه الدراسة الأدوات التالية  تلقد استعمل

وهـذا  ، مـن أجـل شـرح الهـدف مـن الاسـتبيان وإزالـة أي غمـوض ، ولقـد تم إجـراء مقابلـة مـع أفـراد العينـة:المقابلة-1

  .من أجل جمع المعلومات اللازمة لإتمام الدراسة

مـــن حيـــث الجـــنس والعمـــر والمســـتوى التعليمـــي والوضـــعية  شخصـــية بيـــا�تالاســـتبيان إلى  مَ سِـــقُ لقـــد  :الاســـتبيان-2

  :كما يوضحه الجدول التالي  مقسمة إلى أربعة محاور بيا�ت أساسيةوالى  ، المهنية والخبرة المهنية

        الاستبيان  البيا�ت الاساسية  :)2(الجدول رقم                                               

  عدد العبارات  المــــحــــور  الرقم

  5  الاحـــتـــياجات التــــدريـــبية  1

  5  وســـــائـــل التـــدريـــــب  2

  6  مــــحتوى البـــرامج التـــــدريبية   3

  5  أداء المــــورد البــــشــــــري  4

  21  المـــجـــــمــــوع  

  استمارة الاستبيان �لاعتماد على الطالبيناعداد :المصدر 

والــذي يتكــون مــن  في الاســتبيان فلقــد كانــت حســب مقيــاس ليكــارت الثلاثــي تْ فَــظِ أمــا فيمــا يخــص الأســئلة الــتي وُ  

  :ثلاث مستو�ت تم تمثيلها وترميزها �رقام كي يسهل تحليلها كما هو موضح في الجدول التالي
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        تمثيل متغيرات الاستبيان بمتغيرات عددية  :)3(الجدول رقم                      

  غير موافق  محايد  موافق  العبارة

  1  2  3  الرقم

  )2015/2016محمد الهدي، ( :المصدر 

  :وتصحيح المقياس المستخدم في البحث كان كالتالي

  :الثلاثي �قص أصغر رقم فتصبح النتيجة كالتالي يتم حساب المدى أولا وهو أكبر رقم في مقياس ليكارت

3-1=2  

  0.66=3÷2وبعد ذلك يتم حساب طول الفئة من خلال تقسيم المدى على عدد الخيارات المتاحة أي 

  .1.66الى 1فتكون الفئة الأولى لقيم المتوسط الحسابي من 

  لمقياس البحثوالوسط المرجح ن الوز  :)4(الجدول رقم                            

  موافق   محايد  موافقغير   الخيار

  3  2  1  الوزن

  3-2.34  2.33-1.67  1.66-1  الوسط المرجح 

   الطالبيناعداد :المصدر        

أيــن تم حـــذف وخمســة أســـاتذة قبــل توزيعـــه في شــكله  النهـــائي  ســتاذة المشـــرفة ولقــد تم عـــرض الاســتبيان علـــى الأ  

ليـوزع علـى العينـة المدروسـة بنـاءا علـى   ، بعض الأسئلة واستبدالها �خرى مناسبة للدراسة في حين تم تعديل بعضها

  .الملاحظات السابقة وبوضوح لتحقيق الأهداف العلمية للاستبيان

كمــا تم اختبــار الاتســاق والثبــات الــداخلي لدرجــة مصــداقية  الاســتبيان �لاعتمــاد علــى احتســاب معامــل المصــداقية 

، وبعـــد تفريـــغ أداة الدراســــة الـــواردة مـــن مجتمـــع الدراســــة، تم %60ألفـــا كرونبـــاخ، وتعتـــبر القيمـــة المقبولــــة احصـــائيا 

  :حساب ثباة الأداة واتضح  ذلك من خلال الجداول التالية
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        للمحور الأولمعامل الثبات  :)5(الجدول رقم     

 

 
  

 

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  الطالبيناعداد :المصدر    

أكثــر  عاليــةوهــي نسـبة ، %85.8للدراســة قـد بلغــت  للمحــور الأولمــن خـلال الجــدول أن نســبة الثبـات  يُلاَحَـظُ 

  .المحور الأولوتدل على صدق وثبات  %60من 

       معامل الثبات للمحور الثاني :)6(الجدول رقم    

  

 

 
  

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  الطالبيناعداد :المصدر   

، وهي نسـبة عاليـة جـدا وتـدل علـى صـدق %95تبين أن نسبة الثبات للمحور الثاني قد بلغت من خلال الجدول 

                .وثبات المحور الثاني

  معامل الثبات للمحور الثالث :)7(الجدول رقم  

  

 

 

  

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  الطالبيناعداد :المصدر  

، ممــا يــدل علــى %93.9الجــدول أن نســبة الثبــات للمحــور الثالــث هــي نســبة عاليــة والــتي بلغــت يظهــر مــن خــلال 

  .صدق وثبات المحور الثالث

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،858 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،950 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،939 6 
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  الرابعمعامل الثبات للمحور :)8(الجدول رقم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،960 5 

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  الطالبيناعداد :المصدر 

، وهــذا مــا يفســر أن %96اتضــح مــن خــلال الجــدول أن نســبة الثبــات للمحــور الرابــع نســبة عاليــة والــتي قــدرت ب

  .المحور الرابع يتسم �لصدق والثبات

  الكلي للاستبيانمعامل الثبات  :) 9(الجدول رقم 

 

 

  

  

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  الطالبيناعداد :المصدر 

ممــا يعــني أنــه  ،%98نســبة ثبــات عاليــة جـدا وهــذا مــا ظهــر مــن خــلال النسـبة الــتي قــدرت اتصـف الاســتبيان ككــل ب

  .استبيان اتسم �لصدق والثبات العاليين

  .الدراسة عينة تاتجاها و ومناقشة بيا�ت المحاورتحليل خصائص العينة : ثانيالمطلب ال

  .لأفراد العينة تحليل البيا�ت الشخصية : ولالفرع الأ

  .التالية في هذا الفرع نتائج البيا�ت الشخصية وتحليلها  والأشكالسيظهر من خلال الجداول 

  

  

  

  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

،980 21 
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  التوزيعات التكرارية لمتغير الجنس :)2( 

  spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد 

ويمكــن   ،%100مـن خــلال الجــدول يمكــن القــول أن جميــع عمــال المؤسسـة هــم مــن فئــة الــذكور،  ويشــكلون نســبة 

تفسير هذا إلى طبيعـة عمـل المؤسسـة،  والـذي يرتكـز في الغالـب علـى التنقـل بـين مختلـف المنـاطق وكـذا تتطلـب بـذل 

  التوزيعات التكرارية لمتغير العمر :)3(

                             spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد 

أن أكـبر نسـبة للعمـال مـن حيـث العمـر هـي الفئـة 

سـنة  40والفئـة الـتي يبلـغ عمرهـا أكثـر مـن 

سـنة  25،  وأخـيرا فئـة أقـل مـن %16سنة وبلغت نسبة 

الجنس

العمر

سنة 25اقل من 

25-30

30-40

سنة 40اكثر من 
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  :توزيع أفراد العينة حسب الجنس

 رقم الشكل                          التوزيعات التكرارية لمتغيرات الجنس

  

من إعداد :لمصدرا                        spssمن  خلال بر�مج  الطالبين

مـن خــلال الجــدول يمكــن القــول أن جميــع عمــال المؤسسـة هــم مــن فئــة الــذكور،  ويشــكلون نســبة 

تفسير هذا إلى طبيعـة عمـل المؤسسـة،  والـذي يرتكـز في الغالـب علـى التنقـل بـين مختلـف المنـاطق وكـذا تتطلـب بـذل 

  .مجهود شاق وكبير،  لا يمكن أن تتحمله الإ�ث على خلاف الذكور

  :توزيع أفراد العينة حسب العمر

(الشكل                              التوزيعات التكرارية لمتغير العمر

 التكرار  النسبة

5% 

16% 

53% 20

26% 10

100% 38

من إعداد :المصدر                            spssمن  خلال بر�مج  الطالبين

أن أكـبر نسـبة للعمـال مـن حيـث العمـر هـي الفئـة  يُلاَحَظُ من خلال النسب المقدمة في الشكل والجدول السابقين 

والفئـة الـتي يبلـغ عمرهـا أكثـر مـن   ،%53سـنة وقـد بلغـت نسـبتها  40-30التي يتراوح أعمارها ما بين 

سنة وبلغت نسبة  30-25،  ثم تليها فئة من %26حيث بلغت نسبتها 

  .ومنه فإن أغلب عمال المؤسسة من الشباب . %

 التكرار  النسبة

100% 

0% 

100% 

  

ذكر

انثى

اقل من 

اكثر من 

الفصل الثاني 

 

 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس-1

التوزيعات التكرارية لمتغيرات الجنس :) 10(الجدول رقم 

الطالبينمن إعداد :لمصدرا

مـن خــلال الجــدول يمكــن القــول أن جميــع عمــال المؤسسـة هــم مــن فئــة الــذكور،  ويشــكلون نســبة 

تفسير هذا إلى طبيعـة عمـل المؤسسـة،  والـذي يرتكـز في الغالـب علـى التنقـل بـين مختلـف المنـاطق وكـذا تتطلـب بـذل 

مجهود شاق وكبير،  لا يمكن أن تتحمله الإ�ث على خلاف الذكور

توزيع أفراد العينة حسب العمر-2

التوزيعات التكرارية لمتغير العمر :)11(الجدول رقم 

التكرار  العمر

 سنة 25اقل من  2

6 25-30 

20 30-40 

 سنة 40اكثر من  10

 ا�موع 38

الطالبينمن إعداد :المصدر

من خلال النسب المقدمة في الشكل والجدول السابقين 

التي يتراوح أعمارها ما بين 

حيث بلغت نسبتها 

%5التي بلغت نسبة 

  

التكرار  الجنس

 ذكر 38

 انثى 0

 ا�موع 38

 



  واقع أثر التدريب على أداء الموارد البشرية في وكالة سونلغاز 

 لمتغير المستوىالتوزيعات التكرارية  :)4(الشكل 

  التعليمي

من  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد :المصدر     

spss  

من خلال بيا�ت الجدول والشكل يتضح أن فئة العاملين من ذوي المستوى الثانوي تشكل الغالبية العظمى وتقـدر 

،  وبعــدها %18عمــال بنســبة  7علــى شــهادة الليســانس تقــدر ب

، بينمــا هنــاك عــاملين بنســـبة %13عمــال بنســبة 

ومن هذا المنطلق فـإن المؤسسـة تعتمـد علـى 

  .لين لشهادات مهنية وجامعية عند عملية التوظيف بحكم الطابع التقني للمؤسسة

التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية المهنية                                                       

                                                                             

  spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد 

34%

34%

32%

الوضعیة المھنیة

المستوى التعلیمي
ابتدائي

متنوسط

ثانوي 

لیسانس

دراسات علیا
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  :توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي

الشكل        التعليمي              المستوىالتوزيعات التكرارية لمتغير 

                             spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد 

من خلال بيا�ت الجدول والشكل يتضح أن فئة العاملين من ذوي المستوى الثانوي تشكل الغالبية العظمى وتقـدر 

علــى شــهادة الليســانس تقــدر ب بينمــا المتحصــلين ،%63عــاملا بنســبة 

عمــال بنســبة  5المتحصــلين علــى شــهادة دراســات عليــا بعــدد عمــال يقــدر ب

ومن هذا المنطلق فـإن المؤسسـة تعتمـد علـى .مستواهم متوسط بينما انعدم ذوو المستوى الابتدائي في المؤسسة 

لين لشهادات مهنية وجامعية عند عملية التوظيف بحكم الطابع التقني للمؤسسة

  :توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية

التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية المهنية                                                        :)5(الشكل رقم        التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية المهنية

من إعداد :المصدر                  spssمن  خلال بر�مج  الطالبين

الوضعیة المھنیة

اطار

عون 
تحكم 

عون 
تنفیذ

 التكرار  النسبة

0% 0 

5% 2 

63% 24 

18% 7 

 دراسات علیا 5 13%

100% 38 

 التكرار  النسبة

34% 13

34% 13

32% 12

100% 38

ابتدائي

متنوسط

ثانوي 

لیسانس

دراسات علیا

الفصل الثاني 

 

 

توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي-3

التوزيعات التكرارية لمتغير :) 12(الجدول رقم 

  

  

  

من إعداد :المصدر   

من خلال بيا�ت الجدول والشكل يتضح أن فئة العاملين من ذوي المستوى الثانوي تشكل الغالبية العظمى وتقـدر 

عــاملا بنســبة  24ب

المتحصــلين علــى شــهادة دراســات عليــا بعــدد عمــال يقــدر ب

مستواهم متوسط بينما انعدم ذوو المستوى الابتدائي في المؤسسة  5%

لين لشهادات مهنية وجامعية عند عملية التوظيف بحكم الطابع التقني للمؤسسةالأفراد الحام

توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية-4

التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية المهنية :)13(الجدول رقم 

الطالبينمن إعداد :المصدر

المستوى 
 التعلیمي

 ابتدائي

 متنوسط

 ثانوي 

 لیسانس

دراسات علیا

 المجموع

التكرار  الوضعیة المھنیة

 اطار 13

 عون تحكم  13

 عون تنفیذ 12

 المجموع 38



  واقع أثر التدريب على أداء الموارد البشرية في وكالة سونلغاز 

مناصـفة مـع فئـة أعـوان   ،%34من خلال معطيات الجدول يتضح أن فئة الإطارات تشكل أكـبر نسـبة قـدرت ب 

،  ويتضــــح أن هنــــاك تــــوازن كبــــير في المؤسســــة في 

  التوزيعات التكرارية لمتغير الخبرة المهنية :)6(الشكل 

  

                                                                                                                                  

من  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد :المصدر                            

spss  

،  بينمـا %42بلغـت نسـبة ) سـنوات10

سـنوات،  بينمـا  5مـن العمـال خـبر�م أقـل مـن 

ممــا يعــني أن المؤسســة اهتمــت �لتوظيــف في أخــر 

سنة،  و�لتالي فإن نسبة الموظفين الشباب ذوي الخبرة هي الفئـة الغالبـة و�لتـالي تتبـادل الأفكـار والخـبرات فيمـا 

الخبرة المھنیة
سنوات

5

10

15
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من خلال معطيات الجدول يتضح أن فئة الإطارات تشكل أكـبر نسـبة قـدرت ب 

،  ويتضــــح أن هنــــاك تــــوازن كبــــير في المؤسســــة في %32،  وتليهــــا فئــــة أعــــوان التنفيــــذ ب 34%

  .مختلف الوضعيات المهنية 

  :توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية

الشكل                   التوزيعات التكرارية لمتغير الخبرة المهنية :)

 

                                                                                                                             

                            spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد 

10 -5(من الجدول والشكل السابقين أن نسبة العمـال ذو أقدميـة 

مـن العمـال خـبر�م أقـل مـن %21،  ونجـد أن )سـنة15-10(من العمال يمتلكـون خـبرة 

ممــا يعــني أن المؤسســة اهتمــت �لتوظيــف في أخــر   ،%11ســنة لا يشــكلون ســوى  15مــن يمتلــك خــبرة أكثــر مــن 

سنة،  و�لتالي فإن نسبة الموظفين الشباب ذوي الخبرة هي الفئـة الغالبـة و�لتـالي تتبـادل الأفكـار والخـبرات فيمـا 

سنوات 5اقل من 

5-10

10-15

15اكثر من 

 التكرار  النسبة

21% 8

42% 16

26% 10

11% 4

100% 38

الفصل الثاني 

 

 

من خلال معطيات الجدول يتضح أن فئة الإطارات تشكل أكـبر نسـبة قـدرت ب 

34الــــتحكم أيضــــا ب

مختلف الوضعيات المهنية 

توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية-5

)14(الجدول رقم 

                                                                                                                             

من إعداد :المصدر    

من الجدول والشكل السابقين أن نسبة العمـال ذو أقدميـة  يُلاَحَظُ 

من العمال يمتلكـون خـبرة 26%

مــن يمتلــك خــبرة أكثــر مــن 

سنة،  و�لتالي فإن نسبة الموظفين الشباب ذوي الخبرة هي الفئـة الغالبـة و�لتـالي تتبـادل الأفكـار والخـبرات فيمـا  15

  .بينها

  

  

  

  

التكرار
الوضعیة 

 المھنیة

8 
 5اقل من 
 سنوات

16 5-10 

10 10-15 

 15اكثر من  4

 المجموع 38
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  .تحليل ومناقشة بيا�ت المحاور:الفرع الثاني

  .الاحتياجات التدريبيةمحور -1

  :المبحوثين عن أسئلة المحور الأولتوزيع اجا�ت 

  .أسئلة المحور الأول التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن  :)15(الجدول رقم 

غير   المقياس  السؤال

  موافق

  موافق  محايد

يتم تحديد الحاجة لدورة تدريبية عند استحداث 1

  وظائف جديدة

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

6 

 

16% 

1 

 

3% 

31 

 

82% 

الأسلوب المتبع في تحديد الاحتياجات التدريبية 2

 حسب العلاقات الشخصية

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

12 

 

32% 

8 

 

21% 

18 

 

47% 

يتم اللجوء إلى التدريب عندما لا تتحقق النتائج 3

المستهدفة من مديرية توزيع الكهر�ء والغاز 

  بتيسمسيلت

 التكرار

النسبة 

 المئوية

6 

 

16% 

5 

 

13% 

27 
 
71% 

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال 4

  القدرات الحالية للعاملين ومتطلبات العمل الجديدة

 التكرار

النسبة 

 المئوية

1 

 

3% 

3 

 

8% 

34 

 

89% 

 التكرار  تحديد الحاجة للتدريب يكون بشكل عشوائي5

النسبة 

 المئوية

26 
68% 

7 
%18 

5 
13% 

  spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد :المصدر
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 :يظُْهِرَ هذا الجدول ما يلي

إن الهــدف مــن الســؤال الأول هــو معرفــة مــا إذا كــان يــتم تحديــد الحاجــة للــدورة التدريبيــة عنــد اســتحداث وظــائف -

مــن أفــراد العينــة يعتــبرون أن اســتحداث  %82حيــث أن نتــائج الدراســة مــن الاســتبيان أكــدت أن نســبة  ، جديــدة

أن %16بينمـــا يـــرى  ، وظــائف جديـــدة ســبب مـــن اســـباب  وجــود حاجـــة الى العمليــة التدريبيـــة �لنســـبة للمؤسســة

ومــا يمكــن .عــن الاجابــة%3فيمــا امتنــع  ، لا يــؤدي الى تحديــد حاجــة الى دورة تدريبيــةاســتحداث وظــائف جديــدة 

ة العاليـــة مـــن أفـــراد العينـــة الـــذين يـــرون أنـــه يـــتم تحديـــد الحاجـــة الى الـــدورة استخلاصـــه مـــن الســـؤال الأول هـــو النســـب

  .التدريبية عند استحداث وظائف جديدة

الثــاني والــذي كــان حــول الاســلوب المتبــع في التوزيــع التكــراري لاجــا�ت المبحــوثين عــن  الســؤال أمــا نتــائج دراســة -

يـرون أن %47؟ فأوضـحت الدراسـة أن نسـبة خصـية تحديد الاحتياجـات التدريبيـة وهـل هـو حسـب العلاقـات الش

أنـه أسـلوب غـير متبـع %32فيمـا يـرى  ، العلاقات الشخصية هـي الاسـلوب المتبـع في تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة

مــن هــذا يمكــن اســتنتاجه ومــا  ، لم يعطــوا اجــا�ت وكــانوا محايــدين%21فيمــا أن  ، في تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة

  .عن هذا السؤال السؤال أن هناك تقارب كبير في الاجا�ت 

يعتــبرون أن عـــدم تحقيـــق النتـــائج  %72نســـبة كبــيرة مـــن العمـــال تقـــدر ب  هنـــاك الثالـــث الســؤال امــن خـــلال هـــذ-

فيمـــا لم  ، المســتهدفة مـــن مديريـــة توزيـــع الكهـــر�ء والغـــاز بتيسمســـيلت هـــو مـــن أســـباب اللجـــوء الى العمليـــة التدريبيـــة

مــن هــذا الســؤال النســبة  جُ تَ ن ـْت ـَسْــيُ و  ، عــدم اعطــاء موقــف مــن هــذا الســؤال% 13وفضــل ، علــى ذلــك%16يوافــق 

  . العالية والمؤكدة على أن تحقيق النتائج المستهدفة يؤدي الى العملية التدريبية

د أن تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة من خلال السؤال الرابع أن أعلى نسبة مؤيدة  من أفراد العينة  تؤك يُلاَحَظُ ما -

في حـين أن  ، %89ومتطلبـات العمـل الجديـدة حيـث قـدرت النسـبة ب ، يتم مـن خـلال القـدرات الحاليـة للعـاملين

  .من افراد العينة عن الاجابة عن هذا السؤال%8بينما امتنع ، من أفراد العينة تنفي ذلك%3نسبة 

تنفــي أن يكــون تحديــد الحاجــة وقــد بينــت نتــائج دراســة الاســتبيان للســؤال الخــامس أن أعلــى نســبة مــن أفــراد العينــة -

في حـين ، من أفـراد العينـة علـى ذلـك%13فيما وافق  ، %68الى دورة تدريبية يكون بشكل عشوائي  وهي نسبة 

  .عن الاجابة%18التزمت نسبة 
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  .محور وسائل التدريب -2

  :ثانياجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور التوزيع 

  .الثانيأسئلة المحور  التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن  :)16(الجدول رقم 

غير   المقياس  السؤال

  موافق

  موافق  محايد

يستخدم المدربون تقنيات حديثة في التدريب 1

  بكفاءة عالية

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

2 
 

  

5% 

8  

  

  

21% 

28 
 
 

74% 

يعتبر أسلوب المحاضرة مع التطبيق العملي من أفضل 2

  الأساليب المتبعة �لمؤسسة

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

1 
 
 
3% 

5 
 
 

13% 

32 
 
 

84% 

تعتمد المؤسسة بشكل كبير على تدريب العاملين 3

  أثناء الوظيفة من خلال أحد الخبراء في ا�ال

  التكرار

النسبة 

  المئوية

2 
 
5% 

9  

  

24% 

27 
 

71% 

يقوم المدرب ��رة النقاشات لتوجيه العمال إلى 4

  النقاط التي تساعدهم على اكتشاف المشاكل وحلولها

  التكرار

النسبة 

  المئوية

3 
 
8% 

4 
 

11% 

31 
 

82% 

تنوع أساليب التدريب يزيد من الحصيلة المعرفية 5

  للمتدربين

  التكرار

النسبة 

  المئوية

1 
 
3% 

2 

  

5% 

35 
 

92% 

  spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد :المصدر

  :من خلال هذا الجدول تم التوصل للنتائج التالية
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علـى أن أعلـى نسـبة مـن أفــراد  ول للمحـور الثــانيالأالتوزيـع التكـراري لاجــا�ت المبحـوثين عـن  السـؤال يتضـح مـن -

بينمـا نفـى  ، %74العينة تؤكد على أن المـدربين يسـتخدمون تقنيـات حديثـة في التـدريب بكفـاءة عاليـة وهـي نسـبة 

  .عن الاجابة عن هذا السؤال %21وامتنع  ، من أفراد العينة ذلك5%

هو النسبة العالية التي تعتبر أسـلوب المحاضـرة مـع التطبيـق العلمـي مـن أفضـل  السؤال الثاني من خلال  يُلاَحَظُ ما -

  .عن الاجابة%13فيما امتنع  ، على ذلك%3بينما لم يوافق ، %84وهي نسبة الأساليب المتبعة �لمؤسسة 

فقـد أسـفرت عـن النسـبة الأعلـى مـن  الثالـث للمحـور الثـانيالتوزيع التكـراري لاجـا�ت المبحـوثين عـن  السـؤال أما -

أفراد العينة التي ترى أن المؤسسـة تعتمـد بشـكل كبـير علـى تـدريب العـاملين أثنـاء الوظيفـة مـن خـلال أحـد الخـبراء في 

  .عن الاجابة%24بينما امتنتع  ، نفى ذلك%2في حين نجد  ، %71والتي قدرت بنسبة ا�ال 

أوضــحت أن المــدرب يقــوم ��رة  الرابــع للمحــور المبحــوثين عــن  الســؤال  التوزيــع التكــراري لاجــا�تفي حــين أن -

أمـــا ، %82النقاشـــات لتوجيـــه العمـــال إلى النقـــاط الـــتي تســـاعدهم علـــى اكتشـــاف المشـــاكل وحلولهـــا وذلـــك بنســـبة 

  .عن الاجابة عن هذا السؤال%11بينما امتنعت  ، نفت ذلك8%

هــو النســبة العاليــة مــن أفــراد العينــة الــتي تؤكــد أن تنــوع وســائل الســؤال الأخــير لهــذا المحــور مــن خــلال  يُلاَحَــظُ مــا -

 ، علـى ذلــك%3بينمـا لم يوافــق  ، %92التـدريب يزيـد مــن الحصـيلة المعرفيــة للمتـدربين وهــي النسـبة الـتي قــدرت ب 

  .عن الاجابة عن هذا السؤال%5في حين امتنع 

  محور محتوى البرامج  التدريبية )3

  :الثالثتوزيع اجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور 

  .ثالثأسئلة المحور ال التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن  :)17(الجدول رقم 

غير   المقياس السؤال

  موافق

  موافق  محايد

البرامج التدريبية تساهم في ز�دة الحصيلة 1

  المعرفية للعامل

  التكرار

  

0  

  

  

3  

  

  

35  

  

  



  واقع أثر التدريب على أداء الموارد البشرية في وكالة سونلغاز  :الفصل الثاني 

 

50 
 

  

    

النسبة 

  المئوية

  

0  8% 92% 

تعمل المؤسسة على تطوير البرامج التدريبية 2

  �ستمرار

  التكرار 

  

النسبة 

  المئوية

2  

  

  

5% 

11  

  

  

29% 

25  

  

  

66% 

هناك تكرار دائم في محتوى الدورات 3

  التدريبية التي تقوم �ا المؤسسة 

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

8  

  

  

21% 

11  

  

  

29% 

19  

  

  

50% 

التدريبية السابقة ساهمت في حل  الدورات4

  المشكلات المتعلقة �لعمل

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

7  

  

  

18% 

11  

  

  

29% 

20  

  

  

53% 

محتوى البرامج التدريبية يتناسب مع الوظيفة 5

  التي أعمل �ا

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

3  

  

  

8% 

5  

  

  

13% 

30  

  

  

79% 

التدريبية لبقية الزملاء أدت الى  الدورات6

  سرعة انجاز الأعمال المشتركة بيننا

  التكرار 

  

النسبة 

  المئوية

5  

  

  

13% 

16  

  

  

42% 

17  

  

  

45% 

  spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد :المصدر
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 :الجدول النتائج التالية رُ هِ ظْ يُ 

إلى أن أغلـب أفـراد العينـة تؤكـد علـى أن  المحـور االأول لهـذالتوزيـع التكـراري لاجـا�ت المبحـوثين عـن  السـؤال   ينََ ب ـَ-

امتنعـت %8في حـين أن  ، %92حيـث بلغـت النسـبة  ، البرامج التدريبيـة تسـاهم في ز�دة الحصـيلة المعرفيـة للعامـل

  .عن الاجابة عن هذا السؤال

تعتــبر أن المؤسســة  %66العينــة في حــين أن نتــائج الدراســة للســؤال الثــاني تؤكــد علــى أن النســبة العاليــة مــن أفــراد -

  .عن الاجابة %29بينما امتنع  ، ذلك %5في حين رفضت  ، تعمل على تطوير البرامج التدريبية �ستمرار

مـن أفـراد العينـة تعتـبر ان هنـاك تكـرار دائـم في محتـوى %50أما نتائج الدراسة للسـؤال الثالـث فتشـير إلى أن نسـبة -

في حــــين أن نســــبة ، %21أمــــا الفئــــة الــــتي رفضــــت ذلــــك فقــــدرت ب  ، المؤسســــة الــــبرامج التدريبيــــة الــــتي تقــــوم �ــــا

  .امتنعت عن الاجابة29%

أكـــدت علـــى أن الـــدورات التدريبيـــة الســـابقة %53علـــى أن نســـبة  لهـــذا المحـــورالســـؤال الرابـــع  مـــن خـــلال ويظهـــر -

عـــن %29في حـــين امتنعـــت نســـبة  ، رفضـــت ذلـــك%18ســـاهمت في حـــل المشـــكلات المتعلقـــة �لعمـــل أمـــا نســـبة 

  .الاجابة عن هذا السؤال

تؤكـــد علـــى أن محتـــوى %79الخـــامس نســـبة التوزيـــع التكـــراري لاجـــا�ت المبحـــوثين عـــن  الســـؤال  أبـــرزمـــرة أخـــرى -

بينمـا  ، ذلـك%8رفضـت نسـبة بينما  ، البرامج التدريبية يتناسب مع الوظيفة التي يعملون �ا وهي نسبة عالية جدا

  .عن الاجابة%13امتنع 

ترى أن الدورات التدريبية لبقيـة الـزملاء أدت الى سـرعة %45على أن نسبة  الأخير للمحور الثالثالسؤال  رُ هِ ظْ يُ -

  .عن الاجابة%42بينما امتنع  ، ذلك%13في حين رفض  ، انجاز الاعمال المشتركة بينهم
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   أداء الموارد البشريةمحور -4

  :لرابعأسئلة المحور اتوزيع اجا�ت المبحوثين عن 

  .أسئلة المحور الرابع التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن  :)18(الجدول رقم 

غير   المقياس  السؤال

  موافق

  موافق  محايد

التدريب جعلني أمتلك القدرة على مواجهة مشاكل 1

  العمل المختلفة

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

4 

 

11% 

1 

 

3% 

33 

 

87% 

جعلني أستطيع القيام بعملي بطرق جديدة  التدريب2

 تقلل من زمن انجاز العمل

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

1 

 

3% 

12 

 

32% 

25 

 

66% 

بفضل التدريب أصبحت أمتلك القدرة على ممارسة 3

  مهام أخرى

 التكرار

النسبة 

 المئوية

5 

 

12% 

7 

 

18% 

26 
 
68% 

جعلني أكثر استقلالية في اتخاذ القرارات  التدريب4

  الخاصة �لأعمال التي أقوم �ا

 التكرار

النسبة 

 المئوية

2 

 

5% 

10 

 

26% 

26 

 

68% 

التدريب جعلني أستخدم أساليب علمية جديدة في 5

  تنفيذ المهام الموكلة إلي

 التكرار

النسبة 

 المئوية

4 
10% 

6 
%16 

28 
74% 

  spssمن  خلال بر�مج  الطالبينمن إعداد :المصدر
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  :اتضح من خلال الجدول ما يلي

إلى معرفـة هـل التـدريب جعـل العمـال يمتلكـون القـدرة علـى  السـؤال الأول للمحـور الرابـع هدفت الدراسة من -

 ، علــى ذلــك%87فأكــدت النســبة الأعلــى مــن أفــراد العينــة والــتي تقــدر ب ؟مواجهــة مشــاكل العمــل المختلفــة

  .عن الاجابة%3في حين امتنع  ، ذلك%11بينما نفى 

أكــدت علــى أن التــدريب جعلهــم %66أن النســبة العاليــة مــن أفــراد العينــة والــتي تقــدر بد جِ◌َ وُ مــرة أخــرى -

بينمـا امتنـع ، ذلـك%3فيمـا نفـت نسـبة  ، يستطيعون القيام �عمالهم بطرق جديدة تقلل مـن زمـن انجـاز العمـل

  .عن الاجابة32%

تؤكـــد علـــى أنـــه بفضـــل التـــدريب %68فتشـــير إلى أن نســـبة  الثالـــث لهـــذا المحـــورأمـــا نتـــائج الدراســـة للســـؤال -

في حـــين امتنـــع  ، %12أمـــا الفئـــة الرافضـــة فقـــدرت ب  ، أصـــبحوا يمتلكـــون القـــدرة علـــى ممارســـة مهـــام أخـــرى

  .عن الاجابة18%

ـــظْ ويُ - ـــع الســـؤال ال رُ هِ تؤكـــد علـــى أن التـــدريب جعلهـــم أكثـــر %68نســـبة عاليـــة قـــدرت ب رابـــع للمحـــور الراب

في حــــين امتنــــع  ، ذلــــك%5بينمــــا رفــــض  ، اســــتقلالية في اتخــــاذ القــــرارات الخاصــــة �لأعمــــال الــــتي يقومــــون �ــــا

  .عن الاجابة26%

أكـــدت علـــى أن التـــدريب جعلهـــم %74نســـبة عاليـــة  أخـــر ســـؤال في المحـــور الأخـــير أن يتضـــح مـــن خـــلال -

 ، مـــن أفـــراد العينـــة ذلـــك%10بينمـــا نفـــى  ، يســـتخدمون أســـاليب علميـــة جديـــدة في تنفيـــذ المهـــام الموكلـــة الـــيهم

  .عن الاجابة عن هذا السؤال%16بينما امتنع 

  .الاستبيان محاورعبارات  حول الدراسة ينةع اتجاهات :الفرع الثالث

هــات عينــة الدراســة حــول عبــارات الاســتبيان ككــل، وتم هــذا مــن خــلال اتجاالهــدف مــن هــذا الفــرع هــو معرفــة 

  .حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  لكل سؤال في جميع محاور الاستبيان 

  .وعليه فالجدول التالي هو الذي سيتم الاعتماد عليه في معرفة اتجاهات افراد العينة 
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   اتجاهات أفراد العينةنتيجة معرفة  :)19(الجدول رقم 

  النتيجة  المتوسط الحسابي 

  غير موافق  1.66-1من 

  محايد  2.33-1.67من 

  موافق  3-2.34من 

  استمارة الاستبيانمن  خلال  الطالبينمن إعداد :المصدر

  :الأولجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور لا حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الأول :)20(الجدول رقم 

الانحـــــــــــــــــــــــــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة

  المعياري

  النتيجة

يــتم تحديــد الحاجــة لــدورة تدريبيــة عنــد اســتحداث 1

  وظائف جديدة

  موافق  0.745  2.66

تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة الأســـلوب المتبـــع في 2

  الشخصيةحسب العلاقات 

  محايد  0.886  2.16

يــتم اللجــوء إلى التــدريب عنــدما لا تتحقــق النتــائج 3

المســــــــتهدفة مــــــــن مديريــــــــة توزيــــــــع الكهــــــــر�ء والغــــــــاز 

  بتيسمسيلت

  موافق  0.760  2.55

يــــــتم تحديــــــد الاحتياجــــــات التدريبيــــــة مــــــن خــــــلال 4

  .القدرات الحالية للعاملين ومتطلبات العمل الجديدة

  موافق  0.414  2.87

  غير موافق  0.724  1.45  الحاجة الى التدريب يكون بشكل عشوائي تحديد5

  موافق  0.577  2.34  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من  خلال  الطالبينمن إعداد :المصدر
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وهـذه النتيجـة تــدل  2.34في المحـور يزيـد متوسـطها عـن   5عبـارات مـن أصــل 3أن اتضـح مـن خـلال الجـدول 

مـــا عـــدا الســـؤال الـــذي تعلـــق �ن تحديـــد الحاجـــة الى دورة  ،علـــى موافقـــة أفـــراد العينـــة علـــى عبـــارات المحـــور الأول

وكـذا  ،تدريبية يكون بشكل عشوائي حيـث كـان المتوسـط الحسـابي يـدل علـى أن أفـراد العينـة غـير مـوافقين عليـه

ــــه  االــــذي التزمــــو  الأســــلوب المتبــــع في تحديــــد الاحتياجــــات التدريبيــــة حســــب العلاقــــات الشخصــــية الســــؤال  في

وهـــو مـــا يفســـره المتوســـط الحســـابي  موافقـــةكانـــت   علـــى المحـــور ككـــل اجـــا�ت المبحـــوثين نتـــائج كمـــا أن.�لحيـــاد

  .2.34للمحور والمقدر ب

  :المحور الثانيالمبحوثين عن أسئلة  جا�تلا حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الثاني :)21(الجدول رقم 

الانحـــــــــــــــــــــــــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة

  المعياري

  النتيجة

يســـــتخدم المـــــدربون تقنيـــــات حديثـــــة في التـــــدريب 1

  بكفاءة عالية

  موافق  0.574  2.68

أســــلوب المحاضــــرة مــــع التطبيــــق العملــــي مــــن  يعتــــبر2

  أفضل الأساليب المتبعة �لمؤسسة

  موافق  0.457  2.82

تعتمــد المؤسســـة بشـــكل كبـــير علـــى تـــدريب العـــاملين 

  أثناء الوظيفة من خلال أحد الخبراء في ا�ال

  موافق  0.582  2.66

يقـــوم المـــدرب ��رة النقاشـــات لتوجيـــه العمـــال إلى 4

م علــــــى اكتشــــــاف المشــــــاكل النقــــــاط الــــــتي تســــــاعده

  وحلولها

  موافق  0.601  2.74

تنــوع أســـاليب التــدريب يزيـــد مــن الحصـــيلة المعرفيـــة 5

  للمتدربين

  موافق  0.388  2.89

  موافق  0.481  2.76  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من  خلال  الطالبينمن إعداد :المصدر
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، ممــا يعــني أن 2.34مــا يُلاَحَــظُ مــن خــلال الجــدول أن كــل عبــارات المحــور الثــاني يزيــد متوســطها الحســابي عــن 

، كمـــا اقـــترب المتوســـط الحســـابي أفـــراد العينـــة وافقـــوا علـــى جميـــع عبـــارات المحـــور الثـــاني والمتعلـــق بوســـائل التـــدريب

وهـو مـا لـوحظ مـن خـلال المتوسـط الحسـابي أي أن اغلـب المبحـوثين وافقـوا علـى عبـارات المحـور  3للمحور مـن 

  .2.76المقدر ب

  :الثالثجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور لا حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الثالث :)22(الجدول رقم  

الانحـــــــــــــــــــــــــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة

  المعياري

  النتيجة

ــــــة 1 ــــــة تســــــاهم في ز�دة الحصــــــيلة المعرفي ــــــبرامج التدريبي ال

  للعامل

  موافق  0.273  2.92

  موافق  0.595  2.61  تعمل المؤسسة على تطوير البرامج التدريبية �ستمرار2

هناك تكرار دائم في محتوى الدورات التدريبية التي تقوم 3

  �ا المؤسسة

  محايد  0.802  2.29

لتدريبية السـابقة سـاهمت في حـل المشـكلات ا الدورات4

  المتعلقة �لعمل

  موافق  0.781  2.34

محتوى البرامج التدريبية يتناسب مع الوظيفة التي أعمل 5

  �ا 

  موافق  0.611  2.71

الــدورات التدريبيــة لبقيــة الــزملاء أدت إلى ســرعة انجـــاز 6

  الأعمال المشتركة بيننا

  محايد  0.702  2.32

  موافق  0.571  2.53  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من  خلال  الطالبينمن إعداد :المصدر

، ممـا يعـني أن اغلـب افـراد 2.34فـاق متوسـطها الحسـابي  6عبارات مـن أصـل  4اتضح من خلال الجدول أن 

قيمـة وسـطها العينة كانوا موافقين على عبارات المحور الثالث والمتعلق بمحتوى البرامج التدريبيـة، وعبـارتين كانـت 
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وهــو مــا  موافقــة، في غالبهــا ، واجــا�ت المبحــوثين عــن أســئلة الحــور كانــتأي الحيــاد 2.32و 2.29الحســابي 

  .2.53تبين من خلال المتوسط الحسابي للمحور والذي قُدِرَ ب

  :الرابعجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور لا حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الرابع  :)23(رقم الجدول 

الانحـــــــــــــــــــــــــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة

  المعياري

  النتيجة

التــــــدريب جعلــــــني أمتلــــــك القــــــدرة علــــــى مواجهــــــة 1

  مشاكل العمل المختلفة

  موافق  0.634  2.76

جعلـــــني أســـــتطيع القيـــــام بعملـــــي بطـــــرق  التـــــدريب2

  جديدة تقلل من زمن انجاز العمل

  موافق  0.541  2.63

بفضـــــل التـــــدريب أصـــــبحت أمتلـــــك القـــــدرة علـــــى 3

  ممارسة مهام أخرى

  موافق  0.724  2.55

التـدريب جعلــني أكثـر اســتقلالية في اتخـاذ القــرارات 4

  الخاصة �لأعمال التي أقوم �ا

  موافق  0.589  2.63

جعلــني أســتخدم أســاليب علميــة جديــدة  التــدريب5

  في تنفيذ المهام الموكلة إلي

  موافق  0.675  2.63

  موافق  0.590  2.64  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من  خلال  الطالبينمن إعداد :المصدر

وهـذا مـا اتضـح مـن خـلال جميـع  �لنسبة لهذا الجدول فقد تبين أن أفراد العينة موافقون على كل عبارات المحور،

الأسئلة التي كانت اتجاهات أفرادها تدور حول عبارة موافـق، وأيضـا مـن خـلال الوسـط الحسـابي للمحـور ككـل 

  .2.64والذي كان 
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  .إختبار فرضيات الدراسة :المطلب الثالث

من خلال المعلومات التي تم التوصل اليهـا عـن طريـق  ،من هذا المطلب هو تفسير نتائج البحث الميدانية الهدف

عـن طريـق القيـام بحسـاب والفرضـيات الفرعيـة،  ،وذلـك �ختبـار الفرضـية الرئيسـية ،التحليل الاحصائي للبيا�ت

 ،(b)معامـل الانحـدار حسـاب، ثم )أداء المـورد البشـري(معاملات الارتبـاط بـين كـل محـور مسـتقل والمحـور التـابع 

ثم حســـاب النســــبة الــــتي يفســــرها كــــل متغــــير مســـتقل في التغــــير الحاصــــل في درجــــة الأداء كمتغــــير �بــــع، وذلــــك 

، ثم التأكــد مــن معنويــة �ثــير هــذه المتغــيرات المســتقلة علــى اداء المــورد �R-DEUXســتخدام معامــل التحديــد 

يجة العلاقة بين المتغـيرات المسـتقلة وفي الأخير نت مع وضع معادلة النموذج، ،مستوى المعنوية�ستخدام  البشري

  .، وبعدها اختبار الفرضية الرئيسة ككلوالمتغير التابع و�لتالي اختبار كل فرضية على حدىً 

  :وذلك ما يبينه الجدول التالي

نمــوذج العلاقــات  ،مســتوى المعنويــة، معامــل الانحــدارمعــاملات الارتبــاط بــين المتغــيرات المســتقلة والمتغــير التــابع ،  :)24(الجــدول رقــم 

  .البسيطة 

معامـــــــــــــــــــــل   المتغيرات المستقلة

 ®الارتباط

معامــــــــــــــــــــل 

الانحــــــــــــدار 

(b) 

معامــــــــــــــــــــل 

التحديـــــــــــد 

R-
DEUX 

مســــــــــــــــــــــتوى 

  المعنوية

  النتيجة  معادلة النموذج

محـــــــــــور الاحتياجـــــــــــات 

  التدريبية

0.931  0.952  0.867  0.000  Y=0.417+0.952x مقبول  

 0.000  0.895  1.160  0.946  محور وسائل التدريب
Y=-0.558+1.160x مقبول  

محـــــور محتـــــوى الــــــبرامج 

  التدريبية

0.935  0.967  0.874  0.000 Y=0.195+0.967x مقبول  

المتغــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــير 

  )التدريب(المستقل

0.963  1.073  0.927  0.000 Y=-0.83+1.073x  مقبول  

  spssمخرجات بر�مج من  خلال  الطالبينمن إعداد :المصدر

وفيمـا يلـي سـيتم اختبـار وهو مقبول احصائيا في جميع المحاور،  0.000بما أن مستوى المعنوية في كل محور هو 

  :فرضيات الدراسة على النحو التالي
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  .يوجد �ثير ايجابي للاحتياجات التدريبية على أداء الموارد البشرية :الفرضية الأولى     

  :�لنظر الى الجدول السابق يتضح ما يلي

بــين الاحتياجـات التدريبيـة وأداء المــوارد البشـرية، ويتضـح ذلـك مــن خـلال قيمـة معامــل ) قـوي(هنـاك ارتبـاط 1-

و�لرجــوع لقيمــة معامــل ، وهــو دال احصــائيا علــى وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة، )0.931(وقــدره  ،®الارتبــاط

دريبيـة وأداء المـورد البشــري، ممـا يـدل علـى وجــود �ثـير طـردي موجـب بــين الاحتياجـات الت) 0.952(الانحـدار 

ســببها المتغـــير ) أداء المــورد البشــري(مـــن التغــيرات الحاصــلة في المتغــير التـــابع ) 86.7%(قيمــة معامــل التحديــد 

، وبتفســير النمــوذج الســابق يتضــح أنــه بقيــاس الاحتياجــات التدريبيــة وتطبيــق )الاحتياجــات التدريبيــة(المســتقل 

) الاحتياجـات التدريبيـة(بوحـدة واحـدة في المتغـير المسـتقل اء، كمـا أن كـل تغـير النموذج يمكن التنبؤ بدرجة الأد

فإنــه يــتم قبــول صــحة الفرضــية وعليــه  ،)أداء المــورد البشــري(في المتغــير التــابع 0.952تــؤدي إلى تغــير بقيمــة 

   .الفرعية الأولى

  .على أداء الموارد البشرية وسائل التدريبيوجد �ثير ايجابي ل :الفرضية الثانية     

بـــين وســـائل التـــدريب  وأداء المـــوارد البشـــرية، ويتضـــح ذلـــك مـــن خـــلال قيمـــة معامـــل ) قـــوي(هنـــاك ارتبـــاط -2

، وهــو دال احصــائيا علــى وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة، و�لرجــوع لقيمــة معامــل )0.946(، وقــدره ®الارتبــاط

جــب بــين وسـائل التــدريب وأداء المــورد البشــري، قيمــة ممــا يــدل علــى وجـود �ثــير طــردي مو ) 1.160(الانحـدار 

المتغـير المسـتقل سـببها ) أداء المـورد البشـري(من التغـيرات الحاصـلة في المتغـير التـابع ) %89.5(معامل التحديد 

تـؤدي إلى تغـير بقيمـة  )وسـائل التـدريب(كما أن كل تغـير بوحـدة واحـدة في المتغـير المسـتقل ،  )وسائل التدريب(

  . ثانيةوعليه فإنه يتم قبول صحة الفرضية الفرعية ال، )أداء المورد البشري(في المتغير التابع 1.160

  

  

  .يوجد �ثير ايجابي لمحتوى برامج التدريب على أداء الموارد البشرية :الفرضية الثالثة

بين محتوى البرامج التدريبية وأداء الموارد البشرية، ويتضـح ذلـك مـن خـلال قيمـة معامـل  )قوي(هناك ارتباط -3

، وهــو دال احصــائيا علــى وجــود علاقــة ارتبــاط قويــة، و�لرجــوع لقيمــة معامــل )0.935(، وقــدره ®الارتبــاط



  واقع أثر التدريب على أداء الموارد البشرية في وكالة سونلغاز  :الفصل الثاني 

 

60 
 

المـورد البشـري، مما يدل على وجود �ثير طـردي موجـب بـين محتـوى الـبرامج التدريبيـة وأداء ) 0.967(الانحدار 

ســببها المتغـــير ) أداء المــورد البشــري(مـــن التغــيرات الحاصــلة في المتغــير التـــابع ) %87.4(قيمــة معامــل التحديــد 

) محتـوى الـبرامج التدريبيـة(كما أن كـل تغـير بوحـدة واحـدة في المتغـير المسـتقل ) محتوى البرامج التدريبية(المستقل 

وعليــه فإنــه يــتم قبــول صــحة الفرضــية ، )أداء المــورد البشــري( التــابعفي المتغــير 0.967تــؤدي إلى تغــير بقيمــة 

  . الثالثةالفرعية 

  .أداء الموارد البشريةيوجد �ثير ايجابي للتدريب على  :لرئيسيةالفرضية ا     

 ،®بـين التـدريب وأداء المـوارد البشـرية، ويتضـح ذلـك مـن خـلال قيمـة معامـل الارتبـاط) قـوي(هناك ارتباط -4

، وهــــو دال احصــــائيا علــــى وجــــود علاقــــة ارتبــــاط قويــــة، و�لرجــــوع لقيمــــة معامــــل الانحــــدار )0.963(وقــــدره 

ممـا يــدل علــى وجــود �ثــير طــردي موجــب بــين التــدريب وأداء المــورد البشــري، قيمــة معامــل التحديــد ) 1.073(

كمـا ) التـدريب(المتغـير المسـتقل سـببها ) أداء المـورد البشـري(من التغيرات الحاصلة في المتغير التـابع ) %92.7(

في  1.073تـــؤدي إلى تغـــير بقيمـــة ) محتـــوى الـــبرامج التدريبيـــة(أن كـــل تغـــير بوحـــدة واحـــدة في المتغـــير المســـتقل 

  . الرئيسيةوعليه فإنه يتم قبول صحة الفرضية ، )أداء المورد البشري(المتغير التابع

.   

     

  

  

  

  

  :خلاصة الفصل
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الغـاز التابعـة  وكالـة بـرج بونعامـة لتوزيـع الكهـر�ء وتم القيـام �ـا بهذا الفصل على الدراسة التطبيقية الـتي  إشتمل

والـتي كـان الهـدف منهـا التعـرف علـى التـدريب في المؤسسـة وأثـره علـى أداء المـوارد  ، بتيسمسـيلت لمديرية التوزيـع

  .البشرية 

من خلال معاينة المؤسسة عن طريق الاستبيان أن العلاقـة بـين التـدريب وأداء المـوارد وقد أكدت نتائج التحليل 

وأيضــا أن المؤسســة �ــتم كثــيرا �لتــدريب مــن خــلال الاعتمــاد علــى مــدربين ذوي  ، البشــرية علاقــة موجبــة وطرديــة

بشـرية  يتـأثر ايجـا� مـن في حـين أن أداء المـوارد ال ، كفاءة عالية وببرامج تدريبيـة مدروسـة وبتكنلوجيـات متقدمـة

  .خلال الدورات التدريبية التي تقدمها المؤسسة محل الدراسة 
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تم التعرض في الفصل الأول من هذه الدراسة إلى موضوع التدريب من حيث تعريفه وأهميته وكذا أهدافه 

وأيضا الى  وأيضا مراحله، ثم تم التطرق إلى موضوع أداء الموارد البشرية من حيث تعريفه والعوامل المحددة له،

  ).التدريب وأداء الموارد البشرية(تقييم أداء الموارد البشرية وكذا العلاقة بين المتغيرين 

أما فيما يخص الفصل الثاني فقد اشتمل على الدراسة الميدانية التي تم القيام �ا في وكالة سونلغاز ببرج بونعامة 

الإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج ، ثم البحث عموضو فتم التعريج على تعريف المؤسسة  - ولاية تيسمسيلت–

  .الدراسة

  :نتائج الدراسة-1

  :تخص الفصل الثانيتم تقسيم النتائج إلى نتائج نظرية تخص الفصل الأول ونتائج ميدانية 

  :النتائج النظرية

  .له أهمية كبيرة لكل المؤسسات مهما كان نوعها أو حجمها أو مجال عملهاالتدريب - 

  .المحاضرة هو أكثر أساليب التدريب شيوعاأسلوب - 

تنفيذ برامج - تصميم برامج التدريب-تحديد وتحليل الاحتياجات التدريبية- :تمر عملية التدريب �لمراحل التالية- 

  .تقييم برامج التدريب-التدريب

  .مساهمة التدريب في تطوير أداء الموارد البشرية

  :النتائج الميدانية

  . التدريب وأداء الموارد البشرية وتظهر بشكل كبير في وسائل التدريبوجود علاقة موجبة بين- 
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  .تلجأ المؤسسة إلى التدريب عند استحداث وظائف جديدة، وعندما لا تحقق النتائج المستهدفة- 

  .تعتمد المؤسسة على تقنيات وبرامج حديثة في التدريب- 

  .معارف ومهارات مواردها البشريةتساهم البرامج التدريبية التي تتبعها المؤسسة في ز�دة - 

التدريب يساعد الموارد البشرية للمؤسسة على امتلاك القدرة على ممارسة مهام مختلفة وفي وقت أقل من - 

  .السابق

  .التدريب ساهم في التغلب على مختلف مشاكل العمل، من خلال استخدام أساليب جديدة في العمل- 

  :الدراسة توصيات-2

  .تحسين برامج التدريب �لتماشي مع مختلف التطورات التقنية والتكنلوجية- 

  .الدراسة الدقيقة لبرامج التدريب حتى لا تكون تكلفتها أكثر من عوائدها- 

  .الجيد للمدربين، لأن نجاح معظم البرامج التدريبية مرتبط �م الاختيار- 

  .ون استثناءالعمل على أن يمس التدريب كل المستو�ت الوظيفية د- 

  .مراعاة الفوارق بين الموارد البشرية للمؤسسة عند القيام �سلوب المحاضرة- 

  .تنويع برامج التدريب حسب الحالات المختلفة- 

إجراء دورات تدريبية داخل العمل، مما يقلل التكاليف من جهة، ويسمح �لاستفادة من خبرات بعض - 

   .العمال من حهة أخرى
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 اح��اب ال���س�ات ال��اب�ة ال�اصة ���اس ل���ت ال�لاثي  

 ی�� اس�غلالها في (  اح��اب ال���س�ات ال��ج�ة والان��افات ال���ار�ة ل��ارات وم�اور ال���

  )ت�ل�ل ��ارات وم�اور ال��� �الاضافة الى ن�ائج ال��ل�ل �اس���ام ال���ارات ال�ي ق��� بها

 نق�ل ان ه�اك ارت�ا� ل�ا ���ن م���� (ت�ل�ل ج�ول الارت�ا� لان ه�اك خ�أ في ال��ل�ل  اعادة 

  Sig. (bilatérale) �0,05ع���ة أقل م� ال

 معامل الان��ار ب�� �ل ال���ر ال�ا�ع وال���ر ال���قل على وذل� ���اب  اخ��ار الف�وض

  .ح�� ولا ت��ن �الاج�ال ا� �ل م�اور ال��ر�� معا

 ال��� ع� معامل الان��ار ال�اص ��ل م��ر م��قل مع ال���ر ال�ا�ع م� خلال ب�نامج  اث�اء

spss  ت�ه� ع��ك م���عة م� ال��اول ت��� ل�ا ن�ائج الاخ��ار ال�ال�ة:  

-F test )ج�دة ال���ذج( 

-R2 )معامل ال���ی�( 

-T_teste )اخ��ار ال�اث��(  

ه�ه ال��ائج ت�� ع�ل�ة ال��ل�ل وال��وج ��عادلة ان��ار خاصة ب�اث�� �ل م��ر م��قل على  على اساس

  .ال���ر ال�ا�ع



  2017عوض الله محمد علي محمد  بحث تكمیلي لنیل درجة الماجستیر  : الدراسة الاولى 

من  الباحث حیث انطلق, الدراسة دور التدریب في اداء العاملین  تناولت 

ھل للتدریب دور فعال في تحسین اداء العاملین ؟ و : التالیة شكالیة الا

عنھا قام ببناء ثلاث فرضیات فرعیة بوجود علاقة ذات دلالة  للإجابة

احصائیة بین وسائل التدریب و اداء العاملین ثم بین البرامج التدریبیة و 

اداء العاملین و الاخیرة بین الاحتیاجات التدریبیة و اداء العاملین  لاختبار 

رع ھذه الفرضیات قام بدراسة حالة بنك فیصل الاسلامي السوداني ف

اعتمد الباحث في دراستھ حیث ربك و ھذا كھدف رئیسي للبحث -كوستي  

شملت كما  الاحصائي  والوصفي ,مجموعة من المناھج المنھج التاریخي 

من المحاسبین والاداریین  مقصودة  مجموعةمسثخدم من  36 عینة البحث 

بنك فیصل في شاغلي الوظائف الاخرى تقني النظم و المراجعین و و

جمع بالباحث في دراستھ  قام . ربك –الاسلامي السوداني فرع كوستي 

الى جزئین الجزء الاول خاص  مقسمة البیانات عن طریق  استبانة 

عبارة موزعة  20بالبیانات الشخصیة للعاملین و الجزء الثاني مكون من 

الاحتیاجات , برامج التدریب , وسائل التدریب ( على اربع محاور 

  SPSSكما استعمل الباحث اسالیب احصائیة ) لتدریبیة و اداء العاملین ا

تمكن لی.لمحصل علیھا من جمع الاستبانات  لتفریغ و معالجة البیانات ا

الباحث من اثبات صحة فرضیاتھ بوجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین 

 تدریبیة الوسائل التدریب و اداء العاملین و كذلك نفس الشئ بالنسبة لبرامج 

   :و الاحتیاجات التدریبیة كما توصل الى مجموعة من النتائج منھا 

انتاجیتھم و تعزیز ثقة ان التدریب یساھم في تطویر اداء العاملین وزیادة 

 تنوع الاسالیب و البرامج التدریبیة یرفع من اداء العاملین,العاملین بانفسھم 

البنك و ان تحدید الاحتیاجات التدریبیة لھ علاقة باداء العاملین الدقة في  ,

  .یھتم بتدریب الموظفین و جمیع موظفیھ مؤھلین اكادیمیا 

  

  

  

  
  



عائدة عبد العزیز علي نعمان مذكرة لنیل درجة الماجستیر  : الدراسة الثانیة 

2008   

      

العاملین في  ھذه الدراسة قیاس علاقة التدریب باداء الفراد تناولت 

ھات القیادة الاداریة و االادارة الوسطى في الجامعة و المقارنة بین اتج

خلال الاجابة على ثلاث من افراد الادارة الوسطى في العملیة التدریبیة 

الفروق بین اتجاھات , مكوناتھ تساؤلات حول العلاقة بین التدریب و 

اء العاملین في الادارة القیادة و الادارة الوسطى ثم علاقة التدریب باد

الوسطى حیث قامت الباحثة ببناء فرضیات تتناسب مع ھذه التساؤلات 

اعتمدت الباحثة في دراستھا على المنھج حیث لتقوم بعد ذلك باختبارھا 

التاریخي و الوصفي في اعداد الاطار النظري للدراسة و اعتمدت بشكل 

الذي تم على مستوى اكبر على المنھج الاحصائي في الجانب التطبیقي 

( تناولت الباحثة عینتین من مجتمع الدراسة حیث  جامعة تعز بالیمن 

شملت العینة الاولى الافراد العاملین ) موظفین وموظفات جامعة تعز 

في الادارة الوسطى من مدیري الادارات و رؤساء الاقسام البالغ عددھم 

الجامعة المكونة من  وتناولت العینة الثانیة القیادات الاداریة في 170

و استعملت  70الامین العام و الامناء العامین المساعدین البالغ عددھم 

استعملت الباحثة في جمع البیانات كماالباحثة تقنیة المسح الشامل 

استبانتین الاولى موجھة  لفئة الافراد العاملین في الادارة الوسطى لاخذ 

یة موجھة للقیادات الاداریة لغرض اتجاھاتھم في العملیة التدریبیة و الثان

وجھة نظرھم و قیاس مدى تاثیر التدریب على موظفیھم كلا اخذ 

 الاستبانتین مقسمة الى ثلاثة اجزاء 

 الاول و الثاني یتعلقان بخصائص افراد عینة الدراسة و الجزء الثالث 

خلصت الباحثة في ختام دراستھا الى بالنسبة لافراد الادارة الوسطى و 

وعة من النتائج نذكر منھا انھ یوجد علاقة ذات دلالة احصائیة بین مجم

و انھ یوجد ھناك ضعف , التدریب و اداء العاملین في الادارة الوسطى 

في الاھتمام من طرف القیادات الاداریة بالاسالیب الحدیثة للتدریب و 

اسلوب اختیارھم للمتدربین غیر فعال مما ینعكس سلبا على العملیة 



ریبیة و عملیة التقییم قلیلة الفعالیة مما یقلل من مردود العملیة التد

التدریبیة و لا یوجد فروقات ذات دلالات احصائیة بین اتجاھات الافراد 

  .العاملین في الادارة الوسطى و القیادات الاداریة في التدریب 

  

  

  

  
حسن ابو باسمة علي بحث تكمیلي لنیل درجة الماجستیر    :الدراسة الثالثة 

   2007سلمیة 

   

في فعالیة التدریب  مدى  ھدفت الباحثة من خلال دراستھا للكشف عن

تطویر الموارد البشریة في مكتب الاونروا في غزة حیث انطلقت من 

تطویر  يمشكلة البحث المتمثلة في قیاس مدى فاعلیة التدریب ف

و قامت ببناء بحثھا على سبع , الموارد البشریة في ھذا المكتب 

فرضیات بوجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین مختلف جوانب 

تقییم , تنفیذ التدریب , تخطیط التدریب , احتیاجات تدریبیة ( التدریب  

دعم الادارة العلیا و خصائص الافراد , ثقییم ما بعد التدریب , التدریب 

و فاعلیة التدریب للاجابة عن الاشكالیة قامت الباحثة ) لعاملین ا

اعتمدت الباحثة على منھج التاریخي و ت حیث باختبار صحة الفرضیا

ي اعداد الاطار النظري للدراسة كما اعتمدت بشكل اكبر الوصفي ف

في جمع البیانات حول عینة الدراسة و على المنھج الوصفي التحلیلي 

لتفرغھا و معالجتھا من اجل اختبار   SPSSالاسالیب الاحصائیة 

الفرضیات بما یخدم الجانب التطبیقي المتعلق بواقع التدریب و فاعلیتھ 

اعتمدت الباحثة على و في تطویر الموارد البشریة في مكتب الاونرا 

ختیار عینة الدراسة المتمثلة في طریقة العینة الطبقیة العشوائیة في ا

وظائف ( موظف و موظفة حیث تم تقسیمھم الى ثلاث طبقات  172

قامت الباحثة بتصمیم استبانة قامت  ثم)  وسطى و علیا , مساندة 

بتوزیعھا على عینة الدراسة اشتملت الاستبانة على ثلاثة اجزاء الجزء 

فقرة لقیاس  79لى الجزء الثاني اشتمل عولبیانات الشخصیة ل الاول 



تیب فوائد الجزء الثالث  یتضمن ثمن فقرات لتروفاعلیة التدریب 

ثم قامت الباحثة بجمع الاستبانات و تفریغھا و التدریب  حسب الاولویة 

  لاختبار الفرضیات   SPSSتحلیلھا عن طریق 

خلصت الباحثة في نھایة دراستھا الى مجموعة من النتائج اھمھا  و

الاحتیاجات التدریبیة بناءا على مبادئ قیمة الموارد انھ تم تحدید 

البشریة و بشكل مقبول كما یتم تخطیط التدریب في مكتب الاونروا 

بمنھجیة مقبولة الى حد ما كما تظھر مدى ایجابیة عملیة تنفیذ 

ویتبین ان عملیة تقییم التدریب تتم بشكل مھني  , التدریب و كفاءتھا 

كن ھناك نوع من الغموض فیما یخص و في ضوء معاییر محددة ل

و اكدت الدراسة معنى مدى دعم الادارة  عملیة تقییم ما بعد التدریب

العلیا لعملیة التدریب و في النھایة خلصت الدراسة لكون التدریب 

   . على درجة من الفاعلیة في مكتب الاونروا

  2007بوعریوة الربیع مذكرة  لنیل درجة الماجستیر  : الدراسة الرابعة

تناولت ھذه الدراسة تاثیر التدریب على انتاجیة المؤسسة حیث تمحورت اشكالیة 

البحث حول ابرز مقومات نظام التدریب و مختلف مراحلھ وكذلك دراسة تاثیره 

على انتاجیة الفرد داخل المؤسسة و لمعالجة ھذه الاشكالیة انطلق الباحث من 

, متغیرات التكنولوجیة و البشریة التدریب یھدف لمسایرة ال, مجموعة فرضیات 

للتدریب دور كبیر في تحسین اداء المؤسسة و الاستثمار في التدریب یعمل على 

و لاختبار صحة ھذه الفرضیات اعتمد الباحث . تحقیق التنمیة داخل المؤسسة 

على منھج دراسة حالة و ھذا من اجل اسقاط دراستھ النظریة على مؤسسة 

مستخدم تختلف وظائفھم مابین  50ینة البحث على سونلغاز حیث اشتملت ع

اطارت واعوان منفذین و مھارة و لغرض الحصول على معلومات متعددة و 

متنوعة قام الباحث بتصمیمي استبیان یحتوي على مجموعة من الاسئلة مقسمة 

الى جزئین الاول حول البیانات الشخصیة و الثاني في مجال التدریب كما اعتمد 

على ادوات اخرى كالاحصاء من اجل جمع مطبوعات و جداول و  في دراستھ

رسوم بیانیة و ارقام الخاصة بقسم الموارد البشریة و اعتمد ایضا على  المقابلات 

الشخصیة لیتوصل الباحث في نھایة دراستھ الى ان اغلب المؤسسات الاقتصادیة 

یل الانجع نحو تركز بدرجة كبیرة على المورد البشري و ذلك لانھ یعتبر السب



تحسین الجودة و تحقیق المیزة التنافسیة و زیادة ربحیة المؤسسة و لذلك تلجا ھذه 

المؤسسات الى تطبیق سیاسیة التدریب على مراحل متسلسلة و متكاملة لتبدا 

بتحدید الاحتیاجات التدریبیة ثم تصمیم و تنفیذ البرامج و اخیرا تقییم عملیة 

ین اداء الفرد و الجماعة و ھذا من خلال تنمیة التدریب الذي یعمل على تحس

تقلیل الاشراف و تدنئة , حسن استغلال الطاقات , المعارف و طویر المھارات 

  .التكالیف

  2009..... سامي: ................................. الدراسة الخامسة

تناول الباحث في ھذه الدراسة دور برامج تدریب الموارد البشریة في تحسین 

نوعیة الخدمة بالمؤسسة حیث قام بصیاغة اشكالیة بحثھ من خلال التساؤل عن 

كیفیة تقییم الدور الذي یقوم بھ نشاط تدریب الموارد البشریة بالنظر الى مختلف 

جابة عن ھذا التساؤل زیادة عن اھداف العملیة التدریبیة و لمحاولة اتمام الا

الجانب النظري قام الباحث بدراستھ المیدانیة في المركز الاستشفائي الجامعي 

الحكیم بن بادیس بقسنطینة  لاجل اثبات  ما قام ببنائھ من فرضیات حول مساھمة 

انشطة و برامج تدریب الاطباء في تحسین نوعیة الخدمة و بالاخص الخدمة 

في و احدة من اھم المؤسسات الصحیة الوطنیة حیث قام الطبیة و الصحیة 

استنادا الى ابعاد و معاییر نوعیة ) الاستبیان ( الباحث باعداد اداة جمع المعطیات 

الخدمة الصحیة التي وضعھا معھد الطب بالولایات المتحدة الامریكیة و استخدم 

المكون  تمع البحثطریقة العینة العشوائیة البسیطة في تحدید عینة البحث من مج

من الاطباء الاستشفائیین الجامعیین و اطباء الصحة العمومیة و الاطباء العامین و 

طبیب و  45طبیب تتكون عینة الدراسة من  397الاطباء النفسانیین المقدریین ب 

ھي نسبة صغیرة من مجتمع البحث وھذا نظرا للصعوبات التي واجھت الباحث 

و قد اسس الباحث الاستبیان لجمع المعطیات حول نظرا لطبیعة عمل الاطباء 

الاتجاه العام للاطباء  و الابعاد المدروسة و محاولة قیاس مدى تركیز تدریب 

وعلى . مستخدما قیاس لیكرت لقیاس الاتجاھات  , الاطباء على معاییر نوعیة 

 ضوء الفرضیات التي انطلق منھا الباحث و من خلال البیانات المحصل علیھا في

الدراسة المیدانیة خلص البحث الى مجموعة من النتائج اھمھا ان التدریب یھدف 

بالدرجة الاولى الى تحقیق الاھداف التعلیمیة كتحسین المھارات و تنمیة العارف 

و تھدف برامج التدریب الى المساھمة في معالجة مشاكل الاداء كتحسین الكفاءة 



قتصادیة و إنتاجیة و للتدریب ایضا و تعدیل السلوك كما ان للتدریب اھداف ا

اھداف اجتماعیة كتحسین مناخ العمل كما اظھرت نتائج الدراسة المیدانیة وجود 

اعتقاد كبیر لدى فئة الاطباء على ان للبرامج التدریبیة التي یستفیدون منھا اثر 

على تحسین نوعیة الخدمات الصحیة التي یقدمونھا بالرغم من وجود بعض 

  . ادارة العملیة التدریبیة النقائص في 

   

       

 



 ةــمقدم
 

 أ    
 

  .مقدمـــــة

�ديدا حقيقيا للمؤسسات  أصبح،  التي يشهدها العالم في العصر الحالي في مختلف ا�الات التطورات

وأصبح بقائها مرهو� من خلال الاستغلال الأمثل الكبيرة التي فرضتها العولمة ،  التحد�تالتي لا تواكب هاته 

  .لمواردها وإمكانيا�ا

إنه الثروة الحقيقية داخل المؤسسة ، والتي ;ملقاة على العنصر البشري لهاته المؤسساتوأصبحت المسؤولية 

تعول عليه لتحقيق أهدافها وفرض نفسها داخل بيئة تتصف �لديناميكية والتعقيد ،ومن هذا المنطلق توجهت 

هو أحد أهم والتدريب المناسب والمدروس .الجهود لتطوير هذا العنصر كي يكون جاهزا لإستيعاب هذه التطورات

كي يصبح أكثر معرفة ومهارة ،وقدرة على أداء المهام المطلوبة منه   العنصرتحسين أداء هذا الرئيسية ل العناصر

  .�لشكل الملائم

التدريب يشكل ضرورة قصوى للمؤسسات في سبيل تطوير مواردها البشرية من خلال  وبذلك أصبح

م بشكل ايجابي مما يضمن تزويدهم بمختلف المعارف والمهارات كي تتحسن مهارا�م وقدرا�م،وتتغير سلوكيا�

�هتمام العديد من العلماء ولعل السبب في ذلك  تدريب موضوع الللمؤسسة الاستمرارية والتميز ،ولقد حضي 

هو المحور الرئيسي  الأداء كما يعتبر,من الوسائل التي تساعد العمال على أداء مهامهم يعتبر  أن التدريب هو 

 و�عتبار,المسطرة للمؤسسةفي المؤسسة كونه يعتبر من الأهداف  العاملينمجموعة من جهود الذي تصب حوله 

،إذ الكهر�ء والغاز كنموذج في مجال  وكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلت

من أجل  ف الجهودتكاثمن خلال ، للقيام �عمالها المختلفة وجب عليها إعداد  كفاءات من الموارد البشرية 

مختلفة منها نظم فهي مجبرة على الاهتمام بموظفيها من خلال , طريقةعلى أحسن  القيام بتكوين هاته الموارد 

يعطيك نظرة  باشر بعمال الوكالة كما أن الاحتكاك الم.من أجل القيام بواجبها على أحسن وجه التدريب 

في  لتدريبفمهمة التعرف على نظام ا،عكس ما هو متعارف عليه في الجانب النظري  ريبدحقيقية لواقع الت

 فهو يستدعي الإلمام �لجانب النظري والميداني للموضوع من خلال الاطلاع والبحث ،المؤسسة هو ما نصبوا إليه

ج من الجانب والمتربص في هذا القطاع المهم يكتسب مهارات جديدة ويتعرف أكثر على قطاع التشغيل ويخر ,

  .النظري إلى الجانب العملي من خلال معرفة ما يدور داخل المؤسسات الاقتصادية 

  

  

  

Commentaire ]h1 :[ عدم استخدام صیغة
  البحث العلمي المتحدث في

  قمنا، تطرقنا، ارتاینا، اعتمدنا: مثل
  یجب ان تكون بصیغة المجھول

  سیتم القیام، سیتم التطرق، سیتم الاعتماد: مثل
 ...تم القیام، تم التطرق، تم الاعتماد

Commentaire ]h2 :[ علامات الترقیم
تكون مباشرة بعد الكلمة دون وجود فراغ 

  .بینھما
  

ولیست منا تستخدم علامات الترقیم العربیة 
 الاجنبیة

Commentaire ]h3 :[ واصبح بقاؤھا
من خلال ......... مرھونا بمواكبة ھتھ 

 .الاستغلال الامثل لمواردھا وامكاناتھا

Commentaire ]h4 :[اعادة صیاغة 

Commentaire ]h5 :[اداء؟ أي 

Commentaire ]h6 :[اعادة صیاغة 

Commentaire ]h7 :[ ممكن ادراجھا في
 أسباب اختیار الموضوع ولیس فس المقدمة



 ةــمقدم
 

 ب   
 

  .إشكالية الدراسة

يمكن طرح .ونظرا لأهمية التدريب من جهة ،و�ثيره على مستوى أداء الموارد البشرية من جهة أخرى 

  :الإشكالية التالية

  ؟بونعامةالموارد البشرية في وكالة توزيع الكهر�ء والغاز ببرج يؤثر التدريب على أداء  إلى أي مدى- 

  

  .الدراسة فرضيات

  :التالية وضع الفرضية  ار�ينا، العامةللوصول إلى إجابة للإشكالية 

  .على أداء الموارد البشرية ايجا� يساهم التدريب-

 .دراسةأسباب اختيار موضوع ال

 :تمثلت فيما يلي :لذاتيةالأسباب ا  -  أ

 ..الميل الشخصي للمواضيع التي �تم �لموارد البشرية- 

من أجل ,محاولة إفادة المؤسسات العمومية الإدارية �كبر قدر من الدراسات والأبحاث المفيدة والواقعية -   

  .وأن تحقيق أهدافها يعتمد على مدى اهتمامها �ذا المورد,التحسين ولفت انتباهها لمكانة المورد البشري 

  "وكالة سونلغاز"الدراسة لأحد الباحثين بحكم أ�ا تلقى أهمية خاصة في المؤسسة التي يعمل �ا  مساعدة- 

  :  وضوعيةالأسباب الم - ب

  .توفر المراجع المتعلقة �لجانب النظري للموضوع-  

  .الأهمية الكبيرة للموضوع في المؤسسات الاقتصادية - 

  .نجاح المؤسسة وبقاءهامدى اقتناعنا �ن العنصر البشري هو أساس - 

  .أهمية الدراسة

تكمن أهمية  هذه الدراسة في معرفة فعالية التدريب في التأثير على أداء الموارد البشرية ومدى نجاعة وتنوع المادة - 

  .التدريبية وقدر�ا على تنمية أداء الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية العمومية

Commentaire ]h8 :[ اعادة صیاغة
  .الاشكالیة بناءا على المعالجة الاحصائیة

  
 اعادة صیاغة الفرضیةما یعني 

Commentaire ]h9 :[  
 من وجھة نظر العاملین

Commentaire ]h10 :[اعادة ھذه النقطة 

Commentaire ]h11 :[اعادة ھذه النقطة 



 ةــمقدم
 

 ج   
 

  .أهداف الدراسة

  .الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصاديةفي تطوير ومدى مساهمته  دريبأهمية التإبراز -

  .أساليب وطرق التدريب المختلفة التعرف على - 

  .وكالة سونلغاز ببرج بونعامة التدريب المتبع من طرف التعرف على نظام - 

  حدود الدراسة

  .الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلتوكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و  :المكانيةالحدود 

  ؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟ .إلى 2019أفريل 15امتدت فترة التربص من  :الزمانيةالحدود 

  .منهج الدراسة

المتعلقة  البيا�تفي جمع المعطيات و  التحليلي الوصفيمن أجل الوصول إلى أهداف الدراسة اعتمد� على المنهج - 

محاولين اسقاط ، المنهج الاستقرائيفاتبعنا �لجانب التطبيقي  تعلق الأمرأما فيما  �لجانب النظري لموضوع البحث،

  .المعلومات النظرية على المؤسسة العمومية الاقتصادية

  صعو�ت البحث

كما أننا لم نكن نملك    spssبر�مج تحصيل وجد� صعوبة في تحليل بيا�ت الاستبيان كوننا وجد� صعوبة في - 

  .excelمعلومات كثيرة عن هذا البر�مج لهذا اعتمد� على بر�مج 

  

  تقسيمات الدراسة

�لتعرف على التدريب وأداء الموارد البشرية،وقسم الفصل  فقد قمنالقد قمنا بتقسيم الدراسة إلى فصلين 

  :الى

  .مدخل لعملية التدريب:المبحث الأول

  .العملية التدريبيةمراحل :المبحث الثاني

  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية:المبحث الثالث

Commentaire ]h12 :[ التاكد من المنھج
 .المعتمد



 ةــمقدم
 

 د    
 

يدان البحث مع المنهج لمفقد خصصناه للجانب الميداني ،بحيث اشتمل على التعريف :أما الفصل الثاني 

استعرضنا فيها أهم  تمةكما ا�ينا الفصل بخا.والتقنيات المتبعة في جمع وتحليل البيا�ت وكذا مناقشة نتائج الدراسة 

  .النتائج المتوصل إليها مع تقديم بعض الاقتراحات

  الدراسات السابقة 

  ؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟؟

  

  

Commentaire ]h14 :[اعادة صیاغة 



 ةــمقدم
 

 أ    
 

  مقدمـــــة

أصبح �ديدا حقيقيا للمؤسسات التي   ،التطورات التي يشهدها العالم في العصر الحالي في مختلف ا�الات

من خلال  بمواكبة هاته التحد�ت وأصبح بقائها مرهو� ،الكبيرة التي فرضتها العولمة التحد�تلا تواكب 

  .الاستغلال الأمثل لمواردها وإمكانيا�ا

إنه الثروة الحقيقية داخل ،لتحقيق أهدافها البشري لهاته المؤسسات الموردوأصبحت المسؤولية ملقاة على 

ومن هذا المنطلق توجهت ، نفسها داخل بيئة تتصف �لديناميكية والتعقيد لفرضوالتي تعول عليه  ،المؤسسة

والتدريب المناسب والمدروس هو  .التطوراتكي يكون جاهزا لإستيعاب هذه ورد البشري  لتطوير هذا الم المؤسسة

وقدرة على أداء المهام المطلوبة  ،كي يصبح أكثر معرفة ومهارةالمورد أحد أهم العناصر الرئيسية لتحسين أداء هذا 

  .منه �لشكل الملائم

التدريب يشكل ضرورة قصوى للمؤسسات في سبيل تطوير مواردها البشرية من خلال  �ذا أصبح 

بشكل ايجابي مما يضمن  مسلوكيا�وتتغير ،ختلف المعارف والمهارات كي تتحسن مهارا�م وقدرا�متزويدهم بم

�هتمام العديد من العلماء ولعل السبب في ذلك  تدريب موضوع الولقد حضي  ،للمؤسسة الاستمرارية والتميز

هو  أداء هاته الموارد البشريةكما يعتبر ،من الوسائل التي تساعد العمال على أداء مهامهميعتبر  أن التدريب هو 

  .المسطرة للمؤسسةحوله جهود المؤسسة كونه يعتبر من الأهداف  المحور الرئيسي الذي تصب

لمؤسسة كنموذج  وكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلت و�عتبار- 

من خلال  وهذا  ،المختلفة هامهاللقيام بم إذ وجب عليها إعداد  كفاءات من الموارد البشرية ،اقتصادية عمومية

مختلفة نظم من خلال  ،على أحسن طريقة من أجل القيام بتكوين هاته الموارد  داخل المؤسسة  ف الجهودتكاث

  .من أجل القيام بواجبها على أحسن وجه منها التدريب 

  

  .إشكالية الدراسة

يمكن طرح .و�ثيره على مستوى أداء الموارد البشرية من جهة أخرى ،لأهمية التدريب من جهة ونظرا

  :الإشكالية التالية

  ؟ هل للتدريب دور فعال في تحسين أداء العاملين- 

  :التالية  الرئيسية الأسئلةوتتفرع عن هذه الاشكالية الرئيسية - 



 ةــمقدم
 

 ب   
 

 ?الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة هل توجد علاقة بين الاحتياجات التدريبية وأداء.1

 ?هل توجد علاقة بين وسائل التدريب وأداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة.2

  ?هل توجد علاقة بين البرامج التدريبية وأداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة.3

  

  .الدراسة فرضيات

  :التالية ار�ينا وضع الفرضية ،العامةللوصول إلى إجابة للإشكالية 

  .توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدريب وأداء الموارد البشرية-

 .دراسةأسباب اختيار موضوع ال

 :تمثلت فيما يلي :لذاتيةالأسباب ا  -  أ

 .الميل الشخصي للمواضيع التي �تم �لموارد البشرية- 

من أجل ،�كبر قدر من الدراسات والأبحاث المفيدة والواقعيةمحاولة إفادة المؤسسات العمومية الإدارية  -   

  .وأن تحقيق أهدافها يعتمد على مدى اهتمامها �ذا المورد ،التحسين ولفت انتباهها لمكانة المورد البشري

  "وكالة سونلغاز"مساعدة الدراسة لأحد الباحثين بحكم أ�ا تلقى أهمية خاصة في المؤسسة التي يعمل �ا - 

  :  وضوعيةالأسباب الم - ب

ويخرج من الجانب  المتربص في هذا القطاع المهم يكتسب مهارات جديدة ويتعرف أكثر على قطاع التشغيل -  

  .النظري إلى الجانب العملي من خلال معرفة ما يدور داخل المؤسسات الاقتصادية 

تدريبي فعال في المؤسسة التي تريد تحقيق تركيز أغلب العلماء في مجال الادارة حديثا على ضرورة وجود نظام -

  . حسبهم ،فهو ضرورة وليس اختيارأهدافها

  

  

  

Commentaire ]h1 :[ 03ما دام تم طرح 
اسئلة فرعیة یجب ان نطرح ثلاث فرضیات 

 .كل فرضیة تتعلق بسؤال



 ةــمقدم
 

 ج   
 

  .أهمية الدراسة

وضرورة الاهتمام به من  ،العموميةالأهمية الكبيرة التي أصبح يلقاها المورد البشري في المؤسسات الاقتصادية -

تساهم في ز�دة معرفته وتنمية مهاراته تماشيا مع الظروف الاقتصادية  ،خلال اخضاعه لبرامج تدريبية

  .والمرحلة الجديدة التي يعيشها الاقتصاد الوطني في ظل العولمة،الراهنة

  .أهداف الدراسة

  .الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصاديةفي تطوير ومدى مساهمته  دريبإبراز أهمية الت-

  .أساليب وطرق التدريب المختلفة التعرف على - 

  .وكالة سونلغاز ببرج بونعامة المتبع من طرف  التدريبنظام التعرف على - 

  حدود الدراسة

  .وكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلت :المكانيةالحدود 

  .2019ماي 02إلى 2019أفريل 15امتدت فترة التربص من  :الزمانيةالحدود 

  .منهج الدراسة

المتعلقة  المعطيات والبيا�تفي جمع على المنهج الوصفي  تم الاعتمادمن أجل الوصول إلى أهداف الدراسة - 

،من أجل تحليل التجريبيالمنهج  استخدمفالتطبيقي  �لجانب فيما تعلق الأمر�لجانب النظري لموضوع البحث،أما 

اسقاط المعلومات النظرية على  مع محاولة الاستبيان للمؤسسة محل الدراسة، فيوتقييم البيا�ت المتحصلة عليها 

  .المؤسسة العمومية الاقتصادية

..  

  تقسيمات الدراسة

Commentaire ]h2 :[ أین النقطة المتعلقة
 بصعوبات البحث



 ةــمقدم
 

 د    
 

في  على التدريب وأداء الموارد البشرية سيتم التعرف  ،حيثبتقسيم الدراسة إلى فصلين تم القيام لقد 

 تضمن الذي المبحث الثانيو ،مدخل لعملية التدريبالذي تضمن  المبحث الأول:الفصل الأول الذي قسم إلى 

  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية ،أما المبحث الثالث فتضمنمراحل العملية التدريبية

بحيث اشتمل على التعريف لميدان البحث مع المنهج ،الميدانيفقد خصص للجانب :أما الفصل الثاني 

فيها أهم  تاستعرضالفصل بخاتمة  أ�يكما .والتقنيات المتبعة في جمع وتحليل البيا�ت وكذا مناقشة نتائج الدراسة 

  .النتائج المتوصل إليها مع تقديم بعض الاقتراحات

  

  

  



  مقدمة عامة

 

 أ 
 

  مـــقــدمــة

أصبح �ديدا حقيقيا للمؤسسات التي لا  التي يشهدها العالم في العصر الحالي في مختلف ا�الات، التطورات

هاته التحد�ت من خلال الاستغلال تواكب التحد�ت الكبيرة التي فرضتها العولمة، وأصبح بقائها مرهو� بمواكبة 

  .الأمثل لمواردها وإمكانيا�ا

الثروة الحقيقية داخل المؤسسة،  إنه وأصبحت المسؤولية ملقاة على المورد البشري لهاته المؤسسات لتحقيق أهدافها،

ؤسسة لتطوير والتي تعول عليه لفرض نفسها داخل بيئة تتصف �لديناميكية والتعقيد، ومن هذا المنطلق توجهت الم

والتدريب المناسب والمدروس هو أحد أهم العناصر  .هذا المورد البشري كي يكون جاهزا لإستيعاب هذه التطورات

  .الرئيسية لتحسين أداء هذا الموردكي يصبح أكثر معرفة ومهارة، وقدرة على أداء المهام المطلوبة منه �لشكل الملائم

للمؤسسات في سبيل تطوير مواردها البشرية من خلال تزويدهم  �ذا أصبح  التدريب يشكل ضرورة قصوى

مما يضمن للمؤسسة  ،بشكل ايجابي موتتغير سلوكيا� كي تتحسن مهارا�م وقدرا�م،،  بمختلف المعارف والمهارات

لعل السبب في ذلك هو أن و  ،�هتمام العديد من العلماء والتميز، ولقد حضي موضوع التدريبالاستمرارية 

كما يعتبر أداء هاته الموارد البشرية هو المحور  يعتبر من الوسائل التي تساعد العمال على أداء مهامهم،التدريب 

  .الرئيسي الذي تصب حوله جهود المؤسسة كونه يعتبر من الأهداف المسطرة للمؤسسة

وذج لمؤسسة اقتصادية، كنم  تابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلتوكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز ال و�عتبار

وهذا من خلال تكاثف الجهود داخل  إذ وجب عليها إعداد  كفاءات من الموارد البشرية  للقيام بمهامها المختلفة،

 على أحسن طريقة، من خلال نظم مختلفة منها التدريب  من أجل من أجل القيام بتكوين هاته الموارد المؤسسة

  .القيام بواجبها على أحسن وجه

  .إشكالية الدراسة

يمكن طرح الإشكالية . ونظرا لأهمية التدريب من جهة،و�ثيره على مستوى أداء الموارد البشرية من جهة أخرى

  :التالية

  هل يؤثر التدريب ايجا� في أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة ؟

  :التالية الرئيسية وتتفرع عن هذه الاشكالية الرئيسية الأسئلة 

  ؟أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةايجا� على الاحتياجات التدريبية  تؤثرهل .1

 ؟أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةايجا� على  وسائل التدريب تؤثر هل .2

Commentaire [h1]:  لماذا تم حذف
 البیاض السابق للفقرات

Commentaire [h2]: الفرعیة 



  مقدمة عامة

 

 ب 
 

  ؟أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةايجاب على  البرامج التدريبية تؤثرهل .3

  .الدراسة فرضيات     

  :التالية الفرضية وُضِعَتْ  ،العامةللوصول إلى إجابة للإشكالية 

  .موجبة بين التدريب وأداء الموارد البشريةعلاقة ارتباطية توجد           

  :الرئيسة الفرضيات الفرعية التاليةوتتفرغ عن هذه الفرضية 

  .توجد علاقة ارتباطية موجبة بين الاحتياجات التدريبية وأداء الموارد البشرية1

  .توجد علاقة ارتباطية موجبة بين وسائل التدريب وأداء الموارد البشرية2

  .توجد علاقة ارتباطية موجبة بين محتوى برامج التدريب وأداء الموارد البشرية3

 .دراسةأسباب اختيار موضوع ال     

 :تمثلت فيما يلي: لذاتيةالأسباب ا1

 .الميل الشخصي للمواضيع التي �تم �لموارد البشرية- 

من أجل ،محاولة إفادة المؤسسات العمومية الإدارية �كبر قدر من الدراسات والأبحاث المفيدة والواقعية -   

  .البشري،وأن تحقيق أهدافها يعتمد على مدى اهتمامها �ذا الموردالتحسين ولفت انتباهها لمكانة المورد 

  "وكالة سونلغاز"مساعدة الدراسة لأحد الباحثين بحكم أ�ا تلقى أهمية خاصة في المؤسسة التي يعمل �ا - 

  :  وضوعيةالأسباب الم 2

  .النظري إلى الجانب العملي من خلال معرفة ما يدور داخل المؤسسات الاقتصادية  الخروج من الجانب - 

تركيز أغلب العلماء في مجال الادارة حديثا على ضرورة وجود نظام تدريبي فعال في المؤسسة التي تريد تحقيق - 

  .أهدافها،فهو ضرورة وليس اختيار حسبهم 

  

Commentaire [h3]: الرئیسیة 

Commentaire [h4]:  لاحظ ان السؤال
 الرئیسي والاسئلة الفرعیة  تحدث عن الاثر

بینما الفرضیة الرئیسیة والفرضیات الفرعیة 
 تتحدث عن العلاقة
 

لذا یجب التعدیل في الفرضیة الرئیسیة 
 والفرضیات الفرعیة



  مقدمة عامة

 

 ج 
 

  .أهمية الدراسة   

وضرورة الاهتمام به من خلال ، أصبح يلقاها المورد البشري في المؤسسات الاقتصاديةالأهمية الكبيرة التي - 

والمرحلة  اخضاعه لبرامج تدريبية، تساهم في ز�دة معرفته وتنمية مهاراته تماشيا مع الظروف الاقتصادية الراهنة،

  .الجديدة التي يعيشها الاقتصاد الوطني في ظل العولمة

  .أهداف الدراسة    

  .راز أهمية التدريب ومدى مساهمته في تطوير الموارد البشرية داخل المؤسسات الاقتصاديةإب- 

  .التعرف على أساليب وطرق التدريب المختلفة - 

  .وكالة سونلغاز ببرج بونعامة في واقع التدريب على  التعرف- 

  حدود الدراسة    

  .الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمسيلتوكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و : الحدود المكانية

  .2019ماي 02إلى 2019أفريل 15امتدت فترة التربص من : الحدود الزمانية

  .منهج الدراسة    

من أجل الوصول إلى أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي في جمع المعطيات والبيا�ت المتعلقة - 

من  ،الوصفي التحليليالمنهج  مَ دِ خْ تُ اسْ فيما تعلق الأمر �لجانب التطبيقي فَ  أما �لجانب النظري لموضوع البحث،

   .أجل تحليل وتقييم البيا�ت المتحصلة عليها في الاستبيان للمؤسسة محل الدراسة

  .الدراسة صعو�ت    

بيا�ت هذه تخصيص وقت معين لتعلم تحليل لف كفي بداية الأمر وهو ما   spss صعوبة التحكم في بر�مج 

  .الدراسة

  

  

Commentaire [h5]: تطلب 



  مقدمة عامة

 

 د 
 

  تقسيمات الدراسة      

على التدريب وأداء الموارد البشرية في حيث سيتم التعرف  لقد تم القيام  بتقسيم الدراسة إلى فصلين،

والمبحث الثاني الذي  عملية التدريب،أساسيات حول المبحث الأول الذي تضمن  :الفصل الأول الذي قسم إلى

  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية أما المبحث الثالث فتضمن التدريبية،تضمن مراحل العملية 

بحيث اشتمل على التعريف لميدان البحث مع المنهج والتقنيات  للجانب الميداني، صَ صِ فقد خُ  :أما الفصل الثاني

فيها أهم النتائج  تْ ضَ رِ عْ ت ـُسْ الفصل بخاتمة اُ  يَ �ِْ كما أُ .المتبعة في جمع وتحليل البيا�ت وكذا مناقشة نتائج الدراسة

  .المتوصل إليها مع تقديم بعض الاقتراحات

  لدراسات السابقةا     

  .هذه الدراسات وفق الترتيب الزمني لهاسيتم ترتيب 

 البشرية الموارد تطوير في التدريب فاعلية مدىبعنوان  ،دراسة للباحثة �سمة علي حسن:  الدراسة الأولى

، إعداد بحث تكميلي لنيل �2007لجامعة الاسلامية في غزة بفلسطين سنة  مييالإقل الأونروا مكتب في

 .درجة الماجيستر قسم ادارة الاعمال

هدفت الباحثة من خلال دراستها للكشف عن مدى  فعالية التدريب في تطوير الموارد البشرية في مكتب الاونروا 

حيث انطلقت من مشكلة البحث المتمثلة في قياس مدى فاعلية التدريب في تطوير الموارد البشرية في هذا  ،في غزة

و قامت ببناء بحثها على سبع فرضيات بوجود علاقة ذات دلالة احصائية بين مختلف جوانب التدريب   ،المكتب

دعم الادارة العليا  ،قييم ما بعد التدريبت ،تقييم التدريب ،تنفيذ التدريب ،تخطيط التدريب ،احتياجات تدريبية( 

  ،و فاعلية التدريب للاجابة عن الاشكالية قامت الباحثة �ختبار صحة الفرضيات) و خصائص الافراد العاملين 

و الاساليب  ،كما اعتمدت بشكل اكبر على المنهج الوصفي التحليلي في جمع البيا�ت حول عينة الدراسة

غها و معالجتها من اجل اختبار الفرضيات بما يخدم الجانب التطبيقي المتعلق بواقع يلتفر   SPSSالاحصائية 

و اعتمدت الباحثة على طريقة العينة الطبقية  ،التدريب و فاعليته في تطوير الموارد البشرية في مكتب الاونرا

( الى ثلاث طبقات  حيث تم تقسيمهم ،موظف و موظفة 172العشوائية في اختيار عينة الدراسة المتمثلة في 

ثم قامت الباحثة بتصميم استبانة قامت بتوزيعها على عينة الدراسة اشتملت  )، وسطى و عليا وظائف مساندة

فقرة لقياس فاعلية  79الجزء الاول للبيا�ت الشخصية والجزء الثاني اشتمل على  ،الاستبانة على ثلاثة اجزاء

حسب الاولوية ثم قامت الباحثة بجمع  ترتيب فوائد التدريبيتضمن ثمن فقرات ل والجزء الثالث ،التدريب

  لاختبار الفرضيات   SPSSالاستبا�ت و تفريغها و تحليلها عن طريق 

Commentaire [h6]:  یتم ادراجھا قبل
 ھیكل البحث

Commentaire [h7]:  لا داعي لذكر ھذه
 المعلومات
 یكفي ذكر الھدف والاشكالیة والمنھج والنتائج
 
 نفس الشي لبقیة الدراسات



  مقدمة عامة

 

 ه 
 

و خلصت الباحثة في �اية دراستها الى مجموعة من النتائج اهمها انه تم تحديد الاحتياجات التدريبية بناءا على 

و بشكل مقبول كما يتم تخطيط التدريب في مكتب الاونروا بمنهجية مقبولة الى حد  ،مبادئ قيمة الموارد البشرية

ويتبين ان عملية تقييم التدريب تتم بشكل مهني و ، كما تظهر مدى ايجابية عملية تنفيذ التدريب و كفاء�ا  ا،م

و اكدت الدراسة  ،في ضوء معايير محددة لكن هناك نوع من الغموض فيما يخص عملية تقييم ما بعد التدريب

معنى مدى دعم الادارة العليا لعملية التدريب و في النهاية خلصت الدراسة لكون التدريب على درجة من الفاعلية 

  . في مكتب الاونروا 

�ثير التدريب على انتاجية المؤسسة دراسة حالة دراسة للباحث بوعريوة الربيع، بعنوان : الدراسة الثانية

، مذكرة لنيل درجة الماجيستر في علوم 2007سنة  الجزائرة امحمد بوقرة ببومرداس،مؤسسة سونلغاز بجامع

  .التسيير

حيث تمحورت اشكالية البحث حول ابرز مقومات  ،تناولت هذه الدراسة �ثير التدريب على انتاجية المؤسسة

و لمعالجة هذه الاشكالية  ،على انتاجية الفرد داخل المؤسسة �ثيرهوكذلك دراسة  ،نظام التدريب و مختلف مراحله

انطلق الباحث من مجموعة فرضيات و لاختبار صحة هذه الفرضيات اعتمد الباحث على منهج دراسة حالة و 

مستخدم  50حيث اشتملت عينة البحث على  ،هذا من اجل اسقاط دراسته النظرية على مؤسسة سونلغاز

ومتنوعة قام ، عددةو مهارة و لغرض الحصول على معلومات مت ،واعوان منفذين ،اطارتتختلف وظائفهم مابين 

و  ،الاول حول البيا�ت الشخصية جزأيناستبيان يحتوي على مجموعة من الاسئلة مقسمة الى  الباحث بتصميم

عات و جداول من اجل جمع مطبو  ،كالإحصاءكما اعتمد في دراسته على ادوات اخرى    ،الثاني في مجال التدريب

و اعتمد ايضا على  المقابلات الشخصية ليتوصل الباحث في  ،بقسم الموارد البشرية خاصةو رسوم بيانية و ارقام 

يعتبر السبيل  لأنه�اية دراسته الى ان اغلب المؤسسات الاقتصادية تركز بدرجة كبيرة على المورد البشري و ذلك 

التنافسية و ز�دة ربحية المؤسسة و لذلك تلجا هذه المؤسسات الى تطبيق  الانجع نحو تحسين الجودة و تحقيق الميزة

ثم تصميم و تنفيذ البرامج  ،بتحديد الاحتياجات التدريبية لتبدأسياسية التدريب على مراحل متسلسلة و متكاملة 

نمية المعارف و و هذا من خلال ت ،و اخيرا تقييم عملية التدريب الذي يعمل على تحسين اداء الفرد و الجماعة

  .التكاليف نيةتقليل الاشراف و تد، حسن استغلال الطاقات، طوير المهاراتت



  مقدمة عامة

 

 و 
 

 العاملين الأفراد �داء التدريب علاقة، بعنوان عائدة عبد العزيز علي نعماندراسة للباحثة : لثةالدراسة الثا

 الرسالة هذه قدمت 2008سنة  �ليمن، العليا للدراسات الأوسط الشرق امعةبج الوسطى الإدارة في

  .الأعمال إدارة في الماجستير درجة على الحصول لمتطلبات استكمالاً 

المقارنة بين ، و ناولت  هذه الدراسة قياس علاقة التدريب �داء الفراد العاملين في الادارة الوسطى في الجامعةت

وافراد الادارة الوسطى في العملية التدريبية من خلال الاجابة على ثلاث تساؤلات حول  ،اتجاهات القيادة الادارية

العاملين  �داءثم علاقة التدريب  ،الفروق بين اتجاهات القيادة و الادارة الوسطى ،العلاقة بين التدريب و مكو�ته

اؤلات لتقوم بعد ذلك �ختبارها حيث قامت الباحثة ببناء فرضيات تتناسب مع هذه التس ،في الادارة الوسطى

اعتمدت بشكل اكبر ، و الوصفي في اعداد الاطار النظري للدراسةالمنهج حيث اعتمدت الباحثة في دراستها على 

حيث تناولت الباحثة عينتين  على المنهج الاحصائي في الجانب التطبيقي الذي تم على مستوى جامعة تعز �ليمن

شملت العينة الاولى الافراد العاملين في الادارة الوسطى من ) وظفات جامعة تعز موظفين وم( من مجتمع الدراسة 

وتناولت العينة الثانية القيادات الادارية في الجامعة المكونة  ،170مديري الادارات و رؤساء الاقسام البالغ عددهم 

 لباحثة تقنية المسح الشامل كماو استعملت ا ،70من الامين العام و الامناء العامين المساعدين البالغ عددهم 

استعملت الباحثة في جمع البيا�ت استبانتين الاولى موجهة  لفئة الافراد العاملين في الادارة الوسطى لاخذ 

 �ثيرو الثانية موجهة للقيادات الادارية لغرض اخذ وجهة نظرهم و قياس مدى  ،اتجاها�م في العملية التدريبية

الاول و الثاني يتعلقان بخصائص افراد عينة  ، الاستبانتين مقسمة الى ثلاثة اجزاءالتدريب على موظفيهم كلا

خلصت الباحثة في ختام دراستها الى مجموعة من النتائج ، و و الجزء الثالث �لنسبة لافراد الادارة الوسطى ،الدراسة

وانه يوجد هناك  الوسطى،في الادارة نذكر منها انه يوجد علاقة ذات دلالة احصائية بين التدريب و اداء العاملين 

الحديثة للتدريب و اسلوب اختيارهم للمتدربين غير  �لأساليبضعف في الاهتمام من طرف القيادات الادارية 

و  ،فعال مما ينعكس سلبا على العملية التدريبية و عملية التقييم قليلة الفعالية مما يقلل من مردود العملية التدريبية

لا يوجد فروقات ذات دلالات احصائية بين اتجاهات الافراد العاملين في الادارة الوسطى و القيادات الادارية في 

  .التدريب 

 تحسين نوعية في البشرية الموارد تدريب برامج دور، بعنوان دراسة للباحث �بتي سامي :الدراسة الرابعة

بجامعة  بقسنطينة �ديس بن الحكيم- الجامعي الإستشفائي �لمركز حالة دراسة محاولة -�لمؤسسة الخدمة

  .التسيير علوم في الماجستير شهادة لنيل مكملة مذكرة،  2009سنة  الجزائرمنتوري بقسنطينة، 
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حيث قام  ،تناول الباحث في هذه الدراسة دور برامج تدريب الموارد البشرية في تحسين نوعية الخدمة �لمؤسسة

بصياغة اشكالية بحثه من خلال التساؤل عن كيفية تقييم الدور الذي يقوم به نشاط تدريب الموارد البشرية �لنظر 

و لمحاولة اتمام الاجابة عن هذا التساؤل ز�دة عن الجانب النظري قام الباحث  ،الى مختلف اهداف العملية التدريبية

ما قام ببنائه من فرضيات  لاجل اثبات ائي الجامعي الحكيم بن �ديس بقسنطينةبدراسته الميدانية في المركز الاستشف

و �لاخص الخدمة الطبية و الصحية في  ،حول مساهمة انشطة و برامج تدريب الاطباء في تحسين نوعية الخدمة

استنادا ) ان الاستبي( حيث قام الباحث �عداد اداة جمع المعطيات ، واحدة من اهم المؤسسات الصحية الوطنية

و استخدم طريقة  ،الى ابعاد و معايير نوعية الخدمة الصحية التي وضعها معهد الطب �لولا�ت المتحدة الامريكية

، المكون من الاطباء الاستشفائيين الجامعيين العينة العشوائية البسيطة في تحديد عينة البحث من مجتمع البحث

تتكون عينة الدراسة من  ،طبيب 397 والاطباء النفسانيين المقدريين ب اطباء الصحة العمومية والاطباء العامينو 

طبيب و هي نسبة صغيرة من مجتمع البحث وهذا نظرا للصعو�ت التي واجهت الباحث نظرا لطبيعة عمل  45

اولة والابعاد المدروسة و مح  ،و قد اسس الباحث الاستبيان لجمع المعطيات حول الاتجاه العام للاطباء ،الاطباء

وعلى ضوء . مستخدما قياس ليكرت لقياس الاتجاهات نوعية،قياس مدى تركيز تدريب الاطباء على معايير 

الفرضيات التي انطلق منها الباحث و من خلال البيا�ت المحصل عليها في الدراسة الميدانية خلص البحث الى 

 ،كتحسين المهارات  ،تحقيق الاهداف التعليميةمجموعة من النتائج اهمها ان التدريب يهدف �لدرجة الاولى الى 

  ،تعديل السلوك، و �دف برامج التدريب الى المساهمة في معالجة مشاكل الاداء كتحسين الكفاءة، و عارفتنمية المو 

كما   ،و للتدريب ايضا اهداف اجتماعية كتحسين مناخ العمل ،كما ان للتدريب اهداف اقتصادية و إنتاجية

سة الميدانية وجود اعتقاد كبير لدى فئة الاطباء على ان للبرامج التدريبية التي يستفيدون منها اظهرت نتائج الدرا

  . اثر على تحسين نوعية الخدمات الصحية التي يقدمو�ا �لرغم من وجود بعض النقائص في ادارة العملية التدريبية 

 العاملين أداء في التدريب دوردراسة للباحث عوض الله محمد علي محمد، بعنوان  :الدراسة الخامسة

 ،2017سنة  السودان، بجامعة الامام المهدي،  كوستي فرع السوداني الاسلامي فيصل بنك حالة دراسة

  .الأعمال إدارة في الماجستير درجة لنيل تكميلي بحث

هل للتدريب دور  :حيث انطلق الباحث من الاشكالية التالية، العاملينتناولت  الدراسة دور التدريب في اداء 

و للإجابة عنها قام ببناء ثلاث فرضيات فرعية بوجود علاقة ذات دلالة احصائية  ؟فعال في تحسين اداء العاملين

لاحتياجات التدريبية و بين وسائل التدريب و اداء العاملين ثم بين البرامج التدريبية و اداء العاملين و الاخيرة بين ا

ربك و - لاختبار هذه الفرضيات قام بدراسة حالة بنك فيصل الاسلامي السوداني فرع كوستي  ، و اداء العاملين
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الوصفي ،هذا كهدف رئيسي للبحث حيث اعتمد الباحث في دراسته مجموعة من المناهج المنهج التاريخي 

من المحاسبين والاداريين و تقني النظم  مقصودة موعةمن مج ،مسثخدم 36كما شملت عينة البحث   والاحصائي

  .ربك –و المراجعين وشاغلي الوظائف الاخرى في بنك فيصل الاسلامي السوداني فرع كوستي 

الجزء الاول خاص �لبيا�ت  ،قام  الباحث في دراسته بجمع البيا�ت عن طريق  استبانة مقسمة  الى جزئين

برامج التدريب  ،وسائل التدريب ( عبارة موزعة على اربع محاور  20و الجزء الثاني مكون من  ،الشخصية للعاملين

لتفريغ و معالجة   SPSSكما استعمل الباحث اساليب احصائية ،)الاحتياجات التدريبية و اداء العاملين  ،

ه بوجود علاقة ذات دلالة ليتمكن الباحث من اثبات صحة فرضيات. البيا�ت المحصل عليها من جمع الاستبا�ت

الاحتياجات  التدريبية واحصائية بين وسائل التدريب و اداء العاملين و كذلك نفس الشئ �لنسبة لبرامج 

  : التدريبية كما توصل الى مجموعة من النتائج منها 

تنوع الاساليب و �نفسهم، ان التدريب يساهم في تطوير اداء العاملين وز�دة انتاجيتهم و تعزيز ثقة العاملين 

الدقة في تحديد الاحتياجات التدريبية له علاقة �داء العاملين و ان البنك  ،البرامج التدريبية يرفع من اداء العاملين

  .يهتم بتدريب الموظفين و جميع موظفيه مؤهلين اكاديميا

  يكون في الخاتمة  التعليق على الدراسات السابقة

  

  

  

   

  

  

  

  

  

Commentaire [h8]:  ممكن التعلیق على
الفرق بین النتائج المتوصل الیھا یكون في 
 الخاتمة
 

لكن من الضروري توضیح نقاط الاختلاف 
أي ما ھي القیمة بین بحثك وبقیة البحوث، 

 المضافة المقدمة من خلال بحثكما
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  :تمهيد

كونــه يهــتم �لمــوارد البشــرية مــن حيــث تنميــة مهارا�ــا ومعارفهــا ،  يعتــبر التــدريب ركيــزة أساســية مــن ركــائز المؤسســة- 

 .التغــيرات المســتمرة خارجهــا بمــا يــتلائم مــع متطلبــات مختلــف الأنشــطة في المؤسســة ومســايرة ، والتــأثير علــى أدائهــا

لــذا فالاهتمــام بــه  ، فالتــدريب المــدروس يضــمن قيــام هاتــه المــوارد بمهــامهم ومســؤوليا�م وواجبــا�م �لشــكل المناســب

وكــذا في ظــل المنافســة الشــديدة الــتي أصــبحت  ، أصــبح كبــيرا اليــوم خاصــة في ظــل التطــورات التكنلوجيــة المتســارعة

لــذا وجــب عليهــا تــدريب مواردهــا البشــرية بشــكل  ، ت الاقتصــادية في مختلــف ا�ــالاتتعرفهــا اليــوم مختلــف المؤسســا

  .تحقيق الأهداف المرجوة منها وبكفاءة عاليةمستمر من أجل 

  .لذا سيتم التعرف في هذا الفصل إلى الإطار النظري للتدريب وأيضا الموارد البشرية ومحاولة ايجاد العلاقة بينهما

  :لاث مباحث من خلال تقسيمه إلى ث

  .مدخل لعملية التدريب:المبحث الأول 

  .مراحل العملية التدريبية:المبحث الثاني 

  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية :المبحث الثالث  

  

  

  

  

  

  .حول التدريب أساسيات:المبحث الأول 

المتسارعة، �عتبارها تخـص المـوارد البشـرية تلجأ المؤسسات إلى التدريب من أجل مسايرة التغيرات الاقتصادية والتكنلوجية 

  .�لدرجة الأولى مما يسهل عليها الاستمرارية في نشاطها ومواكبة هاته التغيرات

Commentaire [h1]:  الالتزام بالھوامش
 الخاصة بالصفحات

تم ملاحظات اختلاف في الھوامش بین 
 الصفحات
 
 وترك بیاض قبل الفقرات
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  .ماهية التدريب: المطلب الأول

  .مفهوم التدريب :الفرع الأول

ومـن . التـدريبولـيس هنـاك تعريـف محـدد لعمليـة  في هـذا ا�ـال  لقد تعـددت تعـاريف التـدريب �خـتلاف المـدارس الفكريـة

  :تم ذكر ما يليالتعاريف المقدمة في هذا ا�ال 

، وتحسـين وتطـوير مهـارا�م وقـدرا�م، التدريب هو الجهد المنظم والمخطط من قبل المنظمـة لتزويـد العـاملين بمعـارف معينـة"- 

  )13، صفحة 2015الحسني، ( "وتغيير سلوكهم واتجاها�م بشكل بناء

جميـع الأنشـطة الـتي �ـدف في المقـام ":تعريفـا للتـدريب علـى النحـو التـالي  1987كما اقترح المكتـب الـدولي للعمـل سـنة - 

 ,hos dey & rogister) "والمواقــف المطلوبــة للوظيفــة، والمعرفــة، الأول إلى ضــمان اكتســاب المهــارات العمليــة

2009, p. 12)  

الـتي تسـاعد في أداء عمـل ، المواقف التي يمكن �ا إكساب الأفراد مجموعة من المهاراتمجموعة " :كما يعرف التدريب �نه- 

  )11، صفحة 2016جميل، ( "وظيفي معين وعادة ما يكون هذا العمل الوظيفي مهنة أو تخصصا في مهنة معينة

عملية ايصال معارف أو إكساب مهارات إلى المتدرب يعتمد نوعها علـى نـوع الحاجـة التدريبيـة "كما يعرف أيضا على أنه - 

  )13، صفحة 2008الحميري، ( "القائمة

تقـوم �ـا المؤسسـة لفائـدة عمالهـا مـن أجـل ، عمليـة مخططـة ومنظمـة "من خلال هذه التعاريف يمكن القـول أن التـدريب هـو- 

  ."أدائهم في الوظائف التي يعملون �ا على قصد التأثير ، تزويدهم بمعارف ومهارات معينة

  .أهمية التدريب :الفرع الثاني 

فهـو بـذلك يحقـق لهـا عـدة فوائـد ، أو مجـال عملهـا ، أو حجمهـا ، التدريب له أهمية كبيرة �لنسبة للمؤسسة مهما كـان نوعهـا

 :شأ�ا شأن الموظفين الذين يخضعون للتدريب ومن أهمها ما يلي

 )9، صفحة 2006/2007الربيع، ( .ويساهم في بناء الكفاءات، وقدرا�م، يعمل التدريب على تنمية مهارات الأفراد - 

 .مع متغيرات العمل يساعد على تكيف الأفراد العاملين  - 
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ــــع العــــاملين، *يعمــــل علــــى تحقيــــق الفعاليــــة في الأداء -  ــد لــــلألات، لجمي ـــتعمال الجيــ ــلال الاسـ ـــن خــ وتحســــين عمــــل ، وذلــــك مـ

 .وتخفيض حوادث العمل، الجماعات

 )94، صفحة 2015الأشهب، ( .ويساعد على رفع كفاء�م النوعية  **دمدخلا علميا يزيد من فاعلية الأفرا - 

 .حيث تساهم في ز�دة قدرا�م  مما ينعكس ايجا� على أدائهم، اكساب المعلومات والمهارات الوظيفية اللازمة للعمال - 

 )18، صفحة 2007أبو سليمة، ( .تحسين معنو�ت العاملين  - 

 .الأهداف التنظيميةيساعد العاملين في التعرف على  - 

 .تخفيض الحوادث وإصا�ت العمل - 

 .الاقتصاد في النفقات - 

 .يفتح ا�ال نحو الترقية والتقدم  - 

 .نتيجة لازد�د الاستثمار والثبات في حياة العاملين ***يقلل من دوران العمل - 

 . وأساليب التدريبمبادئ : المطلب الثاني

  . مبادئ التدريب:الفرع الأول

، أو ادارات تنميـة المـوارد البشـرية، يتعـين علـى العـاملين في إدارات التـدريب les principesللتـدريب عـدة مبـادئ يوجـد 

  .ومراعاة تطبيقها في جميع مراحل العملية التدريبيبة ، وعلى المدربين الالتزام �ا

التـدريب و�لتـالي تسـاهم في ز�دة أو تعظـيم فإ�ا سوف تؤدي إلى نجاح عمليـة ، وإذا طبقت هذه المبادئ تطبيقا سليما ومر�

  :ومن هذه المبادئ نذكر. عائد التدريب 

                                                           
*
 .یقصد بالفعالیة ھي القدرة على تدنیة التكالیف دون المساس بالأھداف المسطرة 
 
**   أمّا الكفاءة فھي أي مدى تحقق الاھداف  یفھم عدد من علماء الإدارة مدلول الفاعِلیَّة على أنھّ یشیر إلى أداء الأشیاء الصحیحة

  .فالتدریب یجعل العمال یؤدون العمل المطلوب و بالشكل الصحیح وبالتالي تحقیق الفاعلیة والكفاءة.أداء الأشیاء بطریقة صحیحة
 

العمل طول أو قصر المدة التي یقضیھا العامل في المؤسسة فمعدل الدوران العالي أحد أھم نقاط الضعف في یقصد بدوران  ***
المؤسسة لأنھ یحرمھا من تراكم الخبرات والمھارات والمعارف كما أنھ یكلفھا خسائر أخرى مثل  تكلفة فترة المناصب الشاغرة 

  .وتكلفة تعطیل العمل وغیرھا
 ل على التقلیل من دوران العمل  لأنھ یرفع مھارة العامل وبالتالي رفع روحھ المعنویة وزیادة رضاه عن العمللذا فإن التدریب یعم
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 ، اتجاهـات ، مهـارات ، معلومـات(ويقصد �ستمرار التدريب هو تكرار ظهور عناصر الرسالة التدريبيـة  :مبدأ الاستمرارية- 1

علــى اعتبــار أن عــودة ظهــور تلــك ، كال متنوعــة�ســتمرار في المكــو�ت المختلفــة للخــبرة التدريبيــة في صــور وأشــ)..ســلوكيات

ــررة للتفكـــير والعمـــل بـــنفس النظـــام ــي للمتـــدرب فرصـــا متكـ ــة تتســـم �لاتســـاق، العناصـــر يعطـ ممـــا يكـــون لـــه أثـــره في ، وبطريقـ

، الصــفحات 2018أبــو النصــر، ( .اســتيعاب وترســيخ المعــارف والمهــارات والاتجاهــات والســلوكيات المرغوبــة بطريقــة فعالــة

50 -52(  

ــيط للتـــدريب إعـــداد مجموعـــة مـــن الـــبرامج والـــدورات التدريبيـــة الـــتي يقـــرر تنفيـــذها وفـــق : مبـــدأ التخطـــيط- 2 ويقصـــد �لتخطـ

  .سياسات وأهداف المنظمة �دف تنمية وتطوير القوى العاملة فيها 

  .محددةالخطة سنوية أو مرحلية في فترات شهرية ويمكن أن تكون 

  :والتخطيط في أبسط صورة هو العمل أو الإجراء الذي يجيب عن الأسئلة التالية

  .؟وهذا يعني إلمام ادارة التدريب بعملها وإلمام كل عضو فيها بعملهwhatما هو العمل المطلوب  •

واختيــار أحســن الوســائل ، لتنفــذ الــبرامج التدريبيــة في مواقيتهــا؟ومعنــاه تحديــد بــر�مج زمــني howكيــف تقــوم �ــذا العمــل  •

  .والإمكا�ت اللازمة لتنفيذ هذه البرامج

  .؟أي ما هو الهدف منه whyلماذا تقوم �ذا العمل  •

  .؟أي ربط كل عضو بعمل معين فتكون له فيه اختصاصات ومسؤوليات whoمن يقوم �ذا العمل  •

  .تدريبي ؟أي تحديد التوقيتات الزمنية لكل بر�مجwhenمتى يؤدى هذا العمل •

أبـــو النصـــر، التـــدريب عـــن بعـــد بوابتـــك ( .؟أي تحديـــد مكـــان انعقـــاد كـــل بـــر�مج تـــدريبيwhereأيـــن يـــؤدي هـــذا العمـــل •

  )27،26، صفحة 2017لمستقبل أفضل ، 

  :مبدأ التدرج والتفرد في التدريب- 3

فالابتــداء ، موضـوعات التـدريب مــع وظـائف العــاملين وقـدرا�م علـى الــتعلم والتطبيـق تـلاؤم وانســجام:يقصـد بتـدرج التــدريب 

يكــون مــن الســهل إلى الصــعب ومــن البســيط إلى المركــب مــع مراعــاة تجنــب الســرعة في القــاء معلومــات جديــدة حــتى يتأكــد 

  .المدرب أن المتدربين أتقنوا ما سبق أن تعلموه

Commentaire [h2]:  تجنب وضع
 العناوین في اخر الصفحة
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ــرد في التـــدريب  ــرام:يقصـــد �لتفـ ، مهـــارا�م، ج تدريبيـــة تـــتلاءم مـــع الاختلافـــات الشخصـــية بـــين الأفـــراد في قـــدرا�متصـــميم بـ

  )17، صفحة 2013رضوان، ( .سما�م الشخصية، مستوى ثقافتهم

ومــن ثم لا ، ويقصــد بــذلك أن التــدريب يتعامــل مــع متغــيرات عديــدة في داخــل وخــارج المؤسســة :مبــدأ التغــير والتحديــد - 4

فالإنسـان الـذي يتلقـى التـدريب عرضـة للتغيـير ، وإنما يجب أن يتصـف �لتغـير والتجـدد هـو الأخـر، يجوز أن يتجمد في قوالب

ــه ــات التغيــــير في الظــــروف ، في عاداتــــه وســــلوكه ومهاراتــ ــرى لتواجــــه متطلبــ والوظــــائف الــــتي يشــــغلها المتــــدربون تتغــــير هــــي الأخــ

مراكشــــي، ( .وكــــذلك تصــــبح ادارة التــــدريب مســــئولة عــــن تحديــــد وتطــــوير النشــــاط التــــدريبي.العمــــلالاقتصــــادية وفي تقنيــــات 

  )140، صفحة 2005

كمـــا أنـــه ،  فنشـــاط التـــدريب لـــيس عشـــوائيا، ويقصـــد بـــذلك أن هنـــاك تكامـــل وتـــرابط في العمـــل التـــدريبي : مبـــدأ التكامـــل- 5

  :التكامل في نظام التدريب على ثلاث مستو�ت كالأتيويكون .نشاط هادف 

إذ يجـــب أن يحــدد القصـــور الـــذي يعــاني منـــه المــورد البشـــري أو المشـــاكل الــتي تعـــاني منهـــا :التكامــل بـــين متطلبــات التـــدريب- أ

القـــائمين �لعمـــل لتـــأتي بعـــد ذلـــك اختيـــار ، يـــتم تحديـــد الخـــبرات والمعـــارف المطلـــوب اكســـا�ا للمتـــدربينوبعـــد ذلـــك ، المنظمـــة

  .التدريبي من مدربين ومسئولين آخرين 

ـــة:التكامـــل في مراحـــل التـــدريب - ب ـــاك تسلســـل وتـــرابط بـــين مختلـــف الأنشـــطة التدريبي ـــة ، يجـــب أن يكـــون هن فتكـــون البداي

د ذلـــك لتـــأتي بعـــ، بتحديــد الاحتياجـــات التدريبيـــة والــذي يـــتم �لاســـتعانة �لتقــارير المقدمـــة مـــن طــرف المســـئول عـــن العــاملين

ثم تكــون المرحلــة الأخــيرة وهــي عمليــة تنفيــذ وتقيــيم ، مرحلــة تصــميم الــبرامج التدريبيــة ويكــون هــذا وفقــا للاحتياجــات المطلوبــة

  .الأنشطة التدريبية 

  :حيث ينبغي أن يتوافر قدر كاف من التوازن والتكامل بين هذه النتائج وهي: التكامل في نتائج التدريب - ج

  .الخ...، خفض التكاليف، والمتمثلة في تحسين النتائج:النتائج الاقتصادية- 

  .الخ...الاقبال على العمل، والمتمثلة في تحسين العلاقات الانسانية:النتائج السلوكية - 

لأداء والمتمثلة في ز�دة عدد الموارد البشرية ممن تتوفر لديهم المعلومات والخبرات والقدرات والـتي تعتـبر ضـرورية :النتائج البشرية

  )44، صفحة 2005الصالح، ( .عمليات واجبة ومحددة 
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  .أساليب التدريب:الفرع الثاني

  :تتمثل أهم الأساليب التدريبية فيما يلي - 

في عـرض الخـبرات والأفكار للآخرين أو ، لا تزال المحاضرة من أكثر الطرق شيوعا سواء في نقل المعارف والآراء :المحاضرة- 1

  :وللمحاضرة شروط خمسة وهي، وإقناعهم بفكرة معينة، وتقديم وجهات النظر بشكل مباشر أو التأثير على المستمعين

  .ويهدف إلى التعرف على المستوى المعرفي للمتدربين لتحديد محتوى المحاضرة ومستواها: الاعداد المسبق- 

بمعــنى أن يبــدأ المتــدرب بمــا هــو مــألوف وينتقــل إلى الحقــائق ، فــالأكثر تعقيــدا ونعــني الانتقــال مــن الســهل إلى المعقــد:التــدرج- 

  .والمعلومات الجديدة

  .ويقصد بذلك أن تتوفر لدى المدرب القدرة على إ�رة تساؤلات في أثناء المحاضرة: إ�رة الاهتمام- 

، مــدى تحقيــق الأهــداف المحــددة ابتــداءبمعــنى أن يســتخدم المــدرب مــن الاختبــارات مــا يســاعده علــى التعــرف علــى : المتابعــة- 

وكـــذلك التعـــرف علـــى مـــدى التغـــير الحاصـــل علـــى معلومـــات واهتمامـــات ، والبحـــث عـــن المشـــكلات الـــتي تحـــول دون ذلـــك

  .المستمعين

و�لــرغم مــن اتســاع نطــاق تطبيــق أســلوب المحاضــرة إلا أ�ــا لا تعتــبر مــن الأســاليب التدريبيــة ذات الفعاليــة الكبــيرة لأســباب •

  :ة منها عديد

لا تصلح المحاضـرة كوسـيلة للتـدريب بغـرض صـقل المهـارات أو تغيـير السـلوك فقيمتهـا محـدودة في إمكانيـات نقـل المعلومـات - 

  .إلى المتدربين فقط

  .لا �خذ المحاضرة كأسلوب تدريبي الفروق بين المتدربين في الاعتبار بل هم من وجهة المحاضر سواء- 

  .لفرصة لتجربة أو تطبيق ما يسمع أو معرفة نتائج تطبيقه للمعلوماتلا توفر المحاضرة للمتدرب ا- 

عـــدم المشـــاركة الجماعيـــة مـــن طـــرف المتـــدربين كمـــا أ�ـــا لا تعطـــي ضـــما� كافيـــا علـــى أن جميـــع الحاضـــرين يتـــابعون المحاضـــرة - 

  )31، صفحة 2006/2007الربيع، ( .ويفهمون موضوعها
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، حيث تقدم لهم مشكلة أو حالة أو ظـاهرة واقعيـة، شراك المتدربين في العملية التدريبيةإعن وهي عبارة   :دراسة الحالات- 2

محمد ( .ويطلــب مــن الجماعــة تحليلهــا والوصــول فيهــا إلى حــل ملائــم مــع ذكــر الايجابيــات والســلبيات والاقتراحــات والتوصــيات

  )17، صفحة 2015/2016الهدي، 

  :وخطوات تطبيق دراسة الحالة هي

  .اختيار المشكلة والوظيفة التي ستجري دراستها•

  .ملاحظة وجمع البيا�ت كما هي في الواقع•

  .كتابة الحالة كما تشير بيا��ا•

  .تنقيح الحالة لمواكبة طبيعة الواقع ومتطلباته•

  )2010معمار، ( .أو كنموذج لحالات التدريب، صلاحيتها للتدريبمناقشة الحالة والتحقق من •

حيـــث يـــتم توجيـــه النصـــح والإرشـــاد مـــن جانـــب أي عامـــل خبـــير أو مشـــرف أو مـــدرب :أســـلوب التـــدريب أثنـــاء الوظيفـــة- 3

  .للعاملين أثناء الممارسة الفعلية للعمل

وأيضـــا كفـــاءة المـــدربين ، التـــدريب المطلـــوب وعـــدد المتـــدربين والمـــوارد المطلوبـــة لـــذلكوتعتمـــد كفـــاءة هـــذا التـــدريب علـــى نـــوع 

  ).العاملين(والبحث عن مجالات التحسين المستمر في علاقة تعاونية بين المدربين والمتدربين، والمشرفين والملاحظين وغيرهم

  :ولهذا النوع من التدريب شكلان 

للموظفين �لحصول على الخبرات المتنوعة عن الوظائف المتاحـة �لمؤسسـة و�لتـالي فهـو وهو يسمح :التدوير الوظيفي- الأول•

  .يساعد في بناء الخلفية العملية لمدير المستقبل

حيث يتم تدريب الشباب على المهارات المحددة من خلال أحد العاملين الخـبراء أو المـاهرين في هـذا :التدريب المهني–الثاني •

حســن ( .امج التــدريب أثنــاء الوظيفــة مباشــرة �لمهــن المهاريــة أي تلــك المهــن الــتي تحتــاج إلى مهــارات معينــة وتــرتبط بــر ، ا�ــال

  )28،27، صفحة 2017خليفة، 
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تطبيقيـة مثـل تشـغيل  عـادة في الموضـوعات الـتي تتعلـق بجوانـب عمليـة أو"البيـان العملـي"ويستخدم أسـلوب :البيان العملي- 4

وكيفيـة ، حيث يقوم المدرب �لأداء الفعلي للمهمة أمام مجموعة المتـدربين موضـحا لهـم مـا يجـب القيـام بـه، آلة أو جهاز معين

ويجيـب ، وغالبـا مـا يقـوم المـدرب بتجزئـة المهمـة إلى مجموعـة مـن العمليـات حيـث يعـرض لكـل منهـا بشـكل تفصـيلي.القيام بـه

  .ثم يطلب منهم �دية المهمة �نفسهم، على أسئلة المتدربين

  :أسلوب البيان العملي ومن مجالات ودواعي استخدام 

  التدريب على العمليات الحركية أو الإجرائية - 

  .التدريب على تشغيل الأجهزة- 

  .توضيح أسباب الحركات التشغيلية- 

�لإضـافة إلى ، وتحقيـق سـهولة الفهـم والـتعلم، من مزا� هذا الأسلوب أنه يخاطـب حاسـة البصـر �لإضـافة الى حاسـة السـمع•

  .عنصر الجاذبية والتشويق

أو عــدم تــوافر ، وصــعوبة الحصــول علــى نمــوذج للجهــاز المطلــوب التــدريب عليــه، أمــا عــن عيوبــه فقــد تتمثــل في ارتفــاع التكلفــة

   )153،152، صفحة 2016أسعد، ( .الإمكا�ت المساعدة لتشغيل الجهاز

أفــراد إلى  10تشــتمل عمليــة تــدريب الحساســية علــى تكــوين مجموعــة مــن الأفــراد يتكــون عــددهم مــن  :تــدريب الحساســية- 5

وتقــوم هــذه الطريقــة علــى اســاس ا�حــة الفرصــة لكــل المشــتركين للتعبــير عــن أنفســهم ورأيهــم ومــن ثم يصــبح كــل فــرد ، فــرد 16

فـيرون أنفسـهم ويتحكمـون بمـا يجـب عملـه لتغيـير ايـة اتجاهـات تـؤثر سـلبيا علـى ، لنقـاط القـوة والضـعف لديـهحساسا ومـدركا 

ــى علاقــــتهم �لآخـــرين، ســـلوكهم ــات لتوجيـــه الأعضــــاء إلى النقــــاط الــــتي ، وعلــ ويقــــوم المــــدرب �لتـــدخل تــــدريجيا لإ�رة المناقشــ

  )95، صفحة 2010المرعي، ( .ودتساعدهم لاكتشاف المشاكل والاقتناع وإحداث التغيير المقص

  

  .أهداف التدريب :المطلب الثالث

والـتي  ، تسعى المؤسسة من خلال عملية التدريب إلى تحقيق مجموعـة مـن الأهـداف الـتي تختلـف �خـتلاف كـل نشـاط تـدريبي

  .يمكن أن نقسمها إلى أهداف على مستوى الأفراد وأهداف على مستوى المؤسسة
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  :على مستوى الأفراد  - 1

تــبرر اللجــوء إلى بــرامج تدريبيــة �ــدف إلى ، إن تقــادم المعرفــة أو ظهــور حصــيلة جديــدة مــن المعــارف والعلــوم: تنميــة المعــارف- 

الصـالح، مـذكرة لنيـل درجـة الماجيسـتر، ( .يعـود علـى الأفـراد �لنفـع مسـتقبلاوهذا مـا ، تقديم أحدث وصل إليه التقدم العلمي

  )59، صفحة 2005

إن التدريب معناه معرفة العامل �حسن الظروف لتشغيل الألات و�لتالي التقليل مـن الحـوادث : التقليل من حوادث العمل- 

  .المرتبطة �ذه الألات

إلى ممـا يـؤدي ، ورغبتهـا في تطـويره، إذ عبر التـدريب يشـعر العامـل بجديـة المؤسسـة في تقـديم العـون لـه:معنو�ت العاملين رفع- 

  )23، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .ز�دة إخلاصه وتفانيه في أداء عمله

وتطــويره وتحســين أســاليب الأداء لتحقيــق ، الســلوك وتغيــيره لــدى الأفــراديهــدف التــدريب لتعــديل :الســعي لتعــديل الســلوك- 

  .الأهداف المرسومة سواء ما يتصل منها �لجوانب الانتاجية أو ما يتعلق �لجوانب السلوكية لدى الأفراد

اسماعيــل، ( .التجديــدوالاســهام في عمليــة التطــوير و  ، تنميــة الــوعي لــدى المتــدربين �لحاجــة إلى تقبــل التغيــير والاســتعداد لــه- 

  )17، صفحة 2014

الصـالح، ( .قد يحتاج المتـدربون إلى مهـارات محـددة �ـدف مسـاعد�م علـى تطـوير أدائهـم أو حـل مشـاكلهم: تنمية المهارات- 

  )59، صفحة 2005مذكرة لنيل درجة الماجيستر، 

  :للتدريب في المؤسسات أهداف يمكن إيرادها في التالي:على مستوى المؤسسة - 2

  :الأهداف الإدارية- 

حيــث يســتغرق الإشــراف والمتابعــة وتصــحيح الأخطــاء للمتــدربين وقتــا أقــل مقارنــة مــع غــير :تخفيــف العــبء علــى المشــرفين - 

  .في مهارات وقدرات المتدربين المكتسبةكما تقل الحاجة إلى الإشراف عن قرب نظرا لعامل الثقة   ، المتدربين

  .تعزيز مرونة التنظيم واستمراريته من خلال ز�دة المعرفة المتخصصة والمهارة لدى الأفراد- 

  )21، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .العمل بمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب- 
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  )92، صفحة 2012بن عيشي، (  :تتمثل أهمها في : الأهداف الاقتصادية- 

  .تحسين الانتاجية- 

  .ز�دة المبيعات- 

  .تنمية الحصة السوقية- 

  .ز�دة معدلات النمو- 

  .�كيد المركز التنافسي- 

   )92، صفحة 2012بن عيشي، (  :تتمثل في : الأهداف التقنية- 

  .تحسين استغلال الطاقات الانتاجية المتاحة- 

  )92، صفحة 2012بن عيشي، ( .سرعة استيعاب التقنيات الجديدة وحل مشكلات ادماجها- 

  :الأهداف الابداعية- 

وتحقـق ، إلى تحقيق نتائج غير عادية ومبتكرة ترفع بمسـتوى الأداء في التنظـيم نحـو مجـالات وافـاق لم يسـبق التوصـل إليهـا�دف 

  )9، صفحة 2010بركات، ( .بذلك تميزا في موقف التنظيم �لقياس للتنظيمات الأخرى المماثلة أو المنافسة

  .مراحل العملية التدريبية:المبحث الثاني 

  :مراحل كالتالي 4يمكن تحديدها في  ، يمر التدريب بعدة مراحل

  .مرحلة تحديد وتحليل الاحتياجات التدريبية- 1

  .مرحلة تصميم التدريب- 2

  .مرحلة تنفيذ التدريب - 3

  .مرحلة تقييم التدريب- 4
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  .تحديد الاحتياجات التدريبية:المطلب الأول

  .الاحتياجات التدريبيةتعريف :الفرع الأول

  :قد وردت تعاريف كثيرة للاحتياجات التدريبية منها

مــا يحتاجــه الأفــراد مــن تــدريب لتنميــة شخصــيا�م مــن حيــث المعــارف والمهــارات الاداريــة "تعــرف الاحتياجــات التدريبيــة ��ــا- 

  ."والمعارف والمهارات الفنية ، والفكرية والمعارف والمهارات السلوكية

ـــة ": الاحتياجـــات التدريبيـــة كمـــا تعتـــبر-  ــا أو تعـــديلها أو تغييرهـــا بســـبب مســـتجدات علمي معلومـــات ومهـــارات يـــراد تنميتهـ

  )8،9، صفحة 2011الطراونة، (" وانسانية وتكنلوجية وتنظيمية 

والحاجـة التدريبيـة تظهـر عنـدما  ، )الوضـع المرغـوب(يكـون الفجوة بين الوضع الحالي وما ينبغـي أن " :على أ�ا كما تعرف - 

وأ�ـا ترجـع إلى غيـاب أو نقـص المهـارات اللازمـة لأداء الوظيفـة �لشـكل الصـحيح  ، يكون من الممكن ملاحظة هذه الفجوة

" (rivard & lauzier, 2013, p. 78)  

معلومـات ومهـارات وسـلوكات يـراد تنميتهـا أو تغييرهـا أو " لقـول �ن الاحتياجـات التدريبيـة من خلال هذه التعاريف يمكـن ا

  ."تعديلها  وذلك نتيجة للتغييرات التنظيمية أو التكنلوجية أو الانسانية التي تتطلب تدريبا ملائما لمواجهتها

 .أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية:الفرع الثاني- 

، صـــفحة 2012عيشـــي، (  :إن أهميـــة تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة تكمـــن في أن عـــدم التحديـــد الصـــحيح لهـــا يـــؤدي الى 

107(  

  .التدريب مكلف و�لتالي فإنه لابد أن يوجه إلى حاجات ضرورية للتدريب- 1

ــا يـــؤدي إلى عـــدم القيـــام �عمـــالهمإن انشـــغال بعـــض العـــاملين في دورات تدريبيـــة لا حاجـــة - 2 ومـــن ثمـــة عـــدم تلبيـــة ، لهـــم �ـ

  .طلبات الناس الذين يراجعون دوائرهم وهي مغلقة لأن العاملين فيها مشغولون في التدريب الذي لا حاجة لهم به

  .ليصل إلى موقع التدريب الذي لا حاجة له بهالمخاطر التي يصادفها من سيتدرب كمخاطر الطريق  - 3

  )13، صفحة 2011الطراونة، (  :وتكمن أهية تحديد الاحتياجات التدريبية أيضا في 
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  .إ�ا أساس فرز المشكلات التي تعالج �لتدريب عن المشكلات التي لا تعالج �لتدريب- 1

   .والأشخاص المستهدفين في التدريب الأساس لتحديد الفئات- 2

  .أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية:الفرع الثالث

  : على مستويينيمكن تحديد الاحتياجات التدريبية 

  :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى الفرد- 1

  .أسباب الحاجة للتدريب على مستوى الفرد): 1(جدول رقم

  التأثير   السبب

  إلى وجود فجوة بين القدرات الحالية للفرد وبي متطلبات الوظيفةتؤدي الترقية   الترقية

  .يؤدي إلى نفس الفجوة الموجودة في النقطة السابقة  النقل

  .وبين الأداء المطلوب وفقا لمعايير التقييم ، يؤدي إلى اكتشاف وجود فرق بين الأداء الفعلي  تقييم الأداء

التعرف بواسطة هذه البرامج على الوظائف المحتملة في المستقبل الوظيفي للفرد يمكن التعرف على ما إذا  عندما يتم  برامج تخطيط المستقبل الوظيفي 

  .كان هناك قصور في المعلومات أم لا

يؤدي استخدام هذا الأسلوب الإداري إلى التعرف على قصور في المعلومات بين النتائج الفعلية وبين النتائج   الأهداف الادارية

  .المستهدفة

اذا اشارت تقارير الرقابة على الجودة أن السبب في الأخطاء وانخفاض الجودة يرجع إلى الأفراد الذين لا يعرفون   الجودة الرقابة على

  .أسلوب العمل وجب تدريبهم 

  .إذا كانت أسباب الشكاوي من أفراد معينين ترجع إلى نقص في معرفتهم �لعمل وجب تدريبهم  الشكاوي

في حين أن قدراته الحالية لا ترقى لمتطلبات هذه المهمة  ، إذا كانت نية الادارة هي اسناد مهام خاصة لأحد الأفراد  القيام بمهام خاصة

  .وجب تدريبهم

  .إذا كان هناك تناوب بين مجموعتين من الأفراد على أكثر من عمل وظيفي وجب تدريبهم على هذه الأعمال  التناوب الوظيفي 

  )70، صفحة 2013عبدالفتاح، ( :درالمص

  

    

  :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى المؤسسة- 2
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يقـــوم أخصـــائيو التـــدريب علـــى مســـتوى المشـــروع �ســـتخدام قـــوائم الأســـئلة أو المقـــابلات الشخصـــية مـــع المـــديرين في الأقســـام 

وتدور الأسئلة المطروحة في كل من القوائم أو المقابلات حول �ثير إنشـاء وحـدات انتـاج  ، المختلفة لتحديد الحاجة للتدريب

الأخــذ  ، الأخــذ بمعــايير ومواصــفات إنتــاج جديــدة ، اســتخدام ألات ومعــدات جديــدة ، إضــافة منتجــات جديــدة ، جديــدة

ومــــا إذا كـــان هــــذا الأداء  ، تقبلبسياســـات تســــويق أو تســـعير أو إعــــلان جديـــدة علــــى الأداء الواجـــب أو المطلــــوب في المســـ

وتـــؤدي مثـــل هـــذه الأســـئلة إلى التعـــرف علـــى الحاجـــة للتـــدريب وأيضـــا إلى التعـــرف علـــى محتـــوى  ، يختلـــف عـــن الأداء الفعلـــي

  )71، صفحة 2013عبدالفتاح، ( .بر�مج التدريب

  .تصميم البرامج التدريبية:لثانيالمطلب ا

  .تعريف تصميم البرامج التدريبية:الفرع الأول

وجهــود  ، العمليــة الــتي بموجبهـا يــتم تحويــل الاحتياجــات التدريبيـة إلى خطــوات علميــة" :يعـرف تصــميم الــبرامج التدريبيـة ��ــا 

  )25،26، صفحة 2016خليل، ( "تسد ما تضمنته أو حددته من نقص معلوماتي أو مهاراتي أو سلوكي  ، مخططة

فهـي عمليـة غـير جامـدة ونشـاط  ، العملية التي تعـني دخـول مرحلـة وضـع خطـة التـدريب موضـع التطبيـق":وتعرف أيضا ��ا 

زرقــان، ( "يعــنى بصــياغة الــبر�مج واختيــار عناصــره مــن أهــداف ومحتــوى ومــواد وأســاليب وتقنيــات واختيــار المــدربين والمتــدربين

  )36، صفحة 2014.2013

  :مراحل تصميم البرامج التدريبية:الفرع الثاني 

ـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة- 1 ( الاتفـــاق علـــى المهـــام والاحتياجـــات الأكثـــر أولويـــة واحتياجـــا علـــى المســـتو�ت الـــثلاث :تحدي

  )المؤسسة والوظيفة والفرد

ــى حســــن الاســــتفادة مــــن الــــبر�مج التــــدريبي :التــــدريبتحديــــد الأهــــداف لــــبر�مج - 2  ، المعــــارف( يســــاعد ذلــــك المتــــدرب علــ

  .ويساعد المدرب على حسن التدريب والاختيار السليم للأساليب التدريبية ووسائلها ، )الاتجاهات، المهارات

بحيـث يتناسـب المحتـوى  ، ة ومتنوعـةويجـب أن تكـون الـبرامج متجـدد:وضع محتوى البرامج التدريبيـة وإعـداد المـواد التدريبيـة- 3

 ، والمهـــام الوظيفيـــة الـــتي يقومـــون بتنفيـــذها ، مـــن حيـــث مســـتواهم وخلفيـــتهم العلميـــة والعمليـــة ، التـــدريبي مـــع طبيعـــة المتـــدربين

  .وتساعد على تطوير أداء المتدربين
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لبصــرية والوســائط المتعــددة ليــتلائم مــع يــتم اختيــار الأســاليب التدريبيــة كالتقنيــات الســمعية وا:اختيــار الأســاليب التدريبيــة- 4

  .تصميم البرامج التدريبية

الـتي تشــترك في  ، وتحديــد الفئـة المســتهدفة ، ويـتم وضــع شـروط القبــول في الـبر�مج التـدريبي: اختيـار المشـاركين في الــبر�مج- 5

  .نفس الأهداف والخبرات والمستو�ت الوظيفية لتقوم بعملية التدريب

لذا فـإن عمليـة اختيـار المـدربين يجـب أن  ، يرتبط نجاح معظم البرامج التدريبية بكفاءة المدربين واهتمامهم:اختيار المتدربين- 6

الحريـــري، ( .تتضـــمن خـــبرا�م وكفـــاءا�م في إدارة الـــبرامج التدريبيـــة ، وأن تســـتند إلى معـــايير اختيـــار محـــددة ، تـــتم بدقـــة وعنايـــة

  )79صفحة ، 2018

ــار المــــدربين وهــــي  9وهنــــاك -  ــع فريــــق التــــدريب - الخــــبرة التدريبيــــة:معــــايير لاختيــ المهــــارات  –الخــــبرة الصــــناعية –التناســــب مــ

 ,conway & cassidy) .المحتـوى المعـرفي- المهـارات التبسـيطية- امكانيـات النمـو- الـدافع الـذاتي–المرونـة - الصـناعية

2006, p. 15)  

 ، ومــدى مناســبته للمتــدربين ، حيــث يــتم تحديــد الوقــت الــلازم للتــدريب:تحديــد المكــان والزمــان لانعقــاد الــبر�مج التــدريبي- 7

  )22، صفحة 2011مقابلة، ( .وقرب مكان انعقاد بر�مج التدريب �لنسبة للمتدربين وتوفر المواصلات والأجهزة اللازمة

  .تنفيذ البرامج التدريبية:لثالثالمطلب ا

بعــد الانتهــاء مــن مرحلـــة التصــميم �تي مرحلــة تنفيــذ الـــبر�مج التــدريبي ولقــد صــنفت العمليـــات في مرحلــة التنفيــذ إلى ثـــلاث 

  )22، صفحة 2011مقابلة، ( :مجموعات 

  :  البر�مج التدريبيقبل تنفيذ - 1

  :حيث يتم من خلالها الأمور التالية

  .تحديد مكان التدريب- 

  .اختيار المدربين- 

  .�يئة الأمور الفنية كالمقاعد والتدفئة والأ�ث- 
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  .إعداد جدول البر�مج التدريبي- 

  :أثناء البر�مج التدريبي- 2

  .تعريف المتدربين �لبر�مج التدريبي والمدربين- 

  .دوام المشاركينمتابعة - 

  .توزيع استمارات التقويم اليومي والنهائي- 

  .إعداد شهادات للمتدربين- 

  :بعد تنفيذ البر�مج التدريبي وتشمل- 3

  .إعداد تقرير للبر�مج التدريبي- 

  .الانتهاء من تقويم المتدربين- 

  .تصحيح الاختبارات للمتدربين وإعداد النتائج- 

  .لتدريبيحفظ الو�ئق الخاصة �لبر�مج ا- 

  .البرامج التدريبية قييمت:لرابعالمطلب ا

  :تعريف وأهمية عملية تقييم البرامج التدريبية:الفرع الأول

التقييم �نه جهد مبذول للحصول على معلومـات تتعلـق بفعاليـة أو ":يمكن تعريفها كالتالي: تعريف تقييم البرامج التدريبية- 1

والمؤسســات ، �لجوانــب المختلفــة مــن الــبر�مج التــدريبي والأشــخاص الــذين تــدربوا وذلــك �تخــاذ قــرارات تتعلــق، قيمــة التــدريب

  )40، صفحة 2014.2013زرقان، ( "المسئولة عن تنفيذ البر�مج التدريبي

التــدريب قــد حقــق التــأثير  سلســلة مــن الاختبــارات والتقويمــات والتحــر�ت المصــممة للتأكــد مــن أن":وتعــرف أيضــا علــى أ�ــا

ـــو النصـــر، التـــدريب الفعـــال( "المطلـــوب علـــى مســـتوى الفـــرد والإدارة والمؤسســـة ـــة، - أب تخطـــيط وتنفيـــذ وتقـــويم الـــبرامج التدريبي

  )148، صفحة 2018
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   :أهمية عملية تقييم البرامج التدريبية- 2

  :التدريبية  وذلك بعد الانتهاء منها كالأتي تكمن أهمية عملية تقييم البرامج

  .معرفة مدى تحقيق البرامج التدريبية للأهداف المخطط لها مسبقا- 

  .معرفة مدى تحقيق البرامج التدريبية للنتائج المتوقعة منها- 

  .الاختيار الأمثل للوسائل والأنشطة المستخدمة في التدريب- 

  .لمستخدمةالاختيار المناسب للأساليب التدريبية ا- 

  .والعمل على تذليلها لـضمان تحقيق الأهداف مستقبلا ، تحديد الجوانب السلبية التي تواجه عملية تنفيذ البرامج التدريبية- 

  :مستو�ت تقييم البر�مج التدريبي:الفرع الثاني

  :حدد هامبلين خمسة مستو�ت لتقييم البرامج التدريبية وهي 

  .ويجري هذا التقييم أثناء البر�مج التدريبي وبعده مباشرة وفي وقت لاحق:البر�مج التدريبيردود أفعال المتدربين تجاه - 1

ويجـب إجـراء هـذا التقيـيم قبـل . ويهدف إلى تقيـيم التطـور الـذي حـدث في اتجاهـات ومعـارف ومهـارات المتـدربين  :لتعلما- 2

  .ثم مقارنة نتائج القياس القبلي مع نتائج القياس البعدي ، وبعد البر�مج

ويجــب إجــراء . وهنــا يــتم التحقــق مــن أن الأداء الــوظيفي قــد تغــير إلى الأفضــل نتيجــة الــبر�مج التــدريبي :الســلوك الــوظيفي- 3

  .هذا التقييم قبل البر�مج وبعده

تحليــل التكــاليف و ، التــدريبي علــى إدارة المتــدرب أو مجموعتــهعلــى هــذا المســتوى يــتم قيــاس �ثــير الــبر�مج :الإدارة والمؤسســة- 4

  .والمنافع للتأكد من ذلك

. حيث يتم الاهتمام على هذا المستوى بمدى �ثير البر�مج التدريبي علـى ربحيـة المؤسسـة ودرجـة اسـتمرارها:القيمة النهائية- 5

ة لأن هنـاك عوامـل أخـرى تتـداخل مـع التـدريب في تحديـد إلا أن هذا المستوى مع أهميته إلا أنه أكثر مستو�ت التقييم صـعوب

  )155.154، صفحة 2018، تخطيط وتنفيذ وتقويم البرامج التدريبية- التدريب الفعالأبو النصر، ( .هذا المستوى
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  .الإطار النظري لأداء الموارد البشرية : ثالث المبحث ال

فالجميع يعمل علـى تحسـينه وتطـويره لأنـه  ، �داء الموارد البشرية أصبح جوهر� وحتميا لكل المؤسسات دون استثناءالاهتمام 

  .أهم معيار يضبط به نجاح المؤسسات في مجال عملها كونه مرتبط �هم مورد في المؤسسة وهو المورد البشري

  .ماهية أداء الموارد البشرية:المطلب الأول

  :مفهوم أداء الموارد البشرية:الفرع الأول

بعــض  تم ايجــاز وفيمــا يلــي  ، مــن الصــعب إعطــاء تعريــف محــدد لأداء المــوارد البشــرية �لــرغم مــن أنــه مفهــوم واســع الاســتعمال

  :التعاريف 

بـــن ( ".أو مـــا يقـــوم بـــه الأفـــراد مـــن أعمـــال أو تنفيـــذ الأعمـــال ، الإنجـــازات ، النتـــائج العمليـــة":أداء المــوارد البشـــرية يعـــني  - 1

  )51، صفحة 2018سمشة، 

ويعـني هـذا أن . التي تبدأ �لقـدرات وإدراك الـدور والمهـام  ، الأثر الصافي لجهود الفرد" :كما يشير أداء الموارد البشرية إلى- 2

وإدراك الـدور أو  ، القـدرات ، الجهـد:الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتـاج للعلاقـة المتداخلـة بـين كـل مـن 

فهـــي الخصـــائص - القـــدرات–أمـــا  ، الـــتي يبـــذلها الفـــرد لأداء مهمـــة ، في الطاقـــة الجســـمانية والعقليـــة –الجهـــد - يتمثـــل .المهـــام

ويشـير إدراك الـدور أو المهمـة  ، ولا تتغير وتنقلب هـذه القـدرات عـبر فـترة زمنيـة قصـيرة ، الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة

تكـوين الكفـا�ت وتحســين  بـن سمشـة، مقارنـة بـين( .إلى الاتجـاه الـذي يعتقـد الفـرد أنـه مـن الضـروري توجيـه جهـوده في العمـل

  )210أداء الأفراد في العمل، صفحة 

فهــو يــرتبط بتحقيــق مســتو�ت مختلفــة للمهــام  ، ذلــك المســتوى الــذي يحققــه الفــرد عنــد قيامــه بعمــل مــا" :وهــو كــذلك  - 3

وعلــى كــل فــإن الأداء يكــون نتيجــة امتــزاج عــدة عوامــل كالجهــد المبــذول وإدراك الــدور ومســتوى القــدرات  ، المطلــوب إنجازهــا

 "كمــا أنــه أي نشــاط يــؤدي إلى نتيجــة وخاصــة الســلوك الــذي يغــير المحــيط �ي شــكل مــن الأشــكال  ، الــتي يتمتــع �ــا الفــرد

  )18،19، صفحة 2018يوسف، (

، جهــود الأفــراد ومــدى قيــامهم �لمهــام المطلــوب انجازهــا"مــن خــلال هــذه التعــاريف يمكــن القــول أن أداء المــوارد البشــرية هــو 

  ."التي يعملون �ا  المؤسسة في إطار وكذلك مدى تحقيق النتائج والانجازات من خلالهم
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  :محددات أداء الموارد البشرية:ثانيالفرع ال

 ، ومعرفــة درجــة التفاعــل بــين هــذه العوامــل ، الأداء إلى التعــرف علــى العوامــل الــتي تحــدد هــذا المســتوىيحتــاج تحديــد مســتوى 

  :ويمكن القول إن محددات الأداء تستند إلى ثلاث متغيرات وهي

  .ويعكس درجة حماس الأفراد لأداء الأعمال ومدى دافعيتهم لذلك:الجهد المبذول في العمل- 1

  .وهي القدرات والخبرات السابقة التي يتوقف الجهد المبذول عليها:القدرات والخصائض الفردية- 2

وتعــني ســلوك الفــرد الشخصــي أثنــاء الأداء وانطباعاتــه وتصــوراته عــن كيفيــة ممارســة العمــل في :إدراك الفــرد لــدوره الــوظيفي- 3

  )222صفحة ، 2013ميا وأخرون، ( .المؤسسة

  :العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشرية:الفرع الثالث

إن �دية الموارد البشرية في المؤسسات لعمل بشـكل جيـد تتوقـف علـى عـدة عوامـل تختلـف مـن حيـث دورهـا وقـوة �ثيرهـا مـن 

  .وهو ما سنتحدث عنه في هذا الفرع �لإيجابفالعوامل المؤثرة في الأداء قد تؤثر �لسلب أو  ، جهاز تنظيمي لأخر

  :هناك عدة عوامل تؤثر في أداء الموارد البشرية بشكل سلبي نذكر من بينها:العوامل السلبية

وأصـبحت تشـكل خطـرا علـى الإنجـازات  ، وجمـود القواعـد والقـوانين �لأجهـزة الإداريـة ، يعكس تعقد الإجراءات:الروتين- 1

الانعـزال  ، انخفـاض الـروح المعنويـة الإنتاجيـةانخفـاض :فهو يؤدي إلى مجموعة من المسـاوئ في العمـل منهـا...... وأداء العمل 

  )104، صفحة 1992مسلط الشريف، ( .الاجتماعي

مجموعة مـن المواقـف أو الحـالات الـتي يتعـرض لهـا الفـرد في مجـال عملـه والـتي تـؤدي  تدل هذه الكلمة على: ضغوط العمل- 2

إلى تغــيرات جســمية ونفســية نتيجــة لــردود فعليــة لمواجهتهــا وقــد تكــون هــذه المواقــف علــى درجــة عاليــة مــن التهديــد فتســبب 

  )68، صفحة 2018فاتح المغربي، ( .الإرهاق والتعب والقلق من حيث التأثير فتولد شيء من الإزعاج

بمعـــنى أن ضـــغوط العمـــل تعـــوق الأفـــراد والمؤسســـة عـــن تحقيـــق . وهنـــاك علاقـــة ســـلبية بـــين ضـــغوط العمـــل والأداء الـــوظيفي . 

كمـا أن تـرك العمـل والغيـاب والعدوانيـة   ، وذلك لأن الأفراد سيمضون وقتهم في محاولة التغلب على هذه الضـغوط ، أهدافها

  )214، صفحة 2013حسين، ( .بسبب تلك الضغوط يؤدي إلى انخفاض الأداء
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3- التسيب الإداري .فالتسيب الاداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة،  بل قد تكون مؤثرة بشكل 

أو للثقافة التنظيمية السائدة في  ، وقد ينشأ التسيب الاداري نتيجة لأسلوب القيادة أو الإشراف ، سلبي على أداء الموظفين الآخرين

المؤسسة. (الحريري م.، 2015، صفحة 282)، و يترتب على عدم استغلال وقت العمل �لشكل الصحيح والإخفاق في إدارته 

 العديد من النتائج السلبية تتمثل في الآتي

انخفاض مستوى الأداء،  وحدوث اضطراب في العمل الوظيفي، و خلق العديد من الخلافات الإدارية بين الرؤساء الإداريين 

ومرؤوسيهم بسبب الاختناقات التي تحدث نتيجة التأخر في تنفيذ العمل ضمن الوقت المحدد له،  فضلاً عن الاضطرا�ت النفسية 

 بسبب ألإحباط أو الاجهاد الناجم عن عدم توفر الوقت الكافي لأداء العمل الوظيفي . (السيد كردي، 2019)

التخطــيط وصــنع القــرارات يســاهم إن عــدم مشــاركة العــاملين في المســتو�ت الاداريــة المختلفــة في :عــدم المشــاركة في الإدارة - 4

و�لتــالي يــؤدي إلى ضــعف الشــعور �لمســؤولية والعمــل  ، في وجــود فجــوة بــين القيــادة الإداريــة والمــوظفين في المســتو�ت الــدنيا

وهـذا يـؤدي إلى تـدني مسـتوى الأداء لـدى هـؤلاء المـوظفين لشـعورهم أ�ـم لم يشـاركوا في  ، الجماعي لتحقيـق أهـداف المؤسسـة

وقــــد يعتــــبرون أنفســــهم مهمشــــين في  ، هــــداف المطلــــوب انجازهــــا أو في الحلــــول للمشــــاكل الــــتي يواجهو�ــــا في الأداءوضــــع الأ

  )282، صفحة 2015، .الحريري م( .المؤسسة

  :نذكر من بينها  ، هناك عدة عوامل تؤثر في أداء الموارد البشرية بشكل ايجابي:العوامل الايجابية

فيشــعر �لســعادة والارتيــاح  ، حيــث يتكامــل فيهــا الفــرد مــع وظيفتــه ، هــو حالــة نفســية يشــعر �ــا الفــرد:الرضــا الــوظيفي - 1

  )�2018لنور، ( .نتيجة إشباع حاجاته المادية والمعنوية 

 ، و�لتــالي تنشــأ لديــه رغبــة كبــيرة في الابــداع والابتكــار ، ببيئــة العمــلفالرضــا الــوظيفي يجعــل الموظــف قــادرا علــى التكيــف مــع 

ــوح وتطــــوير مســــتقبله الــــوظيفي ــؤثر ايجــــا� علــــى أدائــــه داخــــل المؤسســــة ، وأيضــــا ز�دة في مســــتوى الطمــ ســــيد أحمــــد، ( .ممــــا يــ

  )20، صفحة 2017

�ـدف إلى تطـوير وتحسـين الأداء و�لتـالي إحـداث تغـير فيـه ورفـع مسـتواه إلى مسـتو�ت عبارة عـن عمليـة تعلـم : التدريب - 2

  )58، صفحة 2011الشرعة، ( .أعلى عن طريق الخبرة أو الممارسة

 *واســـتخدامها لتعزيـــز دوافعهـــمهـــو نظـــام مـــن خلالـــه يـــتم توزيـــع مكافـــآت نقديـــة أو غـــير نقديـــة علـــى المـــوظفين : الحـــوافز- 3

(mangnusson & nyrenius, 2011, p. 2) وللحـوافز �ثـير كبـير جـدا علـى مسـتوى الانتـاج وقابليـة العمـل ، 

                                                           
*
 ھو القوة التي تحرك الفرد لأجل القیام بسلوك من أجل اشباع وتحقیق حاجة أو ھدف:الدافع 



  الإطار النظري والمفاهيمي :الفصل الأول 

 

21 
 

خـبراء ا�موعـة العربيـة (. و�لتالي فإن الحافز يعتبر دافعا للأداء ، فالموظفون يتجهون دائما إلى الطريق الذي يحقق لهم المكافأة

  )48، صفحة 2013للتدريب والنشر، 

ــدمات  ، إنــــه البحــــث عــــن الجديــــد والأحســــن في طــــرق العمــــل الاداري:الإبــــداع الاداري - 4  .وانتــــاج المنتجــــات وتقــــديم الخــ

  )117، صفحة 2014مصطفى واخرون، (

كونــه يــنعكس ايجــا� علــى العــاملين مــن خــلال إظهــار مــا لــديهم مــن   ، فللإبــداع الاداري علاقــة متكاملــة مــع الأداء الــوظيفي

   )16، صفحة 2014قرماش، ( .واستثمارها الاستثمار الأمثل لرفع مستوى أدائهم ، طاقات وقدرات إبداعية

  .عملية تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة:ثانيالمطلب ال

  :تعريف تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة :الفرع الأول

وذلــك  ، وتصــرفا�م أثنــاء العمــل ، وملاحظــة ســلوكهم ، دراســة وتحليــل أداء العــاملين" :يعــرف تقيــيم أداء المــوارد البشــرية �نــه 

وأيضــا للحكــم علــى امكانيــات النمــو والتقــدم  ، م في القيــام �عمــالهم الحاليــةومســتوى كفــاءا�. للحكــم علــى مــدى نجــاحهم 

  )54، صفحة 2009القرالة، ( .وتحمله لمسؤوليات أكبر أو ترقيته لوظيفة أخرى ، للفرد في المستقبل

والمقارنة بين ما يجب أن يؤديه العامل من واجبـات ومـا حققـه ذلك النشاط الذي يهدف إلى التحليل ":كما يعرف على أنه 

  )91، صفحة 2017رايس، ( .فعلا خلال ممارسته لوظيفته في ضوء الخطة المرسومة 

   :طرق تقييم الأداء :الفرع الثاني

أبــو النصـــر، الأداء الاداري ( :هـــذه الطــرق نــذكر مـــا يلــيومــن . هنــاك عــدة طـــرق لقيــاس أداء المــوارد البشـــرية في المؤسســات 

  )139،140، صفحة 2010المتميز، 

 ، وذلــك �عطائــه درجــات بنــاءا علــى بعــض المعــايير مثــل الــولاء للمؤسســة ، وهــي تقيــيم العامــل:مقيــاس إعطــاء الــدرجات- 1

  .حيث يقوم المسؤول بتقييم الموظف بناءا على هذه المعايير. كمية وكيفية العمل   ، والتعاون مع الزملاء

أو  ، حيـــث يقـــوم الشـــخص المســـئول بتســجيل معلومـــات عـــن ســـلوكيات العامـــل في بعـــض الحـــالات: الأحــداث الجوهريـــة- 2

الــذي قــام بــه العامــل في هــذه ويــتم تســجيل الواقعــة أو الحادثــة والســلوك . الاحــداث الجوهريــة ســواء كانــت ســلبية أو ايجابيــة 
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قيـام العامـل بمسـاعدة أحـد زملائـه في العمـل في وقـت اضـافي دون  ، ومن أمثلة الأحـداث الجوهريـة الايجابيـة. الواقعة والتاريخ 

  .مقابل

ـــة وإنتاجيـــة:الترتيـــب - 3 ــاملين الأكثـــر فعالي ــئول بتقيـــيم العـــاملين بنـــاءا علـــى  ، وهـــو تصـــنيف العـ حيـــث يقـــوم الشـــخص المسـ

  .مقارنتهم ببعضهم البعض

) أ(يقـارن عامـل  ، ولتوضـيح ذلـك ، وتكرر هذه العمليـة لبقيـة العـاملين ، إذ يتم المقارنة بين عاملين اثنين:المقارنة الزوجية- 4

) . د(أفضــل مــن ) ج(أن  ، )ب(أفضــل مــن ) أ(وإذا افترضــنا أن نتيجــة التقيــيم هــي أن ) . د(مــع ) ج(وعامــل  ، )ب(مــع 

أفضـل مـن ) ب(فـإذا وجـد� أن ) د(مـع ) ب(ونقارن أيضا  ، )أ(أفضل من ) ج(فمثلا نجد أن  ، )ج) (أ(فنقارن بعد ذلك 

  ) د( –) ب( –) أ(–) ج(حيث الأفضل فإن الترتيب النهائي لهؤلاء العاملين هو كالتالي من  ، )د(

أي أن الـرئيس المباشـر لا يعـترف إلا �لنتـائج ، تعتمـد هـذه الطريقـة علـى مـا يـتم إنجـازه في العمـل:الإدارة �لأهـدافطريقـة - 5

  )114صفحة ، 2018يوسف، ( .التي تم الوصول إليها فعلا والتي يتم على أساسها تقييم العمال

ــل  ، تســــعى هــــذه الطريقــــة إلى قيــــاس مهــــارات وصــــفات معينــــة:طريقــــة مراكــــز التقيــــيم- 6 ــيم والعلاقــــات ، التخطــــيط:مثــ التنظــ

وتســـتخدم هـــذه الطريقـــة لتقيـــيم مـــدراء ، بتحديـــد مقـــاييس معينـــة لهـــذه الصـــفات علـــى الـــرغم مـــن صـــعوبة تحديـــدها.الانســـانية 

فقـــد تعهــد مـــن خــلال نظـــام مراكـــز .وبصـــورة خاصــة الأفـــراد المرشــحين للترقيـــة لـــلإدارات العليــا  ، مختلــف المســـتو�ت الاداريــة

 ، تمثيــل الأدوار ، أو الواجبــات مثــل المناقشــات الجماعيــة بــدون قائــدإلى الأفــراد مهمــة القيــام بمحاكــاة بعــض المهــام  ، التقيــيم

وبعد ذلك يتولى المقيمون تحليل سلوك الأفـراد وتقيـيم  ، مواجهة الضغوط وصراعات العمل ، واتخاذ القراراتحل المشكلات 

  )57، صفحة 2012عيشي، ( .مهارا�م أو قدرا�م الإدارية المحتملة

  

  

  .أثر التدريب على أداء الموارد البشرية:ثالثالمطلب ال

فالعامل الذي لم ينـل حظـا وافـرا ، كافة الموارد المتاحة بين أيديهميساعد التدريب العاملين على تحسين طريقة تعاملهم مع  - 1

  .سيهدر جزءا كبيرا من الموارد المتوفرة في سبيل إنجاز المهمة المطلوبة، من التدريب الجيد
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ـــدريب مهــــارات العــــاملين- 2 أو ، ويســــاعد علــــى النهــــوض �داء المؤسســــة مــــن خــــلال تحســــين نوعيــــة المنتجــــات، يصــــقل التـ

وعلـــى ، و�لتـــالي علـــى الأوضـــاع الماليـــة للعـــاملين، بحيـــث يـــنعكس ذلـــك علـــى عائـــدات المؤسســـة، قدمـــة للعمـــلاءالخـــدمات الم

  .نفسيا�م

ممــا يجعلهــم قــادرين ، وتكــوين علاقــات متينــة بيــنهم، علــى تعــارف العــاملين علــى بعضــهم الــبعضتســاعد فــترات التــدريب - 3

  .والمأزق المحتملة بينهم بكل سهولة ويسر في المستقبل، الخلافاتو�لتالي تجاوز ، على العمل بروح الفريق الواحد

كما ويجعلهم أيضا مهيئين نفسيا للعمل الـذي هـم مقبلـون عليـه في ،  يساعد العاملين على انجاز مهامهم �قل وقت ممكن- 4

الـتي قـد تواجهـه أثنــاء ذلـك أن التـدريب يعمـل بشـكل رئيســي علـى وضـع المتـدرب أمـام كافـة الاحتمــالات المتوقعـة ، المسـتقبل

  .العمل

ممــا يزيــد أكثــر ، وتجنــب الأخطــاء الماضــية، وتطويرهــا، يســاعد الأقســام المهتمــة �لتــدريب علــى تحســين خططهــا المســتقبلية- 5

  )2019معلومة صح، ( .ومن كفاءة الخطط التدريبية الموضوعة والمنفذة، وأكثر من كفاءة العاملين

  

  

  

  

  

  

  

  :خلاصة الفصل

عــن   هامــة ومفيــدة تم اعتبارهــا بــدءا �لتعــاريف الــتي  ، إلقــاء الضــوء علــى التــدريب وأداء المــوارد البشــرية تم  في هــذا الفصــل

بعــد ذلــك إلى أهميــة التــدريب وحاجــة المؤسســة إليــه خاصــة عنــدما يتعلــق الأمــر  تم التطــرقثم ،  لبَــاحِثَـينِْ التــدريب مــن طــرف ا
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بعد ذلـك إلى أهـم المبـادئ الخاصـة �لتـدريب والقاضـية �ن  الانتقالثم ، �فراد تنقصهم الكفاءة والمهارة أو إلى تغيير الوظائف

عــدة مراجــع أن أهــم أســاليب التــدريب لــوحظ مــن خــلال وكــذا .وأنــه نظــام متكامــل، متغــير ومتجــدد، التــدريب نشــاط مســتمر

وكـذا أسـلوب دراسـة الحالـة وأيضـا أسـلوب التطبيـق العملـي أثنـاء العمـل وهـو أسـلوب وأكثرها انتشارا  هـي أسـلوب المحاضـرة  

  .�تم به كثيرا المؤسسات التي يكون طابع عملها تقنيا

ومن أهمها التقليل مـن حـوادث العمـل خاصـة �لنسـبة للمؤسسـات ذات الطـابع  ،المختلفةأهداف التدريب  عرضتبعد هذا 

التــدريب  مراحــل تْ رَ كِــبعــد ذلــك ذُ التقــني، وكــذا تنميــة المعلومــات والمهــارات وتحســين الانتاجيــة وكــذا اكتســاب مركــز تنافســي، 

مرحلـــة تقيـــيم . رحلـــة تنفيـــذ التـــدريب م. مرحلـــة تصـــميم التـــدريب. مرحلـــة تحديـــد وتحليـــل الاحتياجـــات التدريبيـــةوالمتمثلـــة في  

  .التدريب

جهــود الأفــراد ومـــدى قيــامهم �لمهــام المطلـــوب  وأنـــهإلى ذكـــر بعــض التعــاريف المختلفـــة لأداء المــوارد البشــرية  التطــرق أيضــا و

والعوامـل المـؤثرة ثم المحـددات  .في إطـار المؤسسـة الـتي يعملـون �ـا وكذلك مدى تحقيق النتـائج والانجـازات مـن خلالهـم، انجازها

عمليـة إلى  تم التعـرضبعدها و  ايجابية مثل التدريب الرضا الوظيفي والتحفيز، وسلبية كالروتين والتسيب الاداري وغيرها،،عليه

وكـذا .وأ�ـا اختبـار وتقـويم وحكـم علـى مـدى قيـام المـوارد البشـرية �عمالهـا في المؤسسـة ، تقييم أداء المـوارد البشـرية في المؤسسـة

 وفي الأخــير التطــرق إلى ذكــر بعــض أ�ر التــدريب علــى أداء المــوارد البشــريةلأداء هاتــه المــوارد  أهــم طــرق التقيــيم المشــهورةذكــر 

   .ومن بينها صقل مهارات الموراد البشرية، وز�دة التقارب بينهم، مما يساعدهم على انجاز أعمالهم
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  والتطبيقيةالأدبيات النظرية  :الفصل الأول -

 

2 
 

  :تمهيد

كونه يهــتم �لمـــوارد البشــرية مـــن حيــث تنميـــة مهارا�ــا ومعارفهـــا ،يعتــبر التــدريب ركيـــزة أساســية مـــن ركــائز المؤسســـة- 

 .مـــع متطلبـــات مختلـــف الأنشـــطة في المؤسســـة ومســـايرة التغـــيرات المســـتمرة خارجهـــا  بمـــا يـــتلائم،والتـــأثير علـــى أدائها

لــذا فالاهتمــام بــه  ،فالتــدريب المــدروس يضــمن قيــام هاتــه المــوارد بمهــامهم ومســؤوليا�م وواجبــا�م �لشــكل المناســب

شـــديدة الـــتي أصـــبحت وكـــذا في ظـــل المنافســـة ال ،أصـــبح كبـــيرا اليـــوم خاصـــة في ظـــل التطـــورات التكنلوجيـــة المتســـارعة

لــذا وجــب عليهــا تــدريب مواردهــا البشــرية بشــكل  ،تعرفهــا اليــوم مختلــف المؤسســات الاقتصــادية في مختلــف ا�ــالات

  .تحقيق الأهداف المرجوة منها وبكفاءة عاليةمستمر من أجل 
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 .لعملية التدريب مدخل:المبحث الأول 

  التطرق الى المطالببعد كل مبحث وقبل وضع تمهيد بسيط 

  .ماهية التدريب: المطلب الأول

  .مفهوم التدريب :الفرع الأول

ولـيس هنـاك تعريـف محـدد لعمليـة التـدريب  في هـذا ا�ـال  لقد تعددت تعاريف التدريب �ختلاف المـدارس الفكريـة

  :ما يلي تم ذكرالتعاريف المقدمة في هذا ا�ال  ومن.

وتطـــوير مهـــارا�م  وتحســـين،معينةالتــدريب هـــو الجهـــد المــنظم والمخطـــط مـــن قبـــل المنظمــة لتزويـــد العـــاملين بمعــارف "- 

  )13، صفحة 2015الحسني، ( "سلوكهم واتجاها�م بشكل بناء وتغيير،وقدرا�م

جميـع الأنشـطة الـتي �ـدف في ":تعريفا للتدريب علـى النحـو التـالي  1987كما اقترح المكتب الدولي للعمل سنة - 

 & hos dey) "والمواقف المطلوبـــة للوظيفـــة،والمعرفـــة،المقـــام الأول إلى ضـــمان اكتســـاب المهـــارات العملية

rogister, 2009, p. 12)  

التي تســاعد في ،المواقـف الـتي يمكـن �ـا إكســاب الأفـراد مجموعـة مـن المهـاراتمجموعــة " :يعـرف التـدريب �نـه كمـا- 

، 2016جميــل، ( "أداء عمــل وظيفــي معــين وعــادة مــا يكــون هــذا العمــل الــوظيفي مهنــة أو تخصصــا في مهنــة معينــة

  )11صفحة 

عملية ايصال معارف أو إكساب مهارات إلى المتدرب يعتمد نوعها علـى نـوع الحاجـة "أنه كما يعرف أيضا على - 

  )13، صفحة 2008الحميري، ( "التدريبية القائمة

المؤسســة لفائــدة عمالهــا  تقوم �ــا،عمليــة مخططــة ومنظمــة "مــن خــلال هــذه التعــاريف يمكــن القــول أن التــدريب هــو- 

  ."أدائهم في الوظائف التي يعملون �ا على قصد التأثير ،من أجل تزويدهم بمعارف ومهارات معينة

  ............................. .أهمية التدريب :الفرع الثاني          .

Commentaire [h1]:  استبدال ھذا
 المصطلح

Commentaire [h2]:  ترك فراغ بعد
علامات الترقیموضع   

Commentaire [h3]:  اعتماد نفس مقاییس
 الكتابة في كل صفحات البحث
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فهو بـذلك يحقـق ،أو مجـال عملهـا التدريب له أهمية كبيرة �لنسبة للمؤسسة مهما كان نوعها، أو حجمهـا، - 

 :لها عدة فوائد شأ�ا شأن الموظفين الذين يخضعون للتدريب ومن أهمها ما يلي

ــــــة مهــــــارات الأفراد -  ــــــى تنمي ــــــدريب عل ــــــاء الكفــــــاءات،وقدرا�م،يعمــــــل الت الربيــــــع، ( .  ويســــــاهم في بن

 )9، صفحة 2006/2007

 .يساعد على تكيف الأفراد العاملين مع متغيرات العمل  - 

وتحسـين ،وذلـك مـن خـلال الاسـتعمال الجيـد للألات،،لجميع العاملين**يعمل على تحقيق الفعالية في الأداء - 

 .وتخفيض حوادث العمل،عمل الجماعات

، صـفحة 2015الأشـهب، ( .ويسـاعد علـى رفـع كفـاء�م النوعيـة  مدخلا علميا يزيـد مـن فاعليـة الأفـراد - 

94( 

حيــث تســاهم في ز�دة قــدرا�م  ممــا يــنعكس ايجــا� ،اكســاب المعلومــات والمهــارات الوظيفيــة اللازمــة للعمال - 

 .على أدائهم

 )18، صفحة 2007أبو سليمة، ( .تحسين معنو�ت العاملين  - 

 .يساعد العاملين في التعرف على الأهداف التنظيمية - 

 .تخفيض الحوادث وإصا�ت العمل - 

 .الاقتصاد في النفقات - 

 .يفتح ا�ال نحو الترقية والتقدم  - 

 .نتيجة لازد�د الاستثمار والثبات في حياة العاملين يقلل من دوران العمل - 

 -   

 . وأساليب التدريبمبادئ : ثانيالمطلب ال - 

  . مبادئ التدريب:الفرع الأول

                                                           
**
 .یقصد بالفعالیة ھي القدرة على تدنیة التكالیف دون المساس بالأھداف المسطرة 
  الأشیاء أمّا الكفاءة فھي أداء أي مدى تحقق الاھداف  یفھم عدد من علماء الإدارة مدلول الفاعِلیَّة على أنّھ یشیر إلى أداء الأشیاء الصحیحة

  .فالتدریب یجعل العمال یؤدون العمل المطلوب و بالشكل الصحیح وبالتالي تحقیق الفاعلیة والكفاءة.بطریقة صحیحة
ھا یقصد بدوران العمل طول أو قصر المدة التي یقضیھا العامل في المؤسسة فمعدل الدوران العالي أحد أھم نقاط الضعف في المؤسسة لأنھ یحرم*

  .ت والمھارات والمعارف كما أنھ یكلفھا خسائر أخرى مثل  تكلفة فترة المناصب الشاغرة وتكلفة تعطیل العمل وغیرھامن تراكم الخبرا
 . .یعمل على التقلیل من دوران العمل  لأنھ یرفع مھارة العامل وبالتالي رفع روحھ المعنویة وزیادة رضاه عن العمللتدریب لذا فإن ا

Commentaire [h4]:  تجنب مثل ھذه
 الفراغات

Commentaire [h5]:  العلامة تكون عبارة
 عن نجمة ویراعى الترتیب 
* 
** 
*** 
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أو ادارات تنميــة ،يتعــين علــى العــاملين في إدارات التــدريب les principesللتــدريب عــدة مبــادئ يوجــد 

  .وعلى المدربين الالتزام �ا، ومراعاة تطبيقها في جميع مراحل العملية التدريبيبة،الموارد البشرية

وإذا طبقــت هــذه المبــادئ تطبيقــا ســليما ومر�،فإ�ــا ســوف تــؤدي إلى نجــاح عمليــة التــدريب و�لتــالي تســاهم في 

  :ومن هذه المبادئ نذكر. ز�دة أو تعظيم عائد التدريب 

 ،معلومـــات(ويقصـــد �ســـتمرار التـــدريب هـــو تكـــرار ظهـــور عناصـــر الرســـالة التدريبيـــة :  مبـــدأ الاســـتمرارية- 1

ـــكال )..اتجاهـــــــات، ســـــــلوكياتمهـــــــارات،  ـــور وأشــــ �ســـــــتمرار في المكـــــــو�ت المختلفـــــــة للخـــــــبرة التدريبيـــــــة في صــــ

ــر يعطــــي للمتــــدرب فرصــــا متكــــررة للتفكــــير والعمــــل بــــنفس ،متنوعــــة على اعتبــــار أن عــــودة ظهــــور تلــــك العناصــ

ــره في اســـــتيعاب وترســـــيخ المعـــــارف والمهـــــارات والاتج،وبطريقـــــة تتســـــم �لاتســـــاق،النظام ـــون لـــــه أثـــ اهـــــات مما يكــ

  )52- 50، الصفحات 2018أبو النصر، ( .والسلوكيات المرغوبة بطريقة فعالة

ـــة الـــتي يقـــرر : مبـــدأ التخطـــيط- 2 ـــبرامج والـــدورات التدريبي ــدريب إعـــداد مجموعـــة مـــن ال ويقصـــد �لتخطـــيط للتـ

  .تنفيذها وفق سياسات وأهداف المنظمة �دف تنمية وتطوير القوى العاملة فيها 

  .الخطة سنوية أو مرحلية في فترات شهرية محددةويمكن أن تكون 

  :يجيب عن الأسئلة التاليةوالتخطيط في أبسط صورة هو العمل أو الإجراء الذي 

  .؟وهذا يعني إلمام ادارة التدريب بعملها وإلمام كل عضو فيها بعملهwhatما هو العمل المطلوب  •

لتنفـذ الـبرامج التدريبيـة في مواقيتها،واختيـار أحسـن ؟ومعناه تحديد بر�مج زمني howكيف تقوم �ذا العمل  •

  .امجالوسائل والإمكا�ت اللازمة لتنفيذ هذه البر 

  .؟أي ما هو الهدف منه whyلماذا تقوم �ذا العمل  •

  .؟أي ربط كل عضو بعمل معين فتكون له فيه اختصاصات ومسؤوليات whoمن يقوم �ذا العمل  •

  .؟أي تحديد التوقيتات الزمنية لكل بر�مج تدريبيwhenمتى يؤدى هذا العمل •

أبـو النصـر، التـدريب عـن بعـد ( .كـل بـر�مج تـدريبي؟أي تحديـد مكـان انعقـاد  whereأين يؤدي هذا العمل •

  )27،26، صفحة 2017بوابتك لمستقبل أفضل ، 

Commentaire [h6]: تجنب ھذه الفراغات 
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  :مبدأ التدرج والتفرد في التدريب- 3

ــدريب مــــع وظــــائف العــــاملين وقــــدرا�م علــــى الــــتعلم :يقصــــد بتــــدرج التــــدريب  تــــلاؤم وانســــجام موضــــوعات التــ

فالابتــداء يكــون مــن الســهل إلى الصــعب ومــن البســيط إلى المركــب مــع مراعــاة تجنــب الســرعة في القــاء ،والتطبيق

  .معلومات جديدة حتى يتأكد المدرب أن المتدربين أتقنوا ما سبق أن تعلموه

ــية بــــــين الأفــــــراد في :يقصــــــد �لتفــــــرد في التــــــدريب  ــة تــــــتلاءم مــــــع الاختلافــــــات الشخصــــ ــــرامج تدريبيــــ تصــــــميم بــ

  )17، صفحة 2013رضوان، ( .را�م،مهارا�م،مستوى ثقافتهم،سما�م الشخصيةقد

ـــد - 4 ــ ـــل وخـــــارج  :مبـــــدأ التغـــــير والتحدي ـــــدة في داخــ ـــع متغـــــيرات عدي ـــــدريب يتعامـــــل مــ ويقصـــــد بـــــذلك أن الت

ــد في قوالب ــوز أن يتجمـ فالإنســـان ،والتجـــدد هـــو الأخروإنمـــا يجـــب أن يتصـــف �لتغـــير ،المؤسســـة،ومن ثم لا يجـ

الـــذي يتلقـــى التـــدريب عرضـــة للتغيـــير في عاداتـــه وســـلوكه ومهاراتـــه،والوظائف الـــتي يشـــغلها المتـــدربون تتغـــير هـــي 

ــادية وفي تقنيـــات العمـــل وكـــذلك تصـــبح ادارة التـــدريب .الأخـــرى لتواجـــه متطلبـــات التغيـــير في الظـــروف الاقتصـ

  )140، صفحة 2005مراكشي، ( .مسئولة عن تحديد وتطوير النشاط التدريبي

ـــدأ التكامــــــل- 5 ــاط التــــــدريب لــــــيس  : مبــ ــــل وتــــــرابط في العمــــــل التدريبي،فنشـــ ويقصـــــد بــــــذلك أن هنــــــاك تكامـ

  :ويكون التكامل في نظام التدريب على ثلاث مستو�ت كالأتي.كما أنه نشاط هادف ،عشوائيا

إذ يجــب أن يحــدد القصــور الــذي يعــاني منــه المــورد البشــري أو المشــاكل الــتي :التــدريبالتكامــل بــين متطلبــات - أ

يتم تحديد الخبرات والمعـارف المطلـوب اكسـا�ا للمتـدربين،لتأتي بعـد ذلـك اختيـار وبعد ذلك ،تعاني منها المنظمة

  .القائمين �لعمل التدريبي من مدربين ومسئولين آخرين 

فتكون ،يجـب أن يكـون هنـاك تسلسـل وتـرابط بـين مختلـف الأنشـطة التدريبيـة:التكامـل في مراحـل التـدريب - ب

البدايـــــة بتحديـــــد الاحتياجـــــات التدريبيـــــة والـــــذي يـــــتم �لاســـــتعانة �لتقـــــارير المقدمـــــة مـــــن طـــــرف المســـــئول عـــــن 

ثم تكـــون ،لتـــأتي بعـــد ذلـــك مرحلـــة تصـــميم الـــبرامج التدريبيـــة ويكـــون هـــذا وفقـــا للاحتياجـــات المطلوبـــة،العاملين

  .رحلة الأخيرة وهي عملية تنفيذ وتقييم الأنشطة التدريبية الم

  :حيث ينبغي أن يتوافر قدر كاف من التوازن والتكامل بين هذه النتائج وهي: التكامل في نتائج التدريب - ج

  .الخ...خفض التكاليف،،والمتمثلة في تحسين النتائج:النتائج الاقتصادية- 
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  .الخ...الاقبال على العمل،تحسين العلاقات الانسانيةوالمتمثلة في :النتائج السلوكية - 

والمتمثلة في ز�دة عدد الموارد البشرية ممن تتوفر لـديهم المعلومـات والخـبرات والقـدرات والـتي تعتـبر :النتائج البشرية

  )44، صفحة 2005الصالح، ( .ضرورية لأداء عمليات واجبة ومحددة 

  .أساليب التدريب:الفرع الثاني

  :تتمثل أهم الأساليب التدريبية فيما يلي - 

والأفكــار للآخــرين أو في ،لا تــزال المحاضــرة مــن أكثــر الطــرق شــيوعا ســواء في نقــل المعــارف والآراء :المحاضــرة- 1

ــــتمعين ــــــأثير علــــــــى المســــ ـــــر أو التــ ـــــكل مباشـــ ـــــات النظــــــــر بشـــ ـــديم وجهـــ ـــــــرض الخــــــــبرات وتقـــــ ـــــرة ،عـ وإقناعهم بفكـــ

  :معينة،وللمحاضرة شروط خمسة وهي

  .ويهدف إلى التعرف على المستوى المعرفي للمتدربين لتحديد محتوى المحاضرة ومستواها: الاعداد المسبق- 

بمعنى أن يبـدأ المتـدرب بمـا هـو مـألوف وينتقـل إلى ،ونعني الانتقال من السهل إلى المعقد فالأكثر تعقيدا:التدرج- 

  .الجديدةالحقائق والمعلومات 

  .ويقصد بذلك أن تتوفر لدى المدرب القدرة على إ�رة تساؤلات في أثناء المحاضرة: إ�رة الاهتمام- 

بمعــنى أن يســـتخدم المــدرب مــن الاختبـــارات مــا يســاعده علـــى التعــرف علــى مـــدى تحقيــق الأهـــداف : المتابعــة- 

علــى مــدى التغــير الحاصــل علــى  وكــذلك التعــرف،المحــددة ابتــداء،والبحث عــن المشــكلات الــتي تحــول دون ذلك

  .معلومات واهتمامات المستمعين

و�لرغم من اتساع نطاق تطبيق أسلوب المحاضرة إلا أ�ا لا تعتبر من الأساليب التدريبيـة ذات الفعاليـة الكبـيرة •

  :لأسباب عديدة منها 

محــدودة في إمكانيــات لا تصــلح المحاضــرة كوســيلة للتــدريب بغــرض صــقل المهــارات أو تغيــير الســلوك فقيمتهــا - 

  .نقل المعلومات إلى المتدربين فقط

  .لا �خذ المحاضرة كأسلوب تدريبي الفروق بين المتدربين في الاعتبار بل هم من وجهة المحاضر سواء- 
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  .لا توفر المحاضرة للمتدرب الفرصة لتجربة أو تطبيق ما يسمع أو معرفة نتائج تطبيقه للمعلومات- 

ة مـن طــرف المتــدربين كمــا أ�ـا لا تعطــي ضــما� كافيــا علـى أن جميــع الحاضــرين يتــابعون عـدم المشــاركة الجماعيــ- 

  )31، صفحة 2006/2007الربيع، ( .المحاضرة ويفهمون موضوعها

أو حالـة أو حيث تقـدم لهـم مشـكلة ،شـراك المتـدربين في العمليـة التدريبيـةإعـن وهـي عبـارة   :دراسة الحالات- 2

ــاهرة واقعيــــة ويطلب مــــن الجماعــــة تحليلهــــا والوصــــول فيهــــا إلى حــــل ملائــــم مــــع ذكــــر الايجابيــــات والســــلبيات ،ظــ

  )17، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .والاقتراحات والتوصيات

  :وخطوات تطبيق دراسة الحالة هي

  .ستجري دراستهااختيار المشكلة والوظيفة التي •

  .ملاحظة وجمع البيا�ت كما هي في الواقع•

  .كتابة الحالة كما تشير بيا��ا•

  .تنقيح الحالة لمواكبة طبيعة الواقع ومتطلباته•

  )2010معمار، ( .أو كنموذج لحالات التدريب،مناقشة الحالة والتحقق من صلاحيتها للتدريب•

حيث يتم توجيه النصح والإرشـاد مـن جانـب أي عامـل خبـير أو مشـرف أو :التدريب أثناء الوظيفةأسلوب - 3

  .مدرب للعاملين أثناء الممارسة الفعلية للعمل

وأيضــا كفــاءة ،وتعتمــد كفــاءة هــذا التــدريب علــى نــوع التــدريب المطلــوب وعــدد المتــدربين والمــوارد المطلوبــة لذلك

وغيرهم،والبحــث عــن مجــالات التحســين المســتمر في علاقــة تعاونيــة بــين المــدربين المــدربين والمشــرفين والملاحظــين 

  ).العاملين(والمتدربين

  :ولهذا النوع من التدريب شكلان 

وهو يسمح للموظفين �لحصول على الخبرات المتنوعة عن الوظـائف المتاحـة �لمؤسسـة :التدوير الوظيفي- الأول•

  .العملية لمدير المستقبلو�لتالي فهو يساعد في بناء الخلفية 
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حيـث يــتم تـدريب الشـباب علــى المهـارات المحــددة مـن خـلال أحــد العـاملين الخــبراء أو :التـدريب المهــني–الثـاني •

وترتبط برامج التدريب أثناء الوظيفة مباشرة �لمهـن المهاريـة أي تلـك المهـن الـتي تحتـاج إلى ،الماهرين في هذا ا�ال

  )28،27، صفحة 2017حسن خليفة، ( .مهارات معينة 

عادة في الموضـوعات الـتي تتعلـق بجوانـب عمليـة أو تطبيقيـة "البيان العملي"ويستخدم أسلوب :البيان العملي- 4

حيـث يقـوم المـدرب �لأداء الفعلـي للمهمـة أمـام مجموعـة المتـدربين موضـحا لهـم ،مثـل تشـغيل آلـة أو جهـاز معين

وغالبا ما يقوم المدرب بتجزئة المهمة إلى مجموعة من العمليـات حيـث يعـرض .ما يجب القيام به،وكيفية القيام به

  .ثم يطلب منهم �دية المهمة �نفسهم،ويجيب على أسئلة المتدربين،لكل منها بشكل تفصيلي

  :أسلوب البيان العملي ن مجالات ودواعي استخدام وم

  التدريب على العمليات الحركية أو الإجرائية - 

  .التدريب على تشغيل الأجهزة- 

  .توضيح أسباب الحركات التشغيلية- 

ــة البصـــــر �لإضـــــافة الى حاســـــة الســـــمع،وتحقيق ســـــهولة الفهـــــم • ـــزا� هـــــذا الأســـــلوب أنـــــه يخاطـــــب حاســـ مـــــن مــ

  .عنصر الجاذبية والتشويق والتعلم،�لإضافة إلى

أو ،أمــا عــن عيوبــه فقــد تتمثــل في ارتفــاع التكلفة،وصــعوبة الحصــول علــى نمــوذج للجهــاز المطلــوب التــدريب عليــه

   )153،152، صفحة 2016أسعد، ( .عدم توافر الإمكا�ت المساعدة لتشغيل الجهاز

 10تشــتمل عمليــة تــدريب الحساســية علــى تكــوين مجموعــة مــن الأفــراد يتكــون عــددهم مــن  :تــدريب الحساســية- 5

وتقوم هذه الطريقة علـى اسـاس ا�حـة الفرصـة لكـل المشـتركين للتعبـير عـن أنفسـهم ورأيهـم ومـن ثم ،فرد 16أفراد إلى 

يصــبح كــل فــرد حساســا ومــدركا لنقــاط القــوة والضــعف لديــه،فيرون أنفســهم ويتحكمــون بمــا يجــب عملــه لتغيــير ايــة 

ريجيا لإ�رة المناقشـات لتوجيـه اتجاهات تؤثر سلبيا على سلوكهم،وعلى علاقتهم �لآخرين،ويقوم المدرب �لتـدخل تـد

، 2010المرعـــي، ( .الأعضـــاء إلى النقـــاط الـــتي تســـاعدهم لاكتشـــاف المشـــاكل والاقتنـــاع وإحـــداث التغيـــير المقصـــود

  )95صفحة 
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  .أهداف التدريب :المطلب الثالث

تســعى المؤسســة مــن خــلال عمليــة التــدريب إلى تحقيــق مجموعــة مــن الأهــداف الــتي تختلــف �خــتلاف كــل نشــاط - 

  .والتي يمكن أن نقسمها إلى أهداف على مستوى الأفراد وأهداف على مستوى المؤسسة ،تدريبي

  :على مستوى الأفراد ) 1

المعــارف والعلــوم،تبرر اللجــوء إلى بــرامج تدريبيــة إن تقــادم المعرفــة أو ظهــور حصــيلة جديــدة مــن : تنميــة المعــارف- 1

الصـالح، مـذكرة لنيـل ( .وهذا ما يعود على الأفراد �لنفع مستقبلا،�دف إلى تقديم أحدث وصل إليه التقدم العلمي

  )59، صفحة 2005درجة الماجيستر، 

إن التـدريب معنـاه معرفـة العامـل �حسـن الظـروف لتشـغيل الألات و�لتـالي التقليـل : التقليل مـن حـوادث العمـل- 2

  .من الحوادث المرتبطة �ذه الألات

ورغبتها في تطويره،ممــا ،إذ عــبر التــدريب يشــعر العامــل بجديــة المؤسســة في تقــديم العــون لــه:رفــع معنــو�ت العــاملين- 3

  )23، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .إلى ز�دة إخلاصه وتفانيه في أداء عملهيؤدي 

وتطــويره وتحســين أســاليب الأداء ،يهــدف التــدريب لتعــديل الســلوك وتغيــيره لــدى الأفراد:الســعي لتعــديل الســلوك- 4

  .السلوكية لدى الأفرادلتحقيق الأهداف المرسومة سواء ما يتصل منها �لجوانب الانتاجية أو ما يتعلق �لجوانب 

 .والاســهام في عمليـــة التطــوير والتجديـــد ،تنميــة الــوعي لـــدى المتــدربين �لحاجـــة إلى تقبــل التغيـــير والاســتعداد لـــه- 5

  )17، صفحة 2014اسماعيل، (

 .مسـاعد�م علـى تطـوير أدائهـم أو حـل مشـاكلهمقد يحتاج المتدربون إلى مهارات محددة �دف : تنمية المهارات- 6

  )59، صفحة 2005الصالح، مذكرة لنيل درجة الماجيستر، (

  :للتدريب في المؤسسات أهداف يمكن إيرادها في التالي:على مستوى المؤسسة )2

  :الأهداف الإدارية- 

حيـث يسـتغرق الإشـراف والمتابعـة وتصـحيح الأخطـاء للمتـدربين وقتـا أقـل مقارنـة :تخفيف العبء على المشـرفين - 1

  .في مهارات وقدرات المتدربين المكتسبةكما تقل الحاجة إلى الإشراف عن قرب نظرا لعامل الثقة   ،مع غير المتدربين

Commentaire [h7]:  اتباع نفس المنھجیة
 والترقیم خلال كل صفحات البحث
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  .فرادتعزيز مرونة التنظيم واستمراريته من خلال ز�دة المعرفة المتخصصة والمهارة لدى الأ- 2

  )21، صفحة 2015/2016محمد الهدي، ( .العمل بمبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب- 3

  :تتمثل أهمها في : الأهداف الاقتصادية- 

  .تحسين الانتاجية- 1

  .ز�دة المبيعات- 2

  .تنمية الحصة السوقية- 3

  .ز�دة معدلات النمو- 4

  )92، صفحة 2012بن عيشي، ( .المركز التنافسي�كيد - 5

  :تتمثل في : الأهداف التقنية- 

  .تحسين استغلال الطاقات الانتاجية المتاحة- 1

  )92، صفحة 2012بن عيشي، ( .سرعة استيعاب التقنيات الجديدة وحل مشكلات ادماجها- 2

  :الأهداف الابداعية- 

�ـــدف إلى تحقيـــق نتـــائج غـــير عاديـــة ومبتكـــرة ترفـــع بمســـتوى الأداء في التنظـــيم نحـــو مجـــالات وافـــاق لم يســـبق التوصـــل 

، 2010بركـــات، ( .وتحقق بـــذلك تميـــزا في موقـــف التنظـــيم �لقيـــاس للتنظيمـــات الأخـــرى المماثلـــة أو المنافســـة،إليهـــا

  )9صفحة 

  

  .مراحل العملية التدريبية:المبحث الثاني 

  :مراحل كالتالي 4يمكن تحديدها في  ،يمر التدريب بعدة مراحل

  .مرحلة تحديد وتحليل الاحتياجات التدريبية- 1
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  .مرحلة تصميم التدريب- 2

  .مرحلة تنفيذ التدريب - 3

  .مرحلة تقييم التدريب- 4

  .الاحتياجات التدريبيةتحديد :المطلب الأول

  .تعريف الاحتياجات التدريبية:الفرع الأول

  :قد وردت تعاريف كثيرة للاحتياجات التدريبية منها

مـا يحتاجـه الأفـراد مـن تـدريب لتنميـة شخصـيا�م مـن حيـث المعـارف والمهـارات "تعرف الاحتياجـات التدريبيـة ��ـا- 

  ."والمعارف والمهارات الفنية ،الادارية والفكرية والمعارف والمهارات السلوكية

معلومـــات ومهـــارات يـــراد تنميتهـــا أو تعـــديلها أو تغييرهـــا بســـبب مســـتجدات ":كمـــا تعتـــبر الاحتياجـــات التدريبيـــة - 

  )8،9، صفحة 2011الطراونة، (" علمية وانسانية وتكنلوجية وتنظيمية 

والحاجـة التدريبيـة تظهـر  ،)الوضع المرغوب(الفجوة بين الوضع الحالي وما ينبغي أن يكون  ":على أ�ا كما تعرف - 

وأ�ــا ترجــع إلى غيــاب أو نقـــص المهــارات اللازمــة لأداء الوظيفـــة  ،عنــدما يكــون مــن الممكـــن ملاحظــة هــذه الفجـــوة

  (rivard & lauzier, 2013, p. 78) "�لشكل الصحيح 

معلومــات ومهــارات وســلوكات يــراد تنميتهــا أو " مــن خــلال هــذه التعــاريف يمكــن القــول �ن الاحتياجــات التدريبيــة 

ـــب تــــدريبا ملائمــــا  ـــانية الــــتي تتطلـ تغييرهــــا أو تعــــديلها  وذلــــك نتيجــــة للتغيــــيرات التنظيميــــة أو التكنلوجيــــة أو الانسـ

  ."لمواجهتها

 .الاحتياجات التدريبيةأهمية تحديد :الفرع الثاني- 

  :إن أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية تكمن في أن عدم التحديد الصحيح لها يؤدي الى 

  .التدريب مكلف و�لتالي فإنه لابد أن يوجه إلى حاجات ضرورية للتدريب- 1
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م،ومن ثمــة عـــدم لهــم �ــا يــؤدي إلى عـــدم القيــام �عمــالهإن انشــغال بعــض العــاملين في دورات تدريبيــة لا حاجـــة - 2

تلبية طلبات الناس الذين يراجعون دوائرهم وهي مغلقة لأن العاملين فيها مشغولون في التدريب الـذي لا حاجـة لهـم 

  .به

عيشـي، ( .المخاطر التي يصادفها من سيتدرب كمخاطر الطريق ليصل إلى موقع التدريب الذي لا حاجة له به - 3

  )107صفحة  ،2012

  :وتكمن أهية تحديد الاحتياجات التدريبية أيضا في 

  .إ�ا أساس فرز المشكلات التي تعالج �لتدريب عن المشكلات التي لا تعالج �لتدريب- 1

  )13، صفحة 2011لطراونة، ا( .الأساس لتحديد الفئات والأشخاص المستهدفين في التدريب- 2

  

  .أساليب تحديد الاحتياجات التدريبية:الفرع الثالث

  :عن طريق أسلوبين يمكن تحديد الاحتياجات التدريبية 

  

  ....................... :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى الفرد- 1

  

  .أسباب الحاجة للتدريب على مستوى الفرد): 1(جدول رقم

  التأثير   السبب

  تؤدي الترقية إلى وجود فجوة بين القدرات الحالية للفرد وبي متطلبات الوظيفة  الترقية

  .يؤدي إلى نفس الفجوة الموجودة في النقطة السابقة  النقل

  .وبين الأداء المطلوب وفقا لمعايير التقييم ،يؤدي إلى اكتشاف وجود فرق بين الأداء الفعلي  تقييم الأداء

برامج تخطيط 

  ي المستقبل الوظيف

عندما يتم التعرف بواسطة هذه البرامج على الوظائف المحتملة في المستقبل الوظيفي للفرد يمكن التعرف 

  .على ما إذا كان هناك قصور في المعلومات أم لا

يؤدي استخدام هذا الأسلوب الإداري إلى التعرف على قصور في المعلومات بين النتائج الفعلية وبين   الأهداف الادارية

Commentaire [h8]:  على مستویین 

Commentaire [h9]: تجنب ھتھ الفراغات 
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  .ائج المستهدفةالنت

اذا اشارت تقارير الرقابة على الجودة أن السبب في الأخطاء وانخفاض الجودة يرجع إلى الأفراد الذين لا   الجودة الرقابة على

  .يعرفون أسلوب العمل وجب تدريبهم 

  .إذا كانت أسباب الشكاوي من أفراد معينين ترجع إلى نقص في معرفتهم �لعمل وجب تدريبهم  الشكاوي

في حين أن قدراته الحالية لا ترقى لمتطلبات  ،إذا كانت نية الادارة هي اسناد مهام خاصة لأحد الأفراد  القيام بمهام خاصة

  .هذه المهمة وجب تدريبهم

إذا كان هناك تناوب بين مجموعتين من الأفراد على أكثر من عمل وظيفي وجب تدريبهم على هذه   التناوب الوظيفي

  .الأعمال

    )70، صفحة 2013عبدالفتاح، ( :المصدر

  :تحديد الحاجة للتدريب على مستوى المؤسسة- 2

يقـــوم أخصـــائيو التـــدريب علـــى مســـتوى المشـــروع �ســـتخدام قـــوائم الأســـئلة أو المقـــابلات الشخصـــية مـــع المـــديرين في 

وتــدور الأســئلة المطروحــة في كــل مــن القــوائم أو المقــابلات حــول �ثــير  الأقســام المختلفــة لتحديــد الحاجــة للتــدريب،

ــدة ـــ ـــدة ،إنشـــــاء وحـــــدات انتـــــاج جدي ــ ــدة، الأخـــــذ بمعـــــايير  ،إضـــــافة منتجـــــات جدي اســـــتخدام ألات ومعـــــدات جديـــ

الأخــذ بسياســات تســويق أو تســعير أو إعــلان جديــدة علــى الأداء الواجــب أو المطلــوب  ،ومواصــفات إنتــاج جديــدة

وتـؤدي مثـل هـذه الأسـئلة إلى التعـرف علـى الحاجـة  ،وما إذا كان هذا الأداء يختلـف عـن الأداء الفعلـي ،في المستقبل

  )71، صفحة 2013عبدالفتاح، ( .للتدريب وأيضا إلى التعرف على محتوى بر�مج التدريب

  

  

  .تصميم البرامج التدريبية:لثانيالمطلب ا

  .تعريف تصميم البرامج التدريبية:الأولالفرع 

 ،العمليــة الــتي بموجبهــا يــتم تحويـل الاحتياجــات التدريبيــة إلى خطــوات علميــة" :يعـرف تصــميم الــبرامج التدريبيــة ��ـا 

، صـفحة 2016خليـل، ( "تسد ما تضمنته أو حددته مـن نقـص معلومـاتي أو مهـاراتي أو سـلوكي  ،وجهود مخططة

25،26(  



  والتطبيقيةالأدبيات النظرية  :الفصل الأول -

 

15 
 

فهـي عمليـة غـير جامـدة  ،العملية الـتي تعـني دخـول مرحلـة وضـع خطـة التـدريب موضـع التطبيـق":وتعرف أيضا ��ا 

ونشـــاط يعـــنى بصـــياغة الـــبر�مج واختيـــار عناصـــره مـــن أهـــداف ومحتـــوى ومـــواد وأســـاليب وتقنيـــات واختيـــار المـــدربين 

  )36، صفحة 2014.2013زرقان، ( "والمتدربين

  :مراحل تصميم البرامج التدريبية:الفرع الثاني 

الاتفاق على المهام والاحتياجات الأكثـر أولويـة واحتياجـا علـى المسـتو�ت الـثلاث :تحديد الاحتياجات التدريبية- 1

  )المؤسسة والوظيفة والفرد( 

 ،المعـارف( يساعد ذلك المتدرب على حسن الاستفادة مـن الـبر�مج التـدريبي :تحديد الأهداف لبر�مج التدريب- 2

  .ويساعد المدرب على حسن التدريب والاختيار السليم للأساليب التدريبية ووسائلها ،)المهارات،الاتجاهات

بحيـث يتناسـب  ،ويجـب أن تكـون الـبرامج متجـددة ومتنوعـة:وضع محتوى البرامج التدريبيـة وإعـداد المـواد التدريبيـة- 3

والمهــام الوظيفيــة الــتي يقومــون  ،مــن حيــث مســتواهم وخلفيــتهم العلميــة والعمليــة ،المحتــوى التــدريبي مــع طبيعــة المتــدربين

  .وتساعد على تطوير أداء المتدربين ،بتنفيذها

ـــة- 4 ـــار الأســـاليب التدريبي ـــة كالتقنيـــات الســـمعية والبصـــرية والوســـائط:اختي ـــار الأســـاليب التدريبي المتعـــددة  يـــتم اختي

  .ليتلائم مع تصميم البرامج التدريبية

الـــتي  ،وتحديـــد الفئـــة المســـتهدفة ،ويـــتم وضـــع شـــروط القبـــول في الـــبر�مج التـــدريبي: اختيـــار المشـــاركين في الـــبر�مج- 5

  .تشترك في نفس الأهداف والخبرات والمستو�ت الوظيفية لتقوم بعملية التدريب

لـذا فـإن عمليـة اختيـار المـدربين  ،البرامج التدريبيـة بكفـاءة المـدربين واهتمـامهم يرتبط نجاح معظم:اختيار المتدربين- 6

تتضــــمن خــــبرا�م وكفــــاءا�م في إدارة الـــــبرامج  ،وأن تســــتند إلى معــــايير اختيــــار محــــددة ،يجــــب أن تــــتم بدقــــة وعنايــــة

  )79، صفحة 2018الحريري، ( .التدريبية

المهـارات  –الخـبرة الصـناعية –التناسب مع فريق التـدريب - الخبرة التدريبية:معايير لاختيار المدربين وهي  9وهناك - 

 & conway) .المحتـــوى المعــرفي- المهــارات التبســـيطية- امكانيــات النمـــو- الــدافع الـــذاتي–المرونـــة - الصــناعية

cassidy, 2006, p. 15)  
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ـــتم تحديـــد الوقـــت الـــلازم للتـــدريب، ومـــدى مناســـبته :تحديـــد المكـــان والزمـــان لانعقـــاد الـــبر�مج التـــدريبي- 7 حيـــث ي

مقابلــة، ( .وقــرب مكــان انعقــاد بــر�مج التــدريب �لنســبة للمتــدربين وتــوفر المواصــلات والأجهــزة اللازمــة ،للمتــدربين

  )22، صفحة 2011

  .تنفيذ البرامج التدريبية:لثالثالمطلب ا

بعد الانتهاء من مرحلة التصـميم �تي مرحلـة تنفيـذ الـبر�مج التـدريبي ولقـد صـنفت العمليـات في مرحلـة التنفيـذ إلى - 

  )22، صفحة 2011مقابلة، ( :ثلاث مجموعات 

  :  قبل تنفيذ البر�مج التدريبي- 1

  :يتم من خلالها الأمور التالية حيث

  .تحديد مكان التدريب- 

  .اختيار المدربين- 

  .�يئة الأمور الفنية كالمقاعد والتدفئة والأ�ث- 

  .إعداد جدول البر�مج التدريبي- 

  :أثناء البر�مج التدريبي- 2

  .تعريف المتدربين �لبر�مج التدريبي والمدربين- 

  .متابعة دوام المشاركين- 

  .استمارات التقويم اليومي والنهائيتوزيع - 

  .إعداد شهادات للمتدربين- 

  :بعد تنفيذ البر�مج التدريبي وتشمل- 3

  .إعداد تقرير للبر�مج التدريبي- 
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  .الانتهاء من تقويم المتدربين- 

  .تصحيح الاختبارات للمتدربين وإعداد النتائج- 

  .حفظ الو�ئق الخاصة �لبر�مج التدريبي- 

  .البرامج التدريبية قييمت:لرابعالمطلب ا

  :تعريف وأهمية عملية تقييم البرامج التدريبية:الفرع الأول

التقيـيم �نـه جهـد مبـذول للحصـول علـى معلومـات تتعلـق ":يمكن تعريفهـا كالتـالي: تعريف تقييم البرامج التدريبية- 1

الــبر�مج التــدريبي والأشــخاص الــذين بفعاليــة أو قيمــة التــدريب،وذلك �تخــاذ قــرارات تتعلــق �لجوانــب المختلفــة مــن 

  )40، صفحة 2014.2013زرقان، ( "تدربوا،والمؤسسات المسئولة عن تنفيذ البر�مج التدريبي

سلسـلة مـن الاختبـارات والتقويمـات والتحـر�ت المصـممة للتأكـد مـن أن التـدريب قـد حقـق ":وتعرف أيضـا علـى أ�ـا

تخطـيط وتنفيـذ وتقـويم الـبرامج - أبـو النصـر، التـدريب الفعـال( "المطلـوب علـى مسـتوى الفـرد والإدارة والمؤسسـة التأثير

  )148، صفحة 2018التدريبية، 

   :أهمية عملية تقييم البرامج التدريبية- 2

  :الانتهاء منها كالأتيتكمن أهمية عملية تقييم البرامج التدريبية  وذلك بعد 

  .معرفة مدى تحقيق البرامج التدريبية للأهداف المخطط لها مسبقا- 

  .معرفة مدى تحقيق البرامج التدريبية للنتائج المتوقعة منها- 

  .الاختيار الأمثل للوسائل والأنشطة المستخدمة في التدريب- 

  .الاختيار المناسب للأساليب التدريبية المستخدمة- 

والعمــل علــى تــذليلها لـــضمان تحقيــق الأهــداف  ،انــب الســلبية الــتي تواجــه عمليــة تنفيــذ الــبرامج التدريبيــةتحديــد الجو - 

  .مستقبلا

  :مستو�ت تقييم البر�مج التدريبي:الفرع الثاني
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  :حدد هامبلين خمسة مستو�ت لتقييم البرامج التدريبية وهي 

ويجـــري هـــذا التقيـــيم أثنـــاء الـــبر�مج التـــدريبي وبعـــده :التـــدريبيردود أفعـــال المتـــدربين تجـــاه الـــبر�مج :المســـتوى الأول- 1

  .مباشرة وفي وقت لاحق

ويجـب . ويهـدف إلى تقيـيم التطـور الـذي حـدث في اتجاهـات ومعـارف ومهـارات المتـدربين :الـتعلم:المستوى الثاني- 2

  .ثم مقارنة نتائج القياس القبلي مع نتائج القياس البعدي ،إجراء هذا التقييم قبل وبعد البر�مج

وهنـا يـتم التحقـق مـن أن الأداء الـوظيفي قـد تغـير إلى الأفضـل نتيجـة الـبر�مج :السـلوك الـوظيفي:المستوى الثالـث- 3

  .ويجب إجراء هذا التقييم قبل البر�مج وبعده. التدريبي 

ــتوى يـــتم قيـــاس �ثـــير الـــبر�مج التـــدريبي علـــى إدارة المتـــدرب أو علـــى هـــذا الم:الإدارة والمؤسســـة:المســـتوى الرابـــع- 4 سـ

  .تحليل التكاليف والمنافع للتأكد من ذلك،و مجموعته

حيث يـتم الاهتمـام علـى هـذا المسـتوى بمـدى �ثـير الـبر�مج التـدريبي علـى ربحيـة :القيمة النهائية:المستوى الخامس- 5

مـع أهميتـه إلا أنـه أكثـر مسـتو�ت التقيـيم صـعوبة لأن هنـاك عوامـل  إلا أن هـذا المسـتوى. المؤسسة ودرجـة اسـتمرارها

  )155.154، صفحة 2018أبو النصر، ( .أخرى تتداخل مع التدريب في تحديد هذا المستوى

  .لأداء الموارد البشرية الإطار النظري : ثالث المبحث ال

  .أداء الموارد البشريةماهية :المطلب الأول

فـــالجميع يعمـــل علـــى تحســـينه  ،الاهتمـــام �داء المـــوارد البشـــرية أصـــبح جـــوهر� وحتميـــا لكـــل المؤسســـات دون اســـتثناء

وتطــويره لأنــه أهــم معيــار يضــبط بــه نجــاح المؤسســات في مجــال عملهــا كونــه مــرتبط �هــم مــورد في المؤسســة وهــو المــورد 

  .البشري

  :الموارد البشريةمفهوم أداء :الفرع الأول

 تم ايجـاز وفيمـا يلـي  ،من الصعب إعطاء تعريف محدد لأداء الموارد البشـرية �لـرغم مـن أنـه مفهـوم واسـع الاسـتعمال- 

  :بعض التعاريف 
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 ".أو مــا يقــوم بــه الأفــراد مــن أعمــال أو تنفيــذ الأعمــال ،النتــائج العمليــة، الإنجــازات":أداء المــوارد البشــرية يعــني  - 1

  )51، صفحة 2018بن سمشة، (

ويعـني . الأثر الصافي لجهود الفرد، الـتي تبـدأ �لقـدرات وإدراك الـدور والمهـام " :كما يشير أداء الموارد البشرية إلى- 2

 ،القــدرات ،الجهــد:هـذا أن الأداء في موقــف معـين يمكــن أن ينظـر إليــه علـى أنــه نتــاج للعلاقـة المتداخلــة بـين كــل مـن 

ــل .وإدراك الــــدور أو المهــــام –أمــــا  ،الــــتي يبــــذلها الفــــرد لأداء مهمــــة ،في الطاقــــة الجســــمانية والعقليــــة –الجهــــد - يتمثــ

ولا تتغـــير وتنقلــب هـــذه القـــدرات عــبر فـــترة زمنيـــة  ،فهـــي الخصــائص الشخصـــية المســـتخدمة لأداء الوظيفــة- القــدرات

بـن ( .لاتجـاه الـذي يعتقـد الفـرد أنـه مـن الضـروري توجيـه جهـوده في العمـلويشير إدراك الدور أو المهمـة إلى ا ،قصيرة

  )210سمشة، مقارنة بين تكوين الكفا�ت وتحسين أداء الأفراد في العمل، صفحة 

فهــو يــرتبط بتحقيــق مســتو�ت مختلفــة  ،ذلــك المســتوى الــذي يحققــه الفــرد عنــد قيامــه بعمــل مــا" :وهــو كــذلك  - 3

ــة امتـــزاج عـــدة عوامـــل كالجهـــد المبـــذول وإدراك الـــدور  ،للمهـــام المطلـــوب إنجازهـــا وعلـــى كـــل فـــإن الأداء يكـــون نتيجـ

كما أنه أي نشـاط يـؤدي إلى نتيجـة وخاصـة السـلوك الـذي يغـير المحـيط �ي   ،ومستوى القدرات التي يتمتع �ا الفرد

  )18،19، صفحة 2018يوسف، ( "شكل من الأشكال

جهــود الأفــراد ومــدى قيــامهم �لمهــام المطلـــوب "مــن خــلال هــذه التعــاريف يمكــن القــول أن أداء المــوارد البشــرية هــو 

  ."التي يعملون �ا  المؤسسة في إطار انجازها،وكذلك مدى تحقيق النتائج والانجازات من خلالهم

  :محددات أداء الموارد البشرية:ثانيالفرع ال

ومعرفـــة درجـــة التفاعـــل بـــين هـــذه  ،الأداء إلى التعـــرف علـــى العوامـــل الـــتي تحـــدد هـــذا المســـتوىيحتـــاج تحديـــد مســـتوى 

  :ويمكن القول إن محددات الأداء تستند إلى ثلاث متغيرات وهي ،العوامل

  .ويعكس درجة حماس الأفراد لأداء الأعمال ومدى دافعيتهم لذلك:الجهد المبذول في العمل- 1

  .وهي القدرات والخبرات السابقة التي يتوقف الجهد المبذول عليها:القدرات والخصائض الفردية- 2

وتعـــني ســـلوك الفــرد الشخصـــي أثنــاء الأداء وانطباعاتـــه وتصـــوراته عــن كيفيـــة ممارســـة :إدراك الفــرد لـــدوره الــوظيفي- 3

  )222، صفحة 2013ميا وأخرون، ( .المؤسسةالعمل في 
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  :العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشرية:الفرع الثالث

إن �ديــة المــوارد البشــرية في المؤسســات لعمــل بشــكل جيــد تتوقــف علــى عــدة عوامــل تختلــف مــن حيــث دورهــا وقــوة 

وهـو مـا سـنتحدث عنـه في  �لإيجابفالعوامل المؤثرة في الأداء قد تؤثر �لسلب أو  ،�ثيرها من جهاز تنظيمي لأخر

  .هذا الفرع

  :هناك عدة عوامل تؤثر في أداء الموارد البشرية بشكل سلبي نذكر من بينها:العوامل السلبية- 

وأصـــبحت تشـــكل خطـــرا علـــى  ،وجمـــود القواعـــد والقــوانين �لأجهـــزة الإداريـــة ،يعكـــس تعقـــد الإجـــراءات:الــروتين- 1

انخفـاض الـروح  الإنتاجيـةانخفـاض :فهو يؤدي إلى مجموعة من المساوئ في العمل منهـا...... الإنجازات وأداء العمل 

  )104، صفحة 1992مسلط الشريف، ( .المعنوية، الانعزال الاجتماعي

مجموعــة مــن المواقــف أو الحــالات الــتي يتعــرض لهــا الفــرد في مجــال عملــه تــدل هــذه الكلمــة علــى : ضــغوط العمــل- 2

والتي تؤدي إلى تغيرات جسمية ونفسية نتيجة لردود فعليـة لمواجهتهـا وقـد تكـون هـذه المواقـف علـى درجـة عاليـة مـن 

، 2018فـــاتح المغـــربي، ( .التهديـــد فتســـبب الإرهـــاق والتعـــب والقلـــق مـــن حيـــث التـــأثير فتولـــد شـــيء مـــن الإزعـــاج

  )68صفحة 

بمعــنى أن ضــغوط العمــل تعــوق الأفــراد والمؤسســة عــن . وهنــاك علاقــة ســلبية بــين ضــغوط العمــل والأداء الــوظيفي . 

كمـــا أن تـــرك العمـــل   ،وذلـــك لأن الأفـــراد سيمضـــون وقـــتهم في محاولـــة التغلـــب علـــى هـــذه الضـــغوط ،تحقيـــق أهـــدافها

  )214، صفحة 2013حسين، ( .والغياب والعدوانية بسبب تلك الضغوط يؤدي إلى انخفاض الأداء

3- التسيب الإداري .فالتسيب الاداري في المؤسسة يعني ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة، بل قد تكون 

 ،وقد ينشأ التسيب الاداري نتيجة لأسلوب القيادة أو الإشراف ،مؤثرة بشكل سلبي على أداء الموظفين الآخرين

أو للثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة. (الحريري م.، 2015، صفحة 282)،و يترتب على عدم استغلال 

 وقت العمل �لشكل الصحيح والإخفاق في إدارته العديد من النتائج السلبية تتمثل في الآتي

انخفاض مستوى الأداء، وحدوث اضطراب في العمل الوظيفي،و خلق العديد من الخلافات الإدارية بين الرؤساء 

الإداريين ومرؤوسيهم بسبب الاختناقات التي تحدث نتيجة التأخر في تنفيذ العمل ضمن الوقت المحدد له، فضلاً 

عن الاضطرا�ت النفسية بسبب ألإحباط أو الاجهاد الناجم عن عدم توفر الوقت الكافي لأداء العمل الوظيفي . 

 (السيد كردي، 2019)
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إن عدم مشاركة العـاملين في المسـتو�ت الاداريـة المختلفـة في التخطـيط وصـنع القـرارات :عدم المشاركة في الإدارة - 4

ــاهم في وجـــود فجـــوة بـــين القيـــادة الإداريـــة والمـــوظفين في المســـتو�ت الـــدنيا ــالي يـــؤدي إلى ضـــعف الشـــعور  ،يسـ و�لتـ

اء لــدى هــؤلاء المــوظفين وهــذا يــؤدي إلى تــدني مســتوى الأد ،�لمســؤولية والعمــل الجمــاعي لتحقيــق أهــداف المؤسســة

وقـد  ،لشعورهم أ�م لم يشاركوا في وضـع الأهـداف المطلـوب انجازهـا أو في الحلـول للمشـاكل الـتي يواجهو�ـا في الأداء

  )282، صفحة 2015، .الحريري م( .يعتبرون أنفسهم مهمشين في المؤسسة

  :نذكر من بينها  ،هناك عدة عوامل تؤثر في أداء الموارد البشرية بشكل ايجابي:العوامل الايجابية- 

فيشـــعر �لســـعادة  ،حيـــث يتكامـــل فيهـــا الفـــرد مـــع وظيفتـــه ،هـــو حالـــة نفســـية يشـــعر �ـــا الفـــرد:الرضـــا الـــوظيفي - 1

  )�2018لنور، ( .والارتياح نتيجة إشباع حاجاته المادية والمعنوية 

فالرضـــا الـــوظيفي يجعـــل الموظـــف قـــادرا علـــى التكيـــف مـــع ببيئـــة العمـــل، و�لتـــالي تنشـــأ لديـــه رغبـــة كبـــيرة في الابـــداع 

 .ممــا يــؤثر ايجــا� علــى أدائــه داخــل المؤسســة ،وأيضــا ز�دة في مســتوى الطمــوح وتطــوير مســتقبله الــوظيفي ،والابتكــار

  )20، صفحة 2017سيد أحمد، (

عبــارة عــن عمليــة تعلــم �ــدف إلى تطــوير وتحســين الأداء و�لتــالي إحــداث تغــير فيــه ورفــع مســتواه إلى : التــدريب - 2

  )58، صفحة 2011الشرعة، ( .مستو�ت أعلى عن طريق الخبرة أو الممارسة

هو نظام من خلاله يتم توزيع مكافآت نقدية أو غير نقديـة علـى المـوظفين واسـتخدامها لتعزيـز دوافعهـم : الحوافز- 3
1 (mangnusson & nyrenius, 2011, p. 2)  وللحــوافز �ثـير كبــير جـدا علــى مسـتوى الانتــاج

. و�لتالي فإن الحافز يعتـبر دافعـا لـلأداء ،فالموظفون يتجهون دائما إلى الطريق الذي يحقق لهم المكافأة ،وقابلية العمل

  )48، صفحة 2013خبراء ا�موعة العربية للتدريب والنشر، (

وانتـاج المنتجـات وتقـديم الخـدمات  ،الاداريإنه البحـث عـن الجديـد والأحسـن في طـرق العمـل :الإبداع الاداري - 4

  )117، صفحة 2014مصطفى واخرون، ( .

كونه ينعكس ايجا� على العـاملين مـن خـلال إظهـار مـا لـديهم   ،فللإبداع الاداري علاقة متكاملة مع الأداء الوظيفي

   )16، صفحة 2014قرماش، ( .واستثمارها الاستثمار الأمثل لرفع مستوى أدائهم ،من طاقات وقدرات إبداعية

                                                           
1
  .الفرد لأجل القیام بسلوك من أجل اشباع وتحقیق حاجة أو ھدف  ھو القوة التي تحرك:الدافع 
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  .عملية تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة:ثانيالمطلب ال

  :تعريف تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة :الفرع الأول

 ،وتصــرفا�م أثنــاء العمــل ،وملاحظــة ســلوكهم ،دراســة وتحليــل أداء العــاملين" :يعــرف تقيــيم أداء المــوارد البشــرية �نــه 

وأيضــا للحكــم علــى امكانيــات  ،ومســتوى كفــاءا�م في القيــام �عمــالهم الحاليــة. وذلــك للحكــم علــى مــدى نجــاحهم 

  )54، صفحة 2009القرالة، ( .وتحمله لمسؤوليات أكبر أو ترقيته لوظيفة أخرى ،النمو والتقدم للفرد في المستقبل

ذلك النشاط الذي يهـدف إلى التحليـل والمقارنـة بـين مـا يجـب أن يؤديـه العامـل مـن واجبـات ":كما يعرف على أنه 

  )91، صفحة 2017رايس، ( .وما حققه فعلا خلال ممارسته لوظيفته في ضوء الخطة المرسومة 

   :طرق تقييم الأداء :الفرع الثاني

أبــو النصــر، الأداء ( :ومــن هــذه الطــرق نــذكر مــا يلــي. هنــاك عــدة طــرق لقيــاس أداء المــوارد البشــرية في المؤسســات 

  )139،140، صفحة 2010الاداري المتميز، 

ـــدرجات- 1 وذلـــك �عطائـــه درجـــات بنـــاءا علـــى بعـــض المعـــايير مثـــل الـــولاء  ،وهـــي تقيـــيم العامـــل:مقيـــاس إعطـــاء ال

  .حيث يقوم المسؤول بتقييم الموظف بناءا على هذه المعايير. كمية وكيفية العمل   ،والتعاون مع الزملاء ،للمؤسسة

حيث يقوم الشخص المسئول بتسجيل معلومات عـن سـلوكيات العامـل في بعـض الحـالات، : الأحداث الجوهرية- 2

ويـتم تسـجيل الواقعـة أو الحادثـة والسـلوك الـذي قـام بـه العامـل . حداث الجوهرية سواء كانت سـلبية أو ايجابيـة أو الا

قيــام العامــل بمســاعدة أحــد زملائــه في العمــل في  ،ومــن أمثلــة الأحــداث الجوهريــة الايجابيــة. في هــذه الواقعــة والتــاريخ 

  .وقت اضافي دون مقابل

حيث يقوم الشخص المسئول بتقييم العـاملين بنـاءا علـى  ،ين الأكثر فعالية وإنتاجيةوهو تصنيف العامل:الترتيب - 3

  .مقارنتهم ببعضهم البعض

يقــارن  ،ولتوضــيح ذلــك ،وتكــرر هــذه العمليــة لبقيــة العــاملين ،إذ يــتم المقارنــة بــين عــاملين اثنــين:المقارنــة الزوجيــة- 4

) ج(أن  ،)ب(أفضــل مــن ) أ(وإذا افترضــنا أن نتيجــة التقيــيم هــي أن  ) .د(مــع ) ج(وعامــل  ،)ب(مــع ) أ(عامــل 

فــإذا ) د(مــع ) ب(ونقــارن أيضــا  ،)أ(أفضــل مــن ) ج(فمــثلا نجــد أن  ،)ج) (أ(فنقــارن بعــد ذلــك ) . د(أفضــل مــن 
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 –) أ(–) ج(فـإن الترتيـب النهـائي لهـؤلاء العـاملين هـو كالتـالي مـن حيـث الأفضـل  ،)د(أفضـل مـن ) ب(وجد� أن 

  ) د( –) ب(

تعتمــد هـذه الطريقــة علـى مــا يـتم إنجــازه في العمـل،أي أن الــرئيس المباشـر لا يعــترف إلا :الإدارة �لأهـدافطريقـة - 5

  )114، صفحة 2018يوسف، ( .�لنتائج التي تم الوصول إليها فعلا والتي يتم على أساسها تقييم العمال

التخطيط،التنظـيم والعلاقـات :مثـل  ،تسـعى هـذه الطريقـة إلى قيـاس مهـارات وصـفات معينـة:مراكز التقيـيمطريقة - 6

بتحديــد مقــاييس معينــة لهــذه الصــفات علــى الــرغم مــن صــعوبة تحديدها،وتســتخدم هــذه الطريقــة لتقيــيم .الانســانية 

فقــد تعهــد مــن خــلال .لــلإدارات العليــا  وبصــورة خاصــة الأفــراد المرشــحين للترقيــة ،مــدراء مختلــف المســتو�ت الاداريــة

 ،أو الواجبـات مثـل المناقشـات الجماعيـة بـدون قائـدإلى الأفراد مهمة القيام بمحاكاة بعض المهام  ،نظام مراكز التقييم

وبعـــد ذلـــك يتـــولى المقيمـــون  ،مواجهـــة الضـــغوط وصـــراعات العمـــل ،واتخـــاذ القـــراراتحـــل المشـــكلات  ،تمثيـــل الأدوار

  )57، صفحة 2012عيشي، ( .راد وتقييم مهارا�م أو قدرا�م الإدارية المحتملةتحليل سلوك الأف

  .أثر التدريب على أداء الموارد البشرية:ثالثالمطلب ال

لم ينــل  فالعامل الـذي،يسـاعد التـدريب العـاملين علـى تحسـين طريقـة تعـاملهم مـع كافـة المـوارد المتاحـة بـين أيـديهم- 1

  .سيهدر جزءا كبيرا من الموارد المتوفرة في سبيل إنجاز المهمة المطلوبة،حظا وافرا من التدريب الجيد

أو ويســاعد علــى النهــوض �داء المؤسســة مــن خــلال تحســين نوعيــة المنتجــات،،يصــقل التــدريب مهــارات العاملين- 2

وعلى ،و�لتالي علـى الأوضـاع الماليـة للعـاملين،بحيث ينعكس ذلـك علـى عائـدات المؤسسـة،الخدمات المقدمة للعملاء

  .نفسيا�م

علـــى تعـــارف العـــاملين علــى بعضـــهم البعض،وتكـــوين علاقـــات متينـــة بينهم،ممـــا يجعلهـــم تســاعد فـــترات التـــدريب - 3

ــنهم بكــــل ســــهولة ويســــر في ،قــــادرين علــــى العمــــل بــــروح الفريــــق الواحــــد،و�لتالي تجــــاوز الخلافات والمــــأزق المحتملــــة بيــ

  .المستقبل

كما ويجعلهم أيضا مهيئين نفسيا للعمل الـذي هـم مقبلـون ،يساعد العاملين على انجاز مهامهم �قل وقت ممكن- 4

ذلك أن التدريب يعمل بشكل رئيسي على وضع المتدرب أمام كافة الاحتمالات المتوقعة التي قـد ،عليه في المستقبل

  .تواجهه أثناء العمل
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مما يزيــد ،وتطويرها،وتجنب الأخطــاء الماضــية،لتــدريب علــى تحســين خططهــا المســتقبليةيســاعد الأقســام المهتمــة �- 5

  )2019معلومة صح، ( .أكثر وأكثر من كفاءة العاملين،ومن كفاءة الخطط التدريبية الموضوعة والمنفذة

  

  

  

  

  

  

  :خلاصة الفصل

  هامــة ومفيــدة تم اعتبارهــا إلقــاء الضــوء علــى التــدريب وأداء المــوارد البشــرية،بدءا �لتعــاريف الــتي   تم  في هــذا الفصــل

بعــد ذلــك إلى أهميــة التــدريب وحاجــة المؤسســة إليــه خاصــة عنــدما  تم التطــرقثم ،عــن التــدريب مــن طــرف الدارســين 

بعــد ذلــك إلى أهــم المبــادئ الخاصــة  الانتقــال ثم،يتعلــق الأمــر �فــراد تنقصــهم الكفــاءة والمهــارة أو إلى تغيــير الوظــائف

  .وكذا ذكر أهم أساليب التدريب.�لتدريب والقاضية �ن التدريب نشاط مستمر،متغير ومتجدد،وأنه نظام متكامل

مرحلـة تحديـد وتحليـل التـدريب والمتمثلـة في   مراحـل تكـر و بعـد ذلـك ذ ،المختلفـةأهداف التـدريب  عرضتبعد هذا 

  .مرحلة تقييم التدريب. مرحلة تنفيذ التدريب . مرحلة تصميم التدريب. الاحتياجات التدريبية

 تم التعــرضبعــدها ،أيضــا إلى ذكــر بعــض التعــاريف المختلفــة لأداء المــوارد البشــرية ثم المحــددات والعوامــل المــؤثرة عليه و

وفي الأخــير وكـذا ذكــر أهــم طـرق التقيــيم المشــهورة لأداء هاتـه المــوارد .ؤسســةعمليـة تقيــيم أداء المـوارد البشــرية في المإلى 

  .التطرق إلى ذكر بعض أ�ر التدريب على أداء الموارد البشرية

  

  

Commentaire [h10]: اعادة الخلاصة 
 

الذي تم استنتاجھ من خلال دراستكم لھذا ما 
 الفصل
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  :تمهيد

ـــان واقـــع ، وأداء المـــوارد البشـــرية، بعـــد التعـــرض في الجـــزء النظـــري مـــن خـــلال الفصـــل الســـابق إلى التـــدريب ســـيتم تبي

ــوارد البشـــــرية  ــع الكهـــــر�ء وبالتـــــدريب وعلاقتـــــه �داء المـــ ـــرج بونعامـــــة لتوزيـــ ـــة التوزيـــــع  وكالـــــة بــ –الغـــــاز التابعـــــة لمديريــ

  :لذلك سيتم تقسيم هذا الفصل إلى ما يلي  - تتيسمسيل

ثم ، مــن خــلال التعريــف �ــا وتحليــل هيكلهــا التنظيمــي، مبحــث أول خــاص بتقــديم عــام حــول المؤسســة محــل الدراســة

  .الدراسة الميدانيةمبحث �ني خاص �لإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج الدراسة حيث تم فيه تحليل نتائج 
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  .تقديم عام حول الشركة الوطنية لتوزيع الكهر�ء و الغاز : ولالمبحث الأ

تعــد الشــركة الوطنيــة لتوزيــع الكهــر�ء و الغــاز مــن أهــم المؤسســات الوطنيــة الــتي تــولي اهتمامــا كبــيرا بتطــوير مواردهــا 

�ريخ نشأ�ا و كيفية انتشارها عبر الـتراب الـوطني و معرفـة مختلـف إلى يتم التطرق الى و في هذا المبحث س, البشرية 

  .نشاطا�ا و مهامها 

التطور التاريخي للمؤسسة و تعريفها : المطلب الأول  

  .التطور التاريخي للمؤسسة : الفرع الأول

الشركة محل الدراسة تمثل احد الفروع المهمة �مع سونلغاز الذي هو نتاج لتطور شركة كهر�ء و غاز الجزائر التي 

لتقوم �نتاج و نقل و توزيع الكهر�ء و الغاز عبر كافة التراب الوطني   1947انشات في الحقبة الاستعمارية سنة 

تم اصدار  1991و في سنة ,  1969الغاز لتحل محلها سنة  كمرحلة اولى ثم انشات الشركة الوطنية للكهر�ء و

, المتضمن تغيير الطابع التشريعي للشركة لتصبح مؤسسة ذات طابع صناعي تجاري 475- 91المرسوم التنفيذي 

تغير طابع المؤسسة لتصبح مجموعة شركات ذات اسهم  195- 02و بصدور المرسوم الر�سي  2002وفي جوان 

.) مجمع سونلغاز ( الرئيسي  و الدولة هي الشريك  

 المصدر:من و�ئق المؤسسة.

.تعريف المؤسسة: لفرع الثانيا  

الشركة الوطنية لتوزيع الكهر�ء و الغاز احد الفروع المهمة �مع سونلغاز هي شركة ذات اسهم براس مال قدره 

مديرية للتوزيع  موزعة  52تسير عبر �ج محمد بوضياف  20مليار دينار جزائري مقرها الاجتماعي البليدة   64

عبر جميع ولا�ت الوطن بتواجدها في السوق الوطنية تقوم بمجموعة من النشاطات تمس مجال شراء الطاقتين 

, الكهر�ئية و الغازية وبيعهما للز�ئن النهائيين بمختلف شرائحهم وتعنى ايضا بمختلف الخدمات المرافقة للعملية 

مقاطعة للكهر�ء  190ضمن توزيع و تسويق الطاقة الكهر�ئية و الغازية عن طريق وفقا لمهام الشركة ت

.وكالة تجارية يتبع كل منها مديرية معينة حسب التوزيع الجغرافي  353مقاطعة للغاز و 181,  

Commentaire [h1]:  لماذا تم ادراج ھذا
.المصدر ھنا  

ان كان عبارة عن تھمیش للفرع الاول 
 فیھمش بطریقة 
APA  
 مثل الفصل السابق
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يلت التي يضم  التطبيقية تمت في وكالة برج بونعامة لتوزيع الكهر�ء و الغاز التابعة لمديرية التوزيع  تيسمس الدراسة

:مقرها الواقع بحي حبال رابح بلدية برج بونعامة  

وكالة تجارية    

 مقاطعة للكهر�ء 

 مقاطعة للغاز 

:وبتعداد للعمال موزع كما يلي   

)10( اطارات    

)  12( عمال مؤهلين   

) 25(عمال مهنيين   

.أنشطة المؤسسة:الفرع الثالث  

:تتمحور انشطة المؤسسة حول المهام الاتية    

.استقبال طلبات الربط �لطاقتين من طرف الز�ئن و تلبيتها  في الاجال المحددة  -   

 - رصد الحسا�ت الموجودة في العدادات و فوترة الاستهلاك و تسليم  الفواتير لاصحا�ا طبقا للرز�مة المحددة  - 

.تحصيل المستحقات بمختلف طرق التحصيل   

.تطويرها بما يضمن استمرارية الخدمة و التقليل من معدل الانقطاعات صيانة شبكات توزيع الكهر�ء و  -   

.صيانة شبكات ا�بيب الغاز و الحرص على استمرارية الخدمة  -   

.مرافقة انجاز مشاريع التنمية في مجال الطاقتين وفقا لمهام الشركة في اطار برامج الدولة    -   

.تحليل الهيكل التنظيمي : المطلب الثاني   
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سيتم التركيز  الأم المتواجدة بمقر الولاية والتي تضم بدورها عدة وكالات �بعة  نظرا لاتساع الهيكل التنظيمي للشركة

:الشكل التاليمحل الدراسة وذلك في  الجزء المتعلق �لوكالةأكثر على توضيح   

  يوضح الهيكل التنظيمي للمؤسسة) 1(الشكل 

 

 

 

 

 

 

مقاطعة الغاز        مقاطعة الكھرباء                                                    الوكالة التجاریة                           

 

 

 

 

 

 

                                     

 

                                                                                                                             المص

التوزیعمدیر   

قسمة 

الموارد 

 البشریة

قسمة العلاقات 

 التجاریة
قسمة أعمال 

 الكھرباء

قسمة  قسمة أعمال الغاز

 المحاسبة
قسمة الوسائل 

 العامة

الوكالة التجاریة 

 تیسمسیلت

الوكالة التجاریة 

 ثنیة الأحد

التجاریة الوكالة 

 برج بونعامة

مقاطعة الكھرباء 

 تیسمسیلت

مقاطعة الكھرباء 

 ثنیة الأحد

مقاطعة الكھرباء 

 برج بونعامة

 قسمة أعمال الغاز

 قسمة أعمال الغاز

 قسمة أعمال الغاز

 مدیر الوكالة
رئیس مقاطعة 

 الكھرباء

رئیس مقاطعة 

 الغاز

ملحق 

 قانوني

رئیس قسمة 

 الزبائن

رئیس قسمة 

 المبیعات

مھندس 

 مناھج

مھندس  مھندس استغلال

 مناھج

مھندس 

 استغلال

ملحقین 

 تجاریین
عون 

 استقبال
عون  البرمجة القابض

تسییر 

 العدادات
 رئیس فرقة رئیس فرقة رئیس فرقة  رئیس فرقة

 رئیس فرقة رئیس فرقة

عون متعدد 

 الخدمات

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

 كھربائي توزیع

 كھربائي توزیع

 كھربائي توزیع

  كھربائي توزیع

 

 كھربائي توزیع

 كھربائي توزیع

توزیعكھربائي   

 كھربائي توزیع

 

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع

 غازي توزیع
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                     المصدر: من و�ئق المؤسسة

هو المسؤول الاول على كل العمليات التي تحدث في المديرية  وهو حلقة الوصل بينها و بين : مدير التوزيع 

المديرية العامة و يقوم �لتنسيق بين رؤساء الاقسام و يسهر على سير و تنفيذ البرامج و المشاريع و السياسات  

.و الاخرى الخاصة �لمديرية التي تحددها المديرية   العامة   

يشرف كل رئيس قسم على مجموعة من المهام حسب طبيعة القسم بمشاركة مجموعة من المصالح  :رؤساء الاقسام 

.وفق قوانين الشركة   

تقوم �جراءات التوظيف ومتابعة تكوين وتدريب الموظفين و اعداد كشوف الرواتب : قسمة الموارد البشرية 

.شاكل الاخرى الخاصة �لمسار المهني للعمال ومعالجة مختلف الم  

تشرف على جميع العلاقات التجارية بين المديرية و ز�ئن التوتر و الضغط  العالي : قسمة العلاقات التجارية 

بشكل مباشر من جهة ومن جهة اخرى تشرف على عمل الوكالات التجارية التابعة للمديرية و مختلف المعاملات 

.و نقاط التبادل مع المدير�ت الاخرى ) شركة نقل الكهر�ء و شركة نقل الغاز (وردين التجارية مع الم  

تشرف على جميع الاعمال المتعلقة بصيانة و تطوير شبكة الكهر�ء على المستوى : قسمة اعمال الكهر�ء 

.بينها الجغرافي للمديرية و الاشراف على عمل مقاطعات الكهر�ء التابعة للمديرية و التنسيق   

تشرف على جميع الاعمال المتعلقة بصيانة و تطوير شبكة ا�بيب الغاز على المستوى :  قسمة اعمال الغاز 

.  الجغرافي للمديرية و الاشراف على عمل مقاطعات الغاز  التابعة للمديرية و التنسيق بينها   

�ا الاشراف على الصفقات التي تقوم   ات و اعداد  ميزانية المديرية بتحديد المداخيل و النفق:  قسمة المحاسبة 

.�ا المحاسبية  والتأكد من صحة المعمومات الموجودةالو�ئق   مراقبةمختلف المصالح في المديرية و    

تسهر على توفير مختلف الوسائل التي تحتاجها المصالح في �دية مهامها من صيانة لوسائل : قسمة الوسائل العامة 

. مكتبية و النظافة في مقرات العمل و معدات الوقاية للعمال و غيرها التنقل وتجهيزات   

Commentaire [h2]:  المصدر یكون بعد
.الشكل مباشرة ولیس في صفحة منفصلة عنھ  

الیمین ولیس الیسار ویكون جھة  
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لها مقرات منفصلة عن المديرية تقوم �لتعامل مباشرة مع الز�ئن عن طريق اعوان الاستقبال و : الوكالات التجارية 

:من بينها تتوفر على قابضات لتحصيل المستحقات لها مجموعة من الانشطة   

الربط و دراستها و العمل على تلبيتها في الاجال المحددة  �لاعتماد على مؤسسات المقاولة   استقبال طلبات  - 

.كمرحلة اخيرة   

استقبال شكاوى الز�ئن المتعلقة �لاعطال الفردية و الفواتير  و معالجتها في اقصر الاجال  -   

رصد الحسا�ت الموجودة في عدادات حسب الرز�مة و بطريقة سليمة لتفادي اخطاء الفوترة و تصحيحها ان  - 

 وجدت 

.ايصال الفواتير للز�ئن و العمل على تحصيل المستحقات بطرق قانونية بعد استيفاء اجالها  -   

.العمل على الحد من عمليات السرقة التي تؤثر على راس مال الشركة  -   

لها مقرات منفصلة عن المديرية تعمل على صيانة شبكات الكهر�ء و المحولات الكهر�ئية : اطعات الكهر�ء مق

التابعة لها جغرافيا  و اصلاح الانقطاعات  و الاعطال ان وجدت و العمل على تقليل فترات الانقطاع قدر  

.ة و مرافقة انجاز مشاريع جديدة و تطوير الشبكات بتكنولوجيات حديثة تبعا لبرامج الشرك, الامكان   

لها مقرات منفصلة عن المديرية تعمـل علـى صـيانة شـبكات ا�بيـب الغـاز التابعـة لهـا جغرافيـا  و : : مقاطعات الغاز 

و تحـــديث , اصـــلاح الانقطاعـــات  و الاعطـــال ان وجـــدت و العمـــل علـــى تقليـــل فـــترات الانقطـــاع قـــدر  الامكـــان 

  .ة تبعا لبرامج الشركة و مرافقة انجاز المشاريع الجديدة الشبكات القديمة  بوسائل حديث

  .الإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج الدراسة : ثانيالمبحث ال

ــاحِثَـينِْ علــى الاجــراءات الــتي اتبعهــا يشــتمل هــذا المبحــث  مــع توضــيح عينــة الدراســة وكــذا  ، في الدراســة الميدانيــة البَ

تقنيـات جمــع المعطيـات المتبعــة في هــذا البحـث مــن خــلال اختبـار الصــدق الظــاهري للاسـتبيان �لاضــافة الى توضــيح 

  .الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيا�ت

  .الاجراءات المنهجية للدراسة  : المطلب الأول
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  .  عينة الدراسة :الفرع الأول

 38 تم اســـترجاعوالمتمثلــة في الاســتبيان  وبعــد تطبيــق أداة الدراســة  ، عـــاملا 40الدراســة الحاليــة تتكــون مــن عينــة 

 spssتم تحليل الاستبيان ببر�مج  .استبانة موزعة وصالحة للتحليل والباقية تم الغاؤها لأ�ا استرجعت بدون اجابة 

version 21  

  . تقنيات جمع معطيات الدراسة :لثانيالفرع ا

  :في هذه الدراسة الأدوات التالية  تلقد استعمل

وهـذا  ، مـن أجـل شـرح الهـدف مـن الاسـتبيان وإزالـة أي غمـوض ، ولقد تم إجـراء مقابلـة مـع أفـراد العينـة:المقابلة- 1

  .من أجل جمع المعلومات اللازمة لإتمام الدراسة

مـــن حيـــث الجـــنس والعمـــر والمســـتوى التعليمـــي والوضـــعية  شخصـــية بيـــا�تالاســـتبيان إلى  مَ سِـــقُ لقـــد  :الاســـتبيان- 2

  :كما يوضحه الجدول التالي  مقسمة إلى أربعة محاور بيا�ت أساسيةوالى  ، المهنية والخبرة المهنية

        توزيع محاور الاستبيان يوضح ) 1(الجدول رقم                        

  عدد العبارات  المــــحــــور  الرقم

ـــدريـــبية  1 ــتـــياجات التـ   5  الاحـ

  5  وســـــائـــل التـــدريـــــب  2

  6  مــــحتوى البـــرامج التـــــدريبية   3

ــورد البــــشــــــري  4   5  أداء المــ

ـــمــــوع     21  المـــجــ

  من استمارة الاستبيان البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر 

والــذي يتكــون مــن  في الاســتبيان فلقــد كانــت حســب مقيــاس ليكــارت الثلاثــي تْ فَــظِ أمــا فيمــا يخــص الأســئلة الــتي وُ  

  :ثلاث مستو�ت تم تمثيلها وترميزها �رقام كي يسهل تحليلها كما هو موضح في الجدول التالي

        تمثيل متغيرات الاستبيان بمتغيرات عددية ) 2(الجدول رقم                      

  غير موافق  محايد  موافق  العبارة

Commentaire [h3]:  
:علامة الترقیم   

): 1(الجدول رقم   
 

بیانات (تعدیل العنوان  الاستبیان یحوي 
في حین ان العنوان )شخصیة وبیانات اساسیة

یجب ان یوضح انھ متعلق فقط بالبیانات 
 الاساسیة للاستبیان 
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  1  2  3  الرقم

  استمارة الاستبيانمن  البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر 

  :وتصحيح المقياس المستخدم في البحث كان كالتالي

ــارات الدرجــــــة الكليــــــة للمقيــــــاس هــــــي مجمــــــوع درجــــــات المفــــــردة علــــــى  علــــــى  2نقســــــم  ،2= 3÷)3+2+1(العبــــ

  :وعليه 0.66، المسافة بين كل اتجاه هي 0.66=3

  والوسط المرجح لمقياس البحثن الوز ) 3(الجدول رقم                            

  موافق   محايد  موافقغير   الخيار

  1  2  3  الوزن

  3- 2.34  2.33- 1.67  1.66- 1  الوسط المرجح 

  استمارة الاستبيانمن خلال  البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر        

أيــن تم حـــذف وخمســة أســـاتذة قبــل توزيعـــه في شــكله  النهـــائي  ســتاذة المشـــرفة ولقــد تم عـــرض الاســتبيان علـــى الأ  

ليـوزع علـى العينـة المدروسـة بنـاءا علـى   ، بعض الأسئلة واستبدالها �خرى مناسبة للدراسة في حين تم تعديل بعضها

  .الملاحظات السابقة وبوضوح لتحقيق الأهداف العلمية للاستبيان

كمــا تم اختبــار الاتســاق والثبــات الــداخلي لدرجــة مصــداقية  الاســتبيان �لاعتمــاد علــى احتســاب معامــل المصــداقية 

ـــاخ، وتعتـــبر القيمـــة المقبولـــة احصـــائيا  ــة، تم  ، وبعـــد تفريـــغ%60ألفـــا كرونب أداة الدراســـة الـــواردة مـــن مجتمـــع الدراســ

  :حساب ثباة الأداة واتضح  ذلك من خلال الجداول التالية

        للمحور الأولمعامل الثبات يوضح ) 4(الجدول رقم                        

 

 
  

 

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر 

أكثــر  عاليـةوهـي نســبة ، %85.8للدراسـة قـد بلغــت  للمحــور الأولمـن خــلال الجـدول أن نســبة الثبـات  يُلاَحَـظُ 

  .المحور الأولوتدل على صدق وثبات  %60من 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,858 5 

Commentaire [h4]:  الاعتماد ھنا لا
یكون على حسب الاستمارة بل المرجع الذي 

فت المعلومات الخاصة على اساسھ عر
 بمقیاس لیكرت الثلاثي وكیف یتم ترقیمھ

Commentaire [h5]:  تم الحدیث عنھا في
 الفرع الثالث من المطلب الثاني 

عبارات  حول الدراسة ينةع اتجاهات

  .الاستبيان محاور

الافضل ان يتم نقل ماتم كتابته في 

هذا الفرع الى هنا لا�ا اوضح 

 واكثر تفصيلا

Commentaire [h6]:  التاكد من الارقام
 وتصحیحھا

Commentaire [h7]:  لیس لاستمارة
 الاستبیان علاقة ھنا
 مباشرة من اعداد الطالبین
 

تغییر عبارة الباحثین بالطالبین في كل 
 الجداول والاشكال 

Commentaire [h8]: حذفھا 
 
 مباشرة عنوان الشكل

Commentaire [h9]:  الجدول یكون وسط
بین العنوان والمصدر ولیس على الجانب 
 بعید عنھما
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       الثانييوضح معامل الثبات للمحور ) 5(الجدول رقم                        

 

 
  

              

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر 

، وهي نسـبة عاليـة جـدا وتـدل علـى صـدق %95تبين أن نسبة الثبات للمحور الثاني قد بلغت من خلال الجدول 

                .المحور الثانيوثبات 

  يوضح معامل الثبات للمحور الثالث) 6(الجدول رقم 

 

 

  

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر 

، ممــا يــدل علــى %93.9هــي نســبة عاليــة والــتي بلغــت الجــدول أن نســبة الثبــات للمحــور الثالــث يظهــر مــن خــلال 

  .صدق وثبات المحور الثالث

  الرابعيوضح معامل الثبات للمحور ) 7(الجدول رقم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,960 5 

  spssمن خلال مخرجات بر�مج  البَاحِثَـينِْ اعداد :المصدر  

، وهــذا مــا يفســر أن %96الجــدول أن نســبة الثبــات للمحــور الرابــع نســبة عاليــة والــتي قــدرت ب اتضــح مــن خــلال

  .المحور الرابع يتسم �لصدق والثبات

  الكلي للاستبيانيوضح معامل الثبات ) 8(الجدول رقم 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,950 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,939 6 

Statistiques de fiabilité 
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، ممــا يعــني أنــه %98نسـبة ثبــات عاليــة جــدا وهـذا مــا ظهــر مـن خــلال النســبة الــتي قـدرت 

  .الدراسة عينة ت

  .التالية في هذا الفرع نتائج البيا�ت الشخصية وتحليلها 

  يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الجنس) 

  spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ من إعداد 

،  ويمكــن %100مـن خــلال الجــدول يمكـن القــول أن جميــع عمـال المؤسســة هــم مـن فئــة الــذكور،  ويشـكلون نســبة 

تفسير هذا إلى طبيعـة عمـل المؤسسـة،  والـذي يرتكـز في الغالـب علـى التنقـل بـين مختلـف المنـاطق وكـذا تتطلـب بـذل 

  يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير العمر) 3

الجنس

العمر

سنة 25اقل من 

25-30

30-40

سنة 40اكثر من 
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  spssمن خلال مخرجات بر�مج  البَاحِثَـينِْ اعداد 

نسـبة ثبــات عاليــة جــدا وهـذا مــا ظهــر مـن خــلال النســبة الــتي قـدرت اتصـف الاســتبيان ككــل ب

  .استبيان اتسم �لصدق والثبات العاليين

تاتجاها و ومناقشة بيا�ت المحاورتحليل خصائص العينة 

  .لأفراد العينة تحليل البيا�ت الشخصية

التالية في هذا الفرع نتائج البيا�ت الشخصية وتحليلها  والأشكالسيظهر من خلال الجداول 

  :توزيع أفراد العينة حسب الجنس

) 2(الشكل                 يوضح التوزيعات التكرارية لمتغيرات الجنس

  

من إعداد :المصدر                           spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ 

مـن خــلال الجــدول يمكـن القــول أن جميــع عمـال المؤسســة هــم مـن فئــة الــذكور،  ويشـكلون نســبة 

تفسير هذا إلى طبيعـة عمـل المؤسسـة،  والـذي يرتكـز في الغالـب علـى التنقـل بـين مختلـف المنـاطق وكـذا تتطلـب بـذل 

  .�ث على خلاف الذكورمجهود شاق وكبير،  لا يمكن أن تتحمله الإ

  :توزيع أفراد العينة حسب العمر

3(الشكل                      يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير العمر

 التكرار  النسبة

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments

,980 

 التكرار  النسبة

100% 

0% 

100% 

  

ذكر

انثى

اقل من 

اكثر من 

 

 

  

اعداد :المصدر  

اتصـف الاســتبيان ككــل ب

استبيان اتسم �لصدق والثبات العاليين

تحليل خصائص العينة : ثانيالمطلب ال

تحليل البيا�ت الشخصية : ولالفرع الأ

سيظهر من خلال الجداول 

توزيع أفراد العينة حسب الجنس-1

يوضح التوزيعات التكرارية لمتغيرات الجنس) 9(الجدول رقم 

البَاحِثَـينِْ من إعداد :المصدر

مـن خــلال الجــدول يمكـن القــول أن جميــع عمـال المؤسســة هــم مـن فئــة الــذكور،  ويشـكلون نســبة 

تفسير هذا إلى طبيعـة عمـل المؤسسـة،  والـذي يرتكـز في الغالـب علـى التنقـل بـين مختلـف المنـاطق وكـذا تتطلـب بـذل 

مجهود شاق وكبير،  لا يمكن أن تتحمله الإ

توزيع أفراد العينة حسب العمر-2

يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير العمر) 10(الجدول رقم 

التكرار  العمر

Nombre 

d'éléments 

21 

التكرار  الجنس

 ذكر 38

 انثى 0

 ا�موع 38

 

Commentaire [h10]:  حاول اتباع نفس
 المنھجیة
 الجدول رقم 
 ایضا
 الشكل رقم 

Commentaire [h11]:  تكون تحت
 العنوان الخاص بھا

حاول اتباع نفس 

تكون تحت 
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                             spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ من إعداد :

أن أكـبر نسـبة للعمـال مـن حيـث العمـر هـي الفئـة 

سـنة  40،  والفئـة الـتي يبلـغ عمرهـا أكثـر مـن 

سـنة  25،  وأخيرا فئـة أقـل مـن %16سنة وبلغت نسبة 

المســتوى يوضــح التوزيعــات التكراريــة لمتغــير ) 4

  spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ من إعداد 

المستوى الثانوي تشكل الغالبية العظمى وتقـدر 

،  وبعـدها %18عمـال بنسـبة  7بينما المتحصلين على شهادة الليسانس تقـدر ب

، بينمــا هنــاك عــاملين بنســبة %13عمــال بنســبة 

ومن هذا المنطلق فـإن المؤسسـة تعتمـد علـى 

  .الأفراد الحاملين لشهادات مهنية وجامعية عند عملية التوظيف بحكم الطابع التقني للمؤسسة

المستوى التعلیمي
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5% 

16% 

53% 20

26% 10

100% 38

:المصدر                            spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ 

أن أكـبر نسـبة للعمـال مـن حيـث العمـر هـي الفئـة  يُلاَحَظُ من خلال النسب المقدمة في الشكل والجدول السابقين 

،  والفئـة الـتي يبلـغ عمرهـا أكثـر مـن %53سنة وقـد بلغـت نسـبتها  40-30التي يتراوح أعمارها ما بين 

سنة وبلغت نسبة  30-25،  ثم تليها فئة من %26حيث بلغت نسبتها 

  .ن أغلب عمال المؤسسة من الشباب ومنه فإ. %

  :توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي

4(الشــكل     المســتوى التعليمــييوضــح التوزيعــات التكراريــة لمتغــير 

  

  

  

  

من إعداد :المصدر                  spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ 

المستوى الثانوي تشكل الغالبية العظمى وتقـدر من خلال بيا�ت الجدول والشكل يتضح أن فئة العاملين من ذوي 

بينما المتحصلين على شهادة الليسانس تقـدر ب. ، %63عاملا بنسبة 

عمــال بنســبة  5المتحصــلين علــى شــهادة دراســات عليــا بعــدد عمــال يقــدر ب

ومن هذا المنطلق فـإن المؤسسـة تعتمـد علـى .المستوى الابتدائي في المؤسسة مستواهم متوسط بينما انعدم ذوو 

الأفراد الحاملين لشهادات مهنية وجامعية عند عملية التوظيف بحكم الطابع التقني للمؤسسة

 التكرار  النسبة

0% 0

5% 2

63% 24

18% 7

13% 5

100% 38

المستوى التعلیمي ابتدائي

متنوسط

ثانوي 

لیسانس

دراسات علیا

 

 

 سنة 25اقل من  2

6 25-30 

20 30-40 

 سنة 40من  اكثر 10

 ا�موع 38

البَاحِثَـينِْ من إعداد :المصدر

من خلال النسب المقدمة في الشكل والجدول السابقين 

التي يتراوح أعمارها ما بين 

حيث بلغت نسبتها 

%5التي بلغت نسبة 

توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي-3

يوضــح التوزيعــات التكراريــة لمتغــير ) 11(الجــدول رقــم 

  التعليمي

البَاحِثَـينِْ من إعداد :المصدر

من خلال بيا�ت الجدول والشكل يتضح أن فئة العاملين من ذوي 

عاملا بنسبة  24ب

المتحصــلين علــى شــهادة دراســات عليــا بعــدد عمــال يقــدر ب

مستواهم متوسط بينما انعدم ذوو  5%

الأفراد الحاملين لشهادات مهنية وجامعية عند عملية التوظيف بحكم الطابع التقني للمؤسسة

التكرار
المستوى 

 التعلیمي

 ابتدائي 0

 متنوسط 2

 ثانوي  24

 لیسانس 7

 دراسات علیا 5

 المجموع 38

Commentaire [h12]:  عنوان الجدول لا
یجب ان یكون فوق الشكل والعكس
 
یمكن ادراج الشكل تحت العنوان للخروج من 
 ھذا الاشكال

عنوان الجدول لا 
 یجب ان یكون فوق الشكل والعكس

یمكن ادراج الشكل تحت العنوان للخروج من 



  الإطار التطبيقي 

يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية المهنية                                                       

          

                                                                   

  spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ من إعداد 

مناصـفة مـع فئـة أعـوان   ،%34من خلال معطيات الجدول يتضح أن فئة الإطارات تشكل أكبر نسـبة قـدرت ب 

،  ويتضــــح أن هنــــاك تــــوازن كبــــير في المؤسســــة في 

يوضــح التوزيعــات التكراريــة لمتغــير ) 6(الشــكل 

                                                                                                                             

  spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ من إعداد :

،  بينمـا %42بلغـت نسـبة ) سـنوات10

سـنوات،  بينمـا  5مـن العمـال خـبر�م أقـل مـن 

34%

34%

32%

الوضعیة المھنیة

الخبرة المھنیة

الإطار التطبيقي  :الفصل الثاني -

13 

  :توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية

يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية المهنية                                                       ) 5(           المهنيةيوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية 

من إعداد :المصدر                      spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ 

من خلال معطيات الجدول يتضح أن فئة الإطارات تشكل أكبر نسـبة قـدرت ب 

،  ويتضــــح أن هنــــاك تــــوازن كبــــير في المؤسســــة في %32،  وتليهــــا فئــــة أعــــوان التنفيــــذ ب 34%

  .مختلف الوضعيات المهنية 

  :توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية

ــة لمتغــير الخــبرة المهنيــة الشــكل                    يوضــح التوزيعــات التكراري

     

:المصدر                            spssمن  خلال بر�مج  البَاحِثَـينِْ 

10 -5(من الجدول والشكل السابقين أن نسبة العمال ذو أقدميـة 

مـن العمـال خـبر�م أقـل مـن %21،  ونجـد أن )سـنة15-10(من العمال يمتلكون خبرة 

الوضعیة المھنیة

اطار

عون 
تحكم 

عون 
تنفیذ

سنوات 5اقل من 

5 -10

10-15

15اكثر من 

 التكرار  النسبة

34% 13

34% 13

32% 12

100% 38

 التكرار  النسبة

21% 

42% 

26% 

11% 

100% 

 

 

توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية-4

يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الوضعية ) 12(الجدول رقم 

البَاحِثَـينِْ من إعداد :المصدر

من خلال معطيات الجدول يتضح أن فئة الإطارات تشكل أكبر نسـبة قـدرت ب 

ــتحكم أيضــــا ب 34الــ

مختلف الوضعيات المهنية 

توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية-5

ــة) 13(الجــدول رقــم  ــة لمتغــير الخــبرة المهني يوضــح التوزيعــات التكراري

  الخبرة المهنية     

البَاحِثَـينِْ من إعداد :المصدر

من الجدول والشكل السابقين أن نسبة العمال ذو أقدميـة  يُلاَحَظُ 

من العمال يمتلكون خبرة 26%

التكرار  الوضعیة المھنیة

 اطار 13

 عون تحكم  13

 عون تنفیذ 12

 المجموع 38

التكرار
الوضعیة 

 المھنیة

8 
 5اقل من 
 سنوات

16 5-10 

10 10-15 

 15اكثر من  4

 المجموع 38

Commentaire [h13]:  یمكن انزال ھذا
 العنوان الى الصفحة التي بعدھا

لانھ لا یحبذ ان یتم تقسیم الجدول بین 
 صفحتین

والشكل او الجدول ولا یحبذ تقسیم العنوان 
 بین صفحتین

یمكن انزال ھذا 
 

لانھ لا یحبذ ان یتم تقسیم الجدول بین 

ولا یحبذ تقسیم العنوان 
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ممــا يعــني أن المؤسســة اهتمــت �لتوظيــف في أخــر   ،%11ســنة لا يشــكلون ســوى  15مــن يمتلــك خــبرة أكثــر مــن 

سنة،  و�لتالي فإن نسبة الموظفين الشباب ذوي الخبرة هي الفئـة الغالبـة و�لتـالي تتبـادل الأفكـار والخـبرات فيمـا  15

  .بينها

  .تحليل ومناقشة بيا�ت المحاور:الفرع الثاني

  .الاحتياجات التدريبيةمحور - 1

  :عن أسئلة المحور الأولتوزيع اجا�ت المبحوثين 

  .أسئلة المحور الأول التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن يوضح ) 14(الجدول رقم 

غير   المقياس  السؤال

  موافق

  موافق  محايد

يتم تحديد الحاجة لدورة تدريبية عند استحداث 1

  وظائف جديدة

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

6 

 

16% 

1 

 

3% 

31 

 

82% 

المتبع في تحديد الاحتياجات التدريبية الأسلوب 2

 حسب العلاقات الشخصية

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

12 

 

32% 

8 

 

21% 

18 

 

47% 

يتم اللجوء إلى التدريب عندما لا تتحقق النتائج 3

المستهدفة من مديرية توزيع الكهر�ء والغاز 

  بتيسمسيلت

 التكرار

النسبة 

 المئوية

6 

 

16% 

5 

 

13% 

27 
 
71% 

يتم تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال 4

  القدرات الحالية للعاملين ومتطلبات العمل الجديدة

 التكرار

النسبة 

 المئوية

1 

 

3% 

3 

 

8% 

34 

 

89% 
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 التكرار  تحديد الحاجة للتدريب يكون بشكل عشوائي5

النسبة 

 المئوية

26 
68% 

7 
%18 

5 
13% 

  spssمن إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال بر�مج :المصدر

 :يظُْهِرَ هذا الجدول ما يلي

إن الهــدف مــن الســؤال الأول هــو معرفــة مــا إذا كــان يــتم تحديــد الحاجــة للــدورة التدريبيــة عنــد اســتحداث وظــائف - 

مــن أفــراد العينــة يعتــبرون أن اســتحداث  %82حيــث أن نتــائج الدراســة مــن الاســتبيان أكــدت أن نســبة  ، جديــدة

أن %16بينمــا يـــرى  ، وظــائف جديــدة ســـبب مــن اســـباب  وجــود حاجـــة الى العمليــة التدريبيـــة �لنســبة للمؤسســـة

ومــا يمكــن .عــن الاجابــة%3فيمــا امتنــع  ، لا يــؤدي الى تحديــد حاجــة الى دورة تدريبيــةاســتحداث وظــائف جديــدة 

ــن أفـــراد العينـــة الـــذين يـــرون أنـــه يـــتم تحديـــد الحاجـــة الى الـــدورة استخلاصـــه مـــن الســـؤال الأول هـــو النســـب ة العاليـــة مـ

  .التدريبية عند استحداث وظائف جديدة

الثــاني والــذي كــان حــول الاســلوب المتبــع في التوزيــع التكــراري لاجــا�ت المبحــوثين عــن  الســؤال أمــا نتــائج دراســة - 

يـرون أن %47؟ فأوضـحت الدراسـة أن نسـبة خصـية تحديد الاحتياجات التدريبيـة وهـل هـو حسـب العلاقـات الش

أنـه أسـلوب غـير متبـع %32فيمـا يـرى  ، العلاقات الشخصية هي الاسـلوب المتبـع في تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة

مــن هــذا يمكــن اســتنتاجه ومــا  ، لم يعطــوا اجــا�ت وكــانوا محايــدين%21فيمــا أن  ، في تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة

  .عن هذا السؤال السؤال أن هناك تقارب كبير في الاجا�ت 

يعتـــبرون أن عـــدم تحقيـــق النتـــائج  %72نســـبة كبـــيرة مـــن العمـــال تقـــدر ب  هنـــاك الثالـــث الســـؤال مـــن خـــلال هـــذ- 

فيمـــا لم  ، المســتهدفة مـــن مديريـــة توزيـــع الكهـــر�ء والغـــاز بتيسمســـيلت هـــو مـــن أســـباب اللجـــوء الى العمليـــة التدريبيـــة

مــن هــذا الســؤال النســبة  يســتنتجو  ، عــدم اعطــاء موقــف مــن هــذا الســؤال% 13وفضــل ، علــى ذلــك%16يوافــق 

  . العالية والمؤكدة على أن تحقيق النتائج المستهدفة يؤدي الى العملية التدريبية

من خلال السؤال الرابع أن أعلى نسبة مؤيدة  من أفراد العينة  تؤكد أن تحديـد الاحتياجـات التدريبيـة  يلاَُحَظُ ما - 

في حـين أن  ، %89ومتطلبـات العمـل الجديـدة حيـث قـدرت النسـبة ب ، يتم مـن خـلال القـدرات الحاليـة للعـاملين

  .الاجابة عن هذا السؤالمن افراد العينة عن %8بينما امتنع ، من أفراد العينة تنفي ذلك%3نسبة 

Commentaire [h14]:  
لا تكون وحدھا في صفحة منفصلة عن 
 الجدول
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تنفــي أن يكــون تحديــد الحاجــة وقــد بينــت نتــائج دراســة الاســتبيان للســؤال الخــامس أن أعلــى نســبة مــن أفــراد العينــة - 

في حـين ، من أفراد العينـة علـى ذلـك%13فيما وافق  ، %68الى دورة تدريبية يكون بشكل عشوائي  وهي نسبة 

  .عن الاجابة%18التزمت نسبة 

  .ئل التدريب محور وسا- 2

  :ثانيتوزيع اجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور ال

  .الثانيأسئلة المحور  التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن يوضح ) 15(الجدول رقم 

غير   المقياس  السؤال

  موافق

  موافق  محايد

يستخدم المدربون تقنيات حديثة في التدريب 1

  بكفاءة عالية

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

2 
 

  

5% 

8  

  

  

21% 

28 
 
 

74% 

يعتبر أسلوب المحاضرة مع التطبيق العملي من أفضل 2

  الأساليب المتبعة �لمؤسسة

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

1 
 
 
3% 

5 
 
 

13% 

32 
 
 

84% 

تعتمد المؤسسة بشكل كبير على تدريب العاملين 3

  أثناء الوظيفة من خلال أحد الخبراء في ا�ال

  التكرار

النسبة 

  المئوية

2 
 
5% 

9  

  

24% 

27 
 

71% 

يقوم المدرب ��رة النقاشات لتوجيه العمال إلى 4

  النقاط التي تساعدهم على اكتشاف المشاكل وحلولها

  التكرار

النسبة 

  المئوية

3 
 
8% 

4 
 

11% 

31 
 

82% 

تنوع أساليب التدريب يزيد من الحصيلة المعرفية 5

  للمتدربين

  التكرار

النسبة 

  المئوية

1 
 
3% 

2 

  

5% 

35 
 

92% 
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  spssمن إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال بر�مج :المصدر

  

  :من خلال هذا الجدول تم التوصل للنتائج التالية

علـى أن أعلـى نسـبة مـن أفــراد  ول للمحـور الثــانيالأالتوزيـع التكـراري لاجــا�ت المبحـوثين عـن  السـؤال يتضـح مـن - 

بينمـا نفـى  ، %74العينة تؤكد على أن المـدربين يسـتخدمون تقنيـات حديثـة في التـدريب بكفـاءة عاليـة وهـي نسـبة 

  .عن الاجابة عن هذا السؤال %21وامتنع  ، من أفراد العينة ذلك5%

هو النسبة العالية التي تعتبر أسـلوب المحاضـرة مـع التطبيـق العلمـي مـن أفضـل  السؤال الثاني من خلال  يلاَُحَظُ ما - 

  .عن الاجابة%13فيما امتنع  ، على ذلك%3بينما لم يوافق ، %84وهي نسبة الأساليب المتبعة �لمؤسسة 

فقـد أسـفرت عـن النسـبة الأعلـى مـن  الثالـث للمحـور الثـانيالتوزيع التكـراري لاجـا�ت المبحـوثين عـن  السـؤال أما - 

أفراد العينة التي ترى أن المؤسسـة تعتمـد بشـكل كبـير علـى تـدريب العـاملين أثنـاء الوظيفـة مـن خـلال أحـد الخـبراء في 

  .عن الاجابة%24بينما امتنتع  ، نفى ذلك%2في حين نجد  ، %71والتي قدرت بنسبة ا�ال 

أوضــحت أن المــدرب يقــوم ��رة  الرابــع للمحــور التوزيــع التكــراري لاجــا�ت المبحــوثين عــن  الســؤال في حــين أن - 

أمـــا ، %82النقاشـــات لتوجيـــه العمـــال إلى النقـــاط الـــتي تســـاعدهم علـــى اكتشـــاف المشـــاكل وحلولهـــا وذلـــك بنســـبة 

  .عن الاجابة عن هذا السؤال%11بينما امتنعت  ، نفت ذلك8%

هــو النســبة العاليــة مــن أفــراد العينــة الــتي تؤكــد أن تنــوع وســائل الســؤال الأخــير لهــذا المحــور مــن خــلال  يُلاَحَــظُ مــا - 

 ، علـى ذلــك%3بينمـا لم يوافـق  ، %92التـدريب يزيـد مـن الحصـيلة المعرفيــة للمتـدربين وهـي النسـبة الـتي قــدرت ب 

  .عن الاجابة عن هذا السؤال%5في حين امتنع 

  محور محتوى البرامج  التدريبية )3

  :الثالثتوزيع اجا�ت المبحوثين عن أسئلة المحور 

  .ثالثأسئلة المحور ال التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن يوضح ) 16(الجدول رقم 
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غير   المقياس السؤال

  موافق

  موافق  محايد

البرامج التدريبية تساهم في ز�دة الحصيلة 1

  المعرفية للعامل

  

    

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

  

0  

  

  

0  

3  

  

  

8% 

35  

  

  

92% 

تعمل المؤسسة على تطوير البرامج التدريبية 2

  �ستمرار

  التكرار 

  

النسبة 

  المئوية

2  

  

  

5% 

11  

  

  

29% 

25  

  

  

66% 

هناك تكرار دائم في محتوى الدورات 3

  التدريبية التي تقوم �ا المؤسسة 

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

8  

  

  

21% 

11  

  

  

29% 

19  

  

  

50% 

الدورات التدريبية السابقة ساهمت في حل 4

  المشكلات المتعلقة �لعمل

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

7  

  

  

18% 

11  

  

  

29% 

20  

  

  

53% 

محتوى البرامج التدريبية يتناسب مع الوظيفة 5

  التي أعمل �ا

  التكرار

  

النسبة 

  المئوية

3  

  

  

8% 

5  

  

  

13% 

30  

  

  

79% 
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التدريبية لبقية الزملاء أدت الى الدورات 6

  سرعة انجاز الأعمال المشتركة بيننا

  التكرار 

  

النسبة 

  المئوية

5  

  

  

13% 

16  

  

  

42% 

17  

  

  

45% 

  spssمن إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال بر�مج :المصدر

 :يظهر الجدول النتائج التالية

إلى أن أغلـب أفـراد العينـة تؤكـد علـى أن  الأول لهـذ المحـور التوزيع التكراري لاجـا�ت المبحـوثين عـن  السـؤال   ينََ ب ـَ- 

امتنعـت %8في حـين أن  ، %92حيـث بلغـت النسـبة  ، البرامج التدريبيـة تسـاهم في ز�دة الحصـيلة المعرفيـة للعامـل

  .عن الاجابة عن هذا السؤال

تعتــبر أن المؤسســة  %66العينــة في حــين أن نتــائج الدراســة للســؤال الثــاني تؤكــد علــى أن النســبة العاليــة مــن أفــراد - 

  .عن الاجابة %29بينما امتنع  ، ذلك %5في حين رفضت  ، تعمل على تطوير البرامج التدريبية �ستمرار

مـن أفـراد العينـة تعتـبر ان هنـاك تكـرار دائـم في محتـوى %50أما نتائج الدراسة للسـؤال الثالـث فتشـير إلى أن نسـبة - 

في حــــين أن نســــبة ، %21أمــــا الفئــــة الــــتي رفضــــت ذلــــك فقــــدرت ب  ، المؤسســــة الــــبرامج التدريبيــــة الــــتي تقــــوم �ــــا

  .امتنعت عن الاجابة29%

أكـــدت علـــى أن الـــدورات التدريبيـــة الســـابقة %53علـــى أن نســـبة  لهـــذا المحـــورالســـؤال الرابـــع  مـــن خـــلال ويظهـــر - 

عـــن %29في حـــين امتنعـــت نســـبة  ، رفضـــت ذلـــك%18ســـاهمت في حـــل المشـــكلات المتعلقـــة �لعمـــل أمـــا نســـبة 

  .الاجابة عن هذا السؤال

تؤكــد علــى أن محتــوى %79الخــامس نســبة التوزيــع التكــراري لاجــا�ت المبحــوثين عــن  الســؤال  أبــرزتمــرة أخــرى - 

بينمـا  ، ذلـك%8رفضـت نسـبة بينما  ، البرامج التدريبية يتناسب مع الوظيفة التي يعملون �ا وهي نسبة عالية جدا

  .عن الاجابة%13امتنع 

تـرى أن الـدورات التدريبيـة لبقيـة الـزملاء أدت الى %45علـى أن نسـبة  الأخـير للمحـور الثالـثالسـؤال  رُ هِ ظْ يُ - 

  .عن الاجابة%42بينما امتنع  ، ذلك%13في حين رفض  ، سرعة انجاز الاعمال المشتركة بينهم

Commentaire [h15]:  محاولة اتباع نفس
)الفراغات(المنھجیة   
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   أداء الموارد البشريةمحور - 4

  :لرابعأسئلة المحور اتوزيع اجا�ت المبحوثين عن 

  .أسئلة المحور الرابع التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن يوضح ) 17(الجدول رقم 

غير   المقياس  السؤال

  موافق

  موافق  محايد

التدريب جعلني أمتلك القدرة على مواجهة مشاكل 1

  العمل المختلفة

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

6 

 

16% 

1 

 

3% 

31 

 

82% 

جعلني أستطيع القيام بعملي بطرق جديدة التدريب 2

 تقلل من زمن انجاز العمل

 التكرار

 

النسبة 

 المئوية

12 

 

32% 

8 

 

21% 

18 

 

47% 

بفضل التدريب أصبحت أمتلك القدرة على ممارسة 3

  مهام أخرى

 التكرار

النسبة 

 المئوية

6 

 

16% 

5 

 

13% 

27 
 
71% 

القرارات التدريب جعلني أكثر استقلالية في اتخاذ 4

  الخاصة �لأعمال التي أقوم �ا

 التكرار

النسبة 

 المئوية

1 

 

3% 

3 

 

8% 

34 

 

89% 

التدريب جعلني أستخدم أساليب علمية جديدة في 5

  تنفيذ المهام الموكلة إلي

 التكرار

النسبة 

 المئوية

26 
68% 

7 
%18 

5 
13% 

  spssمن إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال بر�مج :المصدر

  :خلال الجدول ما يلياتضح من 
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إلى معرفـة هـل التـدريب جعـل العمـال يمتلكـون القـدرة علـى  السـؤال الأول للمحـور الرابـع هدفت الدراسة من - 

بينمـا  ، على ذلـك%87مواجهة مشاكل العمل المختلفة فأكدت النسبة الأعلى من أفراد العينة والتي تقدر ب

  .عن الاجابة%3في حين امتنع  ، ذلك%11نفى 

أكــدت علــى أن التــدريب جعلهــم %66أن النســبة العاليــة مــن أفــراد العينــة والــتي تقــدر بد جِ◌َ وُ مــرة أخــرى - 

بينمـا امتنـع ، ذلـك%3فيمـا نفـت نسـبة  ، يستطيعون القيام �عمالهم بطرق جديدة تقلل من زمـن انجـاز العمـل

  .عن الاجابة32%

ــه بفضـــل التـــدريب %68فتشـــير إلى أن نســـبة  الثالـــث لهـــذا المحـــورأمـــا نتـــائج الدراســـة للســـؤال -  تؤكـــد علـــى أنـ

في حـــين امتنـــع  ، %13أمـــا الفئـــة الرافضـــة فقـــدرت ب  ، أصـــبحوا يمتلكـــون القـــدرة علـــى ممارســـة مهـــام أخـــرى

  .عن الاجابة18%

ـــظْ ويُ -  ــع الســـؤال ال رُ هِ ـــع للمحـــور الرابـ تؤكـــد علـــى أن التـــدريب جعلهـــم أكثـــر %68نســـبة عاليـــة قـــدرت ب راب

في حــــين امتنــــع  ، ذلــــك%5بينمــــا رفــــض  ، اتخــــاذ القــــرارات الخاصــــة �لأعمــــال الــــتي يقومــــون �ــــا اســــتقلالية في

  .عن الاجابة26%

ــلال -  ــؤال في المحـــور الأخـــير أن يتضـــح مـــن خـ أكـــدت علـــى أن التـــدريب جعلهـــم %74نســـبة عاليـــة  أخـــر سـ

 ، أفـــراد العينـــة ذلـــكمـــن %11بينمـــا نفـــى  ، يســـتخدمون أســـاليب علميـــة جديـــدة في تنفيـــذ المهـــام الموكلـــة الـــيهم

  .عن الاجابة عن هذا السؤال%16بينما امتنع 

  .الاستبيان محاورعبارات  حول الدراسة ينةع اتجاهات :الفرع الثالث

هــات عينــة الدراســة حــول عبــارات الاســتبيان ككــل،  وتم هــذا مــن خــلال الهــدف مــن هــذا الفــرع هــو معرفــة اتجا

  .لكل سؤال في جميع محاور الاستبيان حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  

  :يتم حساب المدى أولا وهو أكبر رقم في مقياس ليكرت الثلاثي �قص أصغر رقم فتصبح النتيجة كالتالي

3 -1=2  

  0.66=3÷2وبعد ذلك يتم حساب طول الفئة من خلال تقسيم المدى على عدد الخيارات المتاحة أي 
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  .1.66الى 1الحسابي من فتكون الفئة الأولى لقيم المتوسط 

  .وعليه فالجدول التالي هو الذي سيتم الاعتماد عليه في معرفة اتجاهات افراد العينة 

  الحادي والعشرين التوزيع التكراري لاجا�ت المبحوثين عن  السؤال يوضح ) 18(الجدول رقم 

  النتيجة  المتوسط الحسابي 

  غير موافق  1.66- 1من 

  محايد  2.33- 1.67من 

  موافق  3- 2.34من 

  استمارة الاستبيانمن إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال :المصدر

   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الأول) 19(الجدول رقم 

ـــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة ـــــــــــ ــــــــــ الانحـ

  المعياري

  النتيجة

يــتم تحديــد الحاجــة لــدورة تدريبيــة عنــد اســتحداث 1

  وظائف جديدة

  موافق  0.745  2.66

تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة الأســـلوب المتبـــع في 2

  حسب العلاقات الشخصية

  محايد  0.886  2.16

يــتم اللجــوء إلى التــدريب عنــدما لا تتحقــق النتــائج 3

المســــــــتهدفة مــــــــن مديريــــــــة توزيــــــــع الكهــــــــر�ء والغــــــــاز 

  بتيسمسيلت

  موافق  0.760  2.55

خــــــلال يــــــتم تحديــــــد الاحتياجــــــات التدريبيــــــة مــــــن 4

  .القدرات الحالية للعاملين ومتطلبات العمل الجديدة

  موافق  0.414  2.87

  غير موافق  0.724  1.45  تحديد الحاجة الى التدريب يكون بشكل عشوائي5

  موافق  0.577  2.34  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال :المصدر
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وهـذه النتيجـة تـدل  2.34في المحـور يزيـد متوسـطها عـن   5عبـارات مـن أصـل 3أن اتضح مـن خـلال الجـدول 

مـــا عـــدا الســـؤال الـــذي تعلـــق �ن تحديـــد الحاجـــة الى دورة  ،علـــى موافقـــة أفـــراد العينـــة علـــى عبـــارات المحـــور الأول

وكـذا  ،تدريبية يكون بشكل عشوائي حيـث كـان المتوسـط الحسـابي يـدل علـى أن أفـراد العينـة غـير مـوافقين عليـه

  .فيه �لحياد االذي التزمو  الأسلوب المتبع في تحديد الاحتياجات التدريبية حسب العلاقات الشخصية سؤال ال

...  

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الثاني) 20(الجدول رقم 

ـــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة ـــــــــــ ــــــــــ الانحـ

  المعياري

  النتيجة

ـــــدريب يســـــتخدم 1 ـــــة في الت ـــــات حديث المـــــدربون تقني

  بكفاءة عالية

  موافق  0.574  2.68

يعتــــبر أســــلوب المحاضــــرة مــــع التطبيــــق العملــــي مــــن 2

  أفضل الأساليب المتبعة �لمؤسسة

  موافق  0.457  2.82

تعتمــد المؤسســة بشــكل كبــير علــى تــدريب العــاملين 

  أثناء الوظيفة من خلال أحد الخبراء في ا�ال

  موافق  0.582  2.66

يقـــوم المـــدرب ��رة النقاشـــات لتوجيـــه العمـــال إلى 4

النقـــــاط الـــــتي تســـــاعدهم علـــــى اكتشـــــاف المشـــــاكل 

  وحلولها

  موافق  0.601  2.74

تنــوع أســاليب التــدريب يزيــد مــن الحصــيلة المعرفيــة 5

  للمتدربين

  موافق  0.388  2.89

  موافق  0.481  2.76  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال :المصدر

، ممــا يعــني أن 2.34مــا يُلاَحَــظُ مــن خــلال الجــدول أن كــل عبــارات المحــور الثــاني يزيــد متوســطها الحســابي عــن 

  .أفراد العينة وافقوا على جميع عبارات المحور الثاني والمتعلق بوسائل التدريب 

  بية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الثالثالمتوسطات الحسا) 21(الجدول رقم  

Commentaire [h16]:  یجب ادراج تعلیق
على نتائج المتوسط الحسابي المتعلق بالمحور 
 ككل
 حتى في المحاور التالیة
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ـــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة ـــــــــــ ــــــــــ الانحـ

  المعياري

  النتيجة

الــــــبرامج التدريبيــــــة تســــــاهم في ز�دة الحصــــــيلة المعرفيــــــة 1

  للعامل

  موافق  0.273  2.92

  موافق  0.595  2.61  تعمل المؤسسة على تطوير البرامج التدريبية �ستمرار2

دائم في محتوى الدورات التدريبية التي تقوم هناك تكرار 3

  �ا المؤسسة

  محايد  0.802  2.29

لتدريبية السابقة ساهمت في حـل المشـكلات الدورات ا4

  المتعلقة �لعمل

  موافق  0.781  2.34

محتوى البرامج التدريبية يتناسب مع الوظيفة التي أعمل 5

  �ا 

  موافق  0.611  2.71

الــزملاء أدت إلى ســرعة انجــاز الــدورات التدريبيــة لبقيــة 6

  الأعمال المشتركة بيننا

  محايد  0.702  2.32

  موافق  0.571  2.53  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال :المصدر

، ممـا يعـني أن اغلـب افـراد 2.34فـاق متوسـطها الحسـابي  6عبارات مـن أصـل  4اتضح من خلال الجدول أن 

كانوا موافقين على عبارات المحور الثالث والمتعلق بمحتوى البرامج التدريبيـة، وعبـارتين كانـت قيمـة وسـطها العينة  

  .أي الحياد 2.32و 2.29الحسابي 

  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات المحور الرابع ) 22(الجدول رقم 

ـــــــــراف   المتوسط الحسابي  العبارة ـــــــــــ ــــــــــ الانحـ

  المعياري

  النتيجة

التــــــدريب جعلــــــني أمتلــــــك القــــــدرة علــــــى مواجهــــــة 1

  مشاكل العمل المختلفة

  موافق  0.634  2.76

ـــــي بطـــــرق 2 ـــــام بعمل ـــــني أســـــتطيع القي   موافق  0.541  2.63التـــــدريب جعل



  الإطار التطبيقي  :الفصل الثاني -

 

25 
 

  جديدة تقلل من زمن انجاز العمل

بفضـــــل التـــــدريب أصـــــبحت أمتلـــــك القـــــدرة علـــــى 3

  ممارسة مهام أخرى

  موافق  0.724  2.55

جعلني أكثـر اسـتقلالية في اتخـاذ القـرارات التدريب 4

  الخاصة �لأعمال التي أقوم �ا

  موافق  0.589  2.63

التــدريب جعلــني أســتخدم أســاليب علميــة جديــدة 5

  في تنفيذ المهام الموكلة إلي

  موافق  0.675  2.63

  موافق  0.590  2.64  المحور ككل 

  spssمخرجات بر�مج من إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال :المصدر

�لنسبة لهذا الجدول فقد تبين أن أفراد العينة موافقون على كل عبارات المحور، وهـذا مـا اتضـح مـن خـلال جميـع 

الأسئلة التي كانت اتجاهات أفرادها تدور حول عبارة موافـق، وأيضـا مـن خـلال الوسـط الحسـابي للمحـور ككـل 

  .2.64والذي كان 

  .فرضيات الدراسة إختبار :المطلب الثالث

مـن خـلال المعلومـات الـتي تم التوصـل اليهـا  ، هدف الباحثان من هذا المطلب هو تفسير نتائج البحث الميدانية

عـــن طريـــق والفرضـــيات الفرعيــة،  ،وذلـــك �ختبــار الفرضـــية الرئيســية ، عــن طريـــق التحليــل الاحصـــائي للبيــا�ت

، ثم اختبــار جــودة )أداء المــورد البشــري(ل والمحــور التــابع القيــام بحســاب معــاملات الارتبــاط بــين كــل محــور مســتق

، ثم حســـاب النســـبة الـــتي يفســـرها كـــل متغـــير مســـتقل في التغـــير الحاصـــل في درجـــة dنمـــودج العلاقـــة �ســـتخدام 

، ثم التأكـد مـن معنويـة �ثـير هـذه المتغـيرات R-DEUXالأداء كمتغير �بع، وذلك �سـتخدام معامـل التحديـد 

وفي الأخــير معادلــة النمــوذج ، مــع وضــع �T-TESTســتخدام اختبــار التــأثير  اداء المــورد البشــريالمســتقلة علــى 

، وبعـــدها اختبـــار نتيجــة العلاقـــة بـــين المتغــيرات المســـتقلة والمتغـــير التــابع و�لتـــالي اختبـــار كــل فرضـــية علـــى حــدىً 

  .الفرضية الرئيسة ككل

  :وذلك ما يبينه الجدول التالي

Commentaire [h17]: لم یتم وضعھا 
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معــاملات الارتبــاط بــين المتغــيرات المســتقلة والمتغــير التــابع و بــين المتغــير المســتقل ككــل وبــين المتغــير التــابع، اختبــار ) 23(الجــدول رقــم 

  جودة النموذج، اختبار التأثير، نموذج العلاقات البسيطة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع

ـــــــــل   المتغيرات المستقلة معامـــــــــ

 ®الارتباط

اختبــــار جــــودة 

  dالنموذج 

ــــل  ــــــــــ ــــــــــ معامـ

ــــــد  ــــــــــ التحدي

R-
DEUX 

ـــــــــــار  ـــــــــــ اختبـــــ

ــــــــأثير  ـــ -Tالت

TEST 

ـــــتوى  مســـــــ

  المعنوية

  النتيجة

  مقبول 0.000  15.339  0.867  235.271  0.931  محور الاحتياجات التدريبية

  مقبول 0.000  17.544  0.895  307.786  0.946  محور وسائل التدريب

  مقبول 0.000  15.798  0.874  249.563  0.935  محور محتوى البرامج التدريبية

  مقبول  0.000  21.429  0.927  459.182  0.963  )التدريب(المتغير المستقل

  ....    spssمخرجات بر�مج من إعداد البَاحِثَـينِْ من  خلال :المصدر

والمتغـير التـابع وأيضـا  بـين المتغـيرات المسـتقلةمعـاملات الارتبـاط بـين المتغـيرات المسـتقلة ) 23(ويبن الجدول رقـم 

بـين المتغـير المســتقل ككـل وبــين المتغـير التــابع، اختبـار جــودة النمـوذج، اختبــار التـأثير، نمــوذج العلاقـات البســيطة 

  .بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، وفي الأخير نتيجة العلاقة

  :وفيما يلي سيتم اختبار فرضيات الدراسة على النحو التالي

  :ضية الأولىالفر 

  .توجد علاقة ارتباطية موجبة بين التدريب وأداء الموارد البشرية          

  :�لنظر الى الجدول السابق يتضح ما يلي

ــائيا عنــــد مســــتوى معنويــــة 1 علــــى وجــــود ارتبــــاط بــــين الاحتياجــــات  0.000توجــــد علاقــــة ارتبــــاط دالــــة احصــ

، وهــو دال احصــائيا علــى وجــود %93.1الارتبــاط بينهمــا التدريبيــة وأداء المــورد البشــري، حيــث كــان معامــل 

ــائيا عنـــد معنويــــة  d ،d=235.271، وكانــــت قيمـــة اختبــــار جـــودة النمــــوذج علاقـــة ارتبــــاط قويـــة دالـــة احصــ

R-الاحتياجــات التدريبيــة وأداء المــورد البشــري، وتشــير قيمــة ، وتــدل علــى جــودة نمــوذج العلاقــة بــين 0.000

Commentaire [h18]: اختصار العنوان 
 

Commentaire [h19]:  ادراج المعادلة
العلاقة بین المتغیرینالتي تظھر   

)یمكن الاستعانة بالفیدیو(  

Commentaire [h20]:  تكرار لما تم
 كتابتھ قبل الجدول
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DEUX ،deux=0.867-r   الاحتياجــــات التدريبيــــة تفســــر التغيــــير في أداء المــــورد البشــــري بنســــبة إلى أن

  . إلى أن هناك �ثير للاحتياجات التدريبية على أداء المورد البشري T، وتشير قيمة اختبار التأثير 86.7%

   .من خلال المعطيات السابقةالأولى  الفرعية و�لتالي يمكن القول بصحة الفرضية

بــين وســائل التــدريب علــى وجــود ارتبــاط  0.000توجــد علاقــة ارتبــاط دالــة احصــائيا عنــد مســتوى معنويــة  2

ـــاط بينهمـــا  ، وهـــو دال احصـــائيا علـــى وجـــود علاقـــة %94.6وأداء المـــورد البشـــري، حيـــث كـــان معامـــل الارتب

، 0.000 دالــة احصــائيا عنــد معنويــةd ،d=307.786ارتبــاط قويــة، وكانــت قيمــة اختبــار جــودة النمــوذج 

ــري، وتشـــير قيمـــة  وســـائل التـــدريبوتـــدل علـــى جـــودة نمـــوذج العلاقـــة بـــين  DEUX-R ،-rوأداء المـــورد البشـ

deux=0.895 وتشــير قيمــة %89.5تفســر التغيــير في أداء المــورد البشــري بنســبة  وســائل التــدريبإلى أن ،

  . على أداء المورد البشري لوسائل التدريبإلى أن هناك �ثير  Tاختبار التأثير 

  . من خلال المعطيات السابقة الثانية الفرعية و�لتالي يمكن القول بصحة الفرضية

محتـــوى الـــبرامج علـــى وجـــود ارتبـــاط بـــين  0.000توجـــد علاقـــة ارتبـــاط دالـــة احصـــائيا عنـــد مســـتوى معنويـــة  2

، وهــو دال احصــائيا علــى وجــود %5.93وأداء المــورد البشــري، حيــث كــان معامــل الارتبــاط بينهمــا  التدريبيــة

ــائيا عنـــد معنويــــة  =d ،249.563dعلاقـــة ارتبــــاط قويـــة، وكانــــت قيمـــة اختبــــار جـــودة النمــــوذج  دالـــة احصــ

R-وأداء المــورد البشــري، وتشــير قيمــة  محتــوى الــبرامج التدريبيــة، وتـدل علــى جــودة نمــوذج العلاقــة بــين 0.000

DEUX ،0.874deux=-r ــوى الــــبرامج إلى أن التغيــــير في أداء المــــورد البشــــري بنســــبة  يفســــر التدريبيــــةمحتــ

  . على أداء المورد البشري لمحتوى البرامج التدريبيةإلى أن هناك �ثير  T، وتشير قيمة اختبار التأثير %87.4

  . من خلال المعطيات السابقة الثالثة الفرعية و�لتالي يمكن القول بصحة الفرضية

ــــد علاقــــــة ارتبــــــاط دالــــــة ا 2 ـــود ارتبــــــاط بــــــين  0.000حصــــــائيا عنــــــد مســــــتوى معنويــــــة توجــ ـــى وجـــ المتغــــــير علـــ

، وهـو دال %96.3، حيث كان معامل الارتبـاط بينهمـا )أداء المورد البشري( والمتغير التابع) التدريب(المستقل

ـــودة النمــــوذج  دالــــة =d ،459.182dاحصــــائيا علــــى وجــــود علاقــــة ارتبــــاط قويــــة، وكانــــت قيمــــة اختبــــار جـ

وأداء المورد البشـري، وتشـير قيمـة  التدريب، وتدل على جودة نموذج العلاقة بين 0.000احصائيا عند معنوية 
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DEUX-R ،927deux=0.-r   92.7%التغيـــير في أداء المـــورد البشـــري بنســـبة  التـــدريب يفســـرإلى أن ،

  . د البشريعلى أداء المور  للتدريبإلى أن هناك �ثير  Tوتشير قيمة اختبار التأثير 

  . من خلال المعطيات السابقة الرئيسيةو�لتالي يمكن القول بصحة الفرضية 

  

     

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  :خلاصة الفصل

الغـاز التابعـة  وكالـة بـرج بونعامـة لتوزيـع الكهـر�ء وتم القيـام �ـا بإشتمل هذا الفصل على الدراسة التطبيقية الـتي 

والـتي كـان الهـدف منهـا التعـرف علـى التـدريب في المؤسسـة وأثـره علـى أداء المـوارد  ، بتيسمسـيلت لمديرية التوزيـع

  .البشرية 

Commentaire [h21]:  

  یجب اتباع نفس المنھجیة
  

اعادة صیاغة الفرضیات 
وفق ما یتم تعدیلھ في 

  المقدمة 
  

اعادة صیاغة التعلیقات، 
وھنا یمكن الاستفادة من 

  .مذكرة جامعة السودان
  

ان تظھر التعلیقات كما یجب 
بكم یؤثر كل متغیر مستقل 

والتي یتم  على المتغیر التابع
، أي استنباطھا من المعادلة

عندما یتغیر المتغیر المستقل 
بنقطة واحدة بكم یتغیر 

یظھر من (المتغیر التابع 
 )خلال معامل الانحدار
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من خلال معاينة المؤسسة عن طريق الاستبيان أن العلاقـة بـين التـدريب وأداء المـوارد وقد أكدت نتائج التحليل 

ل الاعتمــاد علــى مــدربين ذوي  وأيضــا أن المؤسســة �ــتم كثــيرا �لتــدريب مــن خــلا، البشــرية علاقــة موجبــة وطرديــة

في حـين أن أداء المـوارد البشـرية  يتـأثر ايجـا� مـن  ، كفاءة عالية وببرامج تدريبيـة مدروسـة وبتكنلوجيـات متقدمـة

  .خلال الدورات التدريبية التي تقدمها المؤسسة محل الدراسة 
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 :تمهيد

بعد التعرض في الجزء النظري من خلال الفصل السابب  لى  التادب،وأداءاء ااادابء اليةر،يأماتتي نيتابع داتار التادب،و 
لالل   -تنتسمسات –الغابز التببعاي اد،ر،اي التدز،ار  دكبلي برج بدنعبمي لتدز،ر الكهرباء ددعلاتته بأءاء اادابء اليةر،ي 

 :متتي نقستي هلا الفصل لى  مب ، ي 

ميحااأ ادل خاابق بتقاادح عاابؤ ساادل اادمسااي ناال الدباماايأمن خاالال التعر،اات ظااب د  تاال هتك هااب التنظتماايأ  
 .دبامي ااتدانتيميحأ ثاني خبق بالإجراءات اانهجتي دمنبتةي نتبئج الدبامي ستأ تم فته   تل نتبئج ال
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 .تقديم عام حول الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء و الغاز : ولالمبحث الأ

نعااد الةااركي الد نتااي لتدز،اار الكهاارباء د الغاابز ماان اهااي اادمساابت الد نتااي الااو ناادا اهتمبمااب كياا ا بت ااد،ر مدابءهااب 
نةااااو ب د كتفتااااي انتةااااببهب عاااام الاااالا  الااااد   د معرفااااي  ت اااات لى  تاب،اااا  ماااانت ر  د في هاااالا اايحااااأ  ,اليةاااار،ي 

 .نةب ب ب د مهبمهب 

التطور التاريخي للمؤسسة و تعريفها : المطلب الأول  

  .التطور التاريخي للمؤسسة : الفرع الأول

الةركي نل الدبامي تمثل اسد الفردع ااهمي لمجمر مدن غبز اللي هد نتبج لت دب شركي كهرباء د غبز الجزائر الو 
لتقدؤ بانتبج د نقل د ندز،ر الكهرباء د الغبز عم كبفي اللا  الد     7491انةبت في الحقيي الامتعمبب،ي مني 

تم اصداب  7447د في مني ,  7494الغبز لتحل ن هب مني  كمرس ي اد    انةبت الةركي الد نتي ل كهرباء د
, ااتضمن نغت  ال ببر التةر،عي ل ةركي لتصيح مدمسي ذات  ببر صنبعي تجببي 914-47اارمدؤ التنفتلي 

نغ   ببر اادمسي لتصيح مجمدعي شركبت ذات امهي  744-02د بصددب اارمدؤ الرئامي  2002دفي جداع 

   .( مجمر مدن غبز ) الرئتسي  د الددلي هي الةر، 

.تعريف المؤسسة: لفرع الثانيا  

الةركي الد نتي لتدز،ر الكهرباء د الغبز اسد الفردع ااهمي لمجمر مدن غبز هي شركي ذات امهي براس مبل تدبه 
مدزعي   مد،ر،ي ل تدز،ر 42نهج محمد بدضتبف نس  عم  20م تبب ء،نبب جزائري مقرهب الاجتمبعي الي تدة   99

عم جمتر دلايات الد ن بتداجدهب في السد  الد نتي نقدؤ بمجمدعي من النةب بت تمس مجبل شراء ال بتتين 
, الكهربائتي د الغبز،ي دبتعهمب ل زبائن النهبئتين بمخت ت شرائحهي دنعنى ا،ضب بمخت ت الخدمبت اارافقي ل عم تي 

مقب عي ل كهرباء  740لكهربائتي د الغبز،ي عن  ر،  دفقب اهبؤ الةركي نضمن ندز،ر د نسد،  ال بتي ا
.دكبلي تجبب،ي ،تير كل منهب مد،ر،ي معتني سسو التدز،ر الجغرافي  343مقب عي ل غبز د 787,  

ءبامتنب الت يتقتي تمت في دكبلي برج بدنعبمي لتدز،ر الكهرباء د الغبز التببعي اد،ر،ي التدز،ر  نتسمست ت الو ،ضي  
:بحي سيبل بابح ب د،ي برج بدنعبمي مقرهب الداتر  
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دكبلي تجبب،ي    

 مقب عي ل كهرباء 

 مقب عي ل غبز 

:دبتعداء ل عمبل مدزع كمب ، ي   

(70) ا ببات    

(  72) عمبل مده ين   

( 24)عمبل مهنتين   

:نتمحدب انة ي اادمسي سدل ااهبؤ الانتي  :المؤسسة انشطة ومهام   

.بال بتتين من  رف الزبائن د ن يتتهب  في الاجبل المحدءة امتقيبل   يبت الربط  -  

 -بصد الحسببات اادجدءة في العداءات د فدنرة الامتهلاك د نس تي  الفدان  لاصحبظب  يقب ل رزنامي المحدءة  -
. صتل ااستحقبت بمخت ت  ر  التحصتل   

.الخدمي د التق تل من معدل الانق بعبت صتبني شيكبت ندز،ر الكهرباء د ن د،رهب بمب ،ضمن امتمراب،ي  -  

.صتبني شيكبت انابتو الغبز د الحرق ع ى امتمراب،ي الخدمي  -  

.مرافقي انجبز مةبب،ر التنمتي في مجبل ال بتتين دفقب اهبؤ الةركي في ا بب برامج الددلي    -  

.تحليل الهيكل التنظيمي : المطلب الثاني   

ع ى مستدى كل من  مد،ر،ي التدز،ر  د بالدكبلي نظرا لانسبع الهتكل التنظتمي ل ةركي نقدؤ بتدضتح الجزء ااتع   
:التبافي الةكل الدكبلي   

 

 الهتكل التنظتمي ل مدمسي                                                        ،دضح ( 7)الةكل 
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مقاطعة الغاز        مقاطعة الكهرباء                                                    الوكالة التجارية                           

 

 

 

 

 

 

                                     

 

                                                                                                                                                المص

 

من دثائ  اادمسي: ااصدب                      

 مدير التوزيع

قسمة 

الموارد 

 البشرية

قسمة العلاقات 

 التجارية
قسمة أعمال 

 الكهرباء

 قسمة أعمال الغاز

 

قسمة 

 المحاسبة
قسمة الوسائل 

 العامة

الوكالة التجارية 

 تيسمسيلت

الوكالة التجارية 

 ثنية الأحد

الوكالة التجارية 

 برج بونعامة

مقاطعة الكهرباء 

 تيسمسيلت

مقاطعة الكهرباء 

 ثنية الأحد

مقاطعة الكهرباء 

 برج بونعامة

 قسمة أعمال الغاز

 
 قسمة أعمال الغاز

 
 قسمة أعمال الغاز

 

 مدير الوكالة
رئيس مقاطعة 

 الكهرباء

رئيس مقاطعة 

 الغاز

ملحق 

 قانوني

رئيس قسمة 

 الزبائن

رئيس قسمة 

 المبيعات

مهندس 

 مناهج

مهندس  مهندس استغلال

 مناهج

مهندس 

 استغلال

ملحقين 

 تجاريين
عون 

 استقبال
 البرمجة القابض

 

 عون

تسيير 

 العدادات
 رئيس فرقة رئيس فرقة رئيس فرقة  رئيس فرقة

 رئيس فرقة رئيس فرقة

عون متعدد 

 الخدمات

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

عون متعدد 

 الخدمات 

 

 كهربائي توزيع

 كهربائي توزيع

 كهربائي توزيع

  كهربائي توزيع

 

 كهربائي توزيع

 كهربائي توزيع

توزيعكهربائي   

 كهربائي توزيع

 

 غازي توزيع

 غازي توزيع

 غازي توزيع

 غازي توزيع

 

 غازي توزيع

 غازي توزيع

 غازي توزيع

 غازي توزيع
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هد ااسددل الادل ع ى كل العم تبت الو  دث في ااد،ر،ي  دهد س قي الدصل بتنهب د بين : مدير التوزيع 
ااد،ر،ي العبمي د ،قدؤ بالتنست  بين بؤمبء الاتسبؤ د ،سهر ع ى م  د ننفتل المامج د ااةبب،ر د الستبمبت  

.لاخرى الخبصي بااد،ر،ي الو  دءهب ااد،ر،ي   العبمي د ا  

،ةرف كل بئتس تسي ع ى مجمدعي من ااهبؤ سسو  يتعي القسي بمةببكي مجمدعي من ااصبلح  :رؤساء الاقسام 
.دف  تدانين الةركي   

نقدؤ باجراءات التدظتت دمتببعي نكد،ن دندب،و اادظفين د اعداء كةدف الردانو : قسمة الموارد البشرية 
.كل الاخرى الخبصي بااسبب ااه  ل عمبل دمعبلجي  ت ت ااةب   

نةرف ع ى جمتر العلاتبت التجبب،ي بين ااد،ر،ي د زبائن التدنر د الضغط  العبا : قسمة العلاقات التجارية 
بةكل ميبشر من جهي دمن جهي اخرى نةرف ع ى عمل الدكبلات التجبب،ي التببعي ل مد،ر،ي د  ت ت ااعبملات 

.د نقبط التيبءل مر ااد،ريات الاخرى ( شركي نقل الكهرباء د شركي نقل الغبز )اادبء،ن التجبب،ي مر   

نةرف ع ى جمتر الاعمبل ااتع قي بصتبني د ن د،ر شيكي الكهرباء ع ى ااستدى : قسمة اعمال الكهرباء 
.  بتنهب الجغرافي ل مد،ر،ي د الاشراف ع ى عمل مقب عبت الكهرباء التببعي ل مد،ر،ي د التنست  

نةرف ع ى جمتر الاعمبل ااتع قي بصتبني د ن د،ر شيكي انابتو الغبز ع ى ااستدى :  قسمة اعمال الغاز 
.  الجغرافي ل مد،ر،ي د الاشراف ع ى عمل مقب عبت الغبز  التببعي ل مد،ر،ي د التنست  بتنهب   

ظب الاشراف ع ى الصفقبت الو نقدؤ   فقبت د اعداء  متزانتي ااد،ر،ي بتحد،د ااداختل د الن:  قسمة المحاسبة 
.ظب المحبميتي  دالتوكد من صحي ااعمدمبت اادجدءةالدثائ    مراتيي ت ت ااصبلح في ااد،ر،ي د    

نسهر ع ى ندف   ت ت الدمبئل الو  تبجهب ااصبلح في تاء،ي مهبمهب من صتبني لدمبئل : قسمة الوسائل العامة 
. ت مكتيتي د النظبفي في مقرات العمل د معدات الدتب،ي ل عمبل د غ هب التنقل دتجهتزا  

لهب مقرات منفص ي عن ااد،ر،ي نقدؤ بالتعبمل ميبشرة مر الزبائن عن  ر،  اعداع الامتقيبل د : الوكالات التجارية 
:من بتنهب نتدفر ع ى تببضبت لتحصتل ااستحقبت لهب مجمدعي من الانة ي   
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  يبت الربط د ءبامتهب د العمل ع ى ن يتتهب في الاجبل المحدءة  بالاعتمبء ع ى مدمسبت ااقبدلي  امتقيبل   -
.كمرس ي اخ ة   

امتقيبل شكبدى الزبائن ااتع قي بالاع بل الفرء،ي د الفدان   د معبلجتهب في اتصر الاجبل  -  

لتفبءي اخ بء الفدنرة د نصحتحهب اع  بصد الحسببات اادجدءة في عداءات سسو الرزنامي د ب ر،قي م تمي -
 دجدت 

.ا،صبل الفدان  ل زبائن د العمل ع ى  صتل ااستحقبت ب ر  تبندنتي بعد امتتفبء اجبلهب  -  

.العمل ع ى الحد من عم تبت السرتي الو ندثر ع ى باس مبل الةركي  -  

شيكبت الكهرباء د المحدلات الكهربائتي لهب مقرات منفص ي عن ااد،ر،ي نعمل ع ى صتبني : مقاطعات الكهرباء 
التببعي لهب جغرافتب  د اصلاح الانق بعبت  د الاع بل اع دجدت د العمل ع ى نق تل فلات الانق بع تدب  

.د ن د،ر الةيكبت بتكندلدجتبت سد،ثي نيعب لمامج الةركي د مرافقي انجبز مةبب،ر جد،دة , الامكبع   

نفص ي عن ااد،ر،ي نعمل ع اى صاتبني شايكبت انابتاو الغابز التببعاي لهاب جغرافتاب  د لهب مقرات م: : مقاطعات الغاز 
د  اااد،أ , اصااالاح الانق بعااابت  د الاع ااابل اع دجااادت د العمااال ع اااى نق تااال فااالات الانق ااابع تااادب  الامكااابع 

 .الةيكبت القديمي  بدمبئل سد،ثي نيعب لمامج الةركي د مرافقي انجبز ااةبب،ر الجد،دة 

 .الإجراءات المنهجية ومناقشة نتائج الدراسة : ثانيال المبحث

نعتاام مرس ااي جماار اليتاابنات الااو د  بعااد  د،ااد داختتاابب عتنااي اليحااأ ماان اهااي مراساال اليحااأ الع ماايأ دالاختتاابب 
 اليتابنات لجمار الأءدات اختتابب د،اتيالدتت  داالائي لهله الأءدات ،سبهي في نجبح اليحأ الع ماي بصادبة كيا ة أ 

دااااانهج ااتيااار في الدباماااي أ دان لاتاااب مااان مدضااادع الدباماااي اماااتدجو اماااتخداؤ  ت ااات   اليحاااأاةاااك ي  دفقاااب
 .الاجراءات اانبميي

 . الاجراءات المنهجية للدراسة : المطلب الأول

 .  عينة الدراسة :الفرع الأول
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ااع  باليحأ أ نكدع ممث اي لاه أ بحتاأ  مال هي نمدذج ،ةمل جبنيب اد جزءا من دسدات المجتمر الأصل  : العتني
 .صاااافبنه ااةاااالكي أ دهاااالا النماااادذج اد الجاااازء ،غاااا  اليبسااااأ عاااان ءبامااااي كاااال دساااادات دمفاااارءات المجتماااار الأصاااال

 (714أ صفحي 2008تند، جيأ )

امااتيبني مدزعااي دصاابلحي  38الدبامااي اماالجعنب عاابملا أ دبعااد ن يتاا  اءاة  90فعتنااي الدبامااي الحبلتااي نتكاادع ماان -
  excelدامتعنب في   تل الامتيتبع بمنامج .ل تح تل داليبتتي تم الغبؤهب لأنهب املجعت بددع اجببي 

 . تقنيات جمع معطيات الدراسة :لثانيالفرع ا

 :لقد امتعم نب في هله الدبامي الأءدات التبلتي 

مدجااه بااين اليبسااأ ماان جهاايأ دشااخخ اد اشااخبق  خاار،ن أ ماان جهااي اخاارى أ هااي نبءثااي اد سااداب :ااقبب ااي-7
بغاارض الدصاادل لى  مع دماابت نعكااس سقاابئ  اد مداتاات ناادءة أ وتاابج اليبسااأ ل دصاادل لىلتهااب أ بضاادء اهااداف 

 (273أ صفحي 2008تند، جيأ ) .بحثه

العتناي أ مان اجال شارح الهادف مان الاماتيتبع دلىزالاي اي غمادض أ دهالا مان اجال دلقد تم لىجراء مقبب اي مار افاراء -
 .جمر ااع دمبت اللازمي لإتمبؤ الدبامي

مجمدعي من الأمئ ي دالامتفسببات ااتندعيأ داارني ي بعضاهب بالايعا الأخار بةاكل وقا  الهادف أ  :الامتيتبع-2
 (207أ صفحي 2008تند، جيأ ) .اد الأهداف الو ،سعى لىلتهب اليبسأ بضدء مدضدعه

ماان ستااأ الجاانس دالعماار دااسااتدى التع تمااي دالدضااعتي  شخصااتي بتاابناتلقااد تساامنب الامااتيتبع الاالي تمنااب بااه لى  
مقساااامي لى  اببعااااي ناااابدب امااااب فتمااااب اااااخ الأماااائ ي الااااو دظفنبهااااب في  بتاااابنات امبمااااتيااهنتااااي دالخاااامة ااهنتااااي أ دا  

دخمسااي  مااتبذة ااةاارفي الامااتيتبع ف قااد كبناات سسااو مقتاابس لتكااببت الثلاثااي أ دلقااد تم عاارض الامااتيتبع ع ااى الأ
 ا،اان تم ساالف بعااا الأماائ ي دامااتيدالهب بأخاارى منبماايي ل دبامااي في سااين تماماابنلة تياال ندز،عااه في شااك ه  النهاابئي 

نعاااد،ل بعضاااهب أ لتااادزع ع اااى العتناااي اادبدماااي بنااابءا ع اااى االاسظااابت الساااببقي دبدضااادح لتحقتااا  الأهاااداف الع متاااي 
 .للامتيتبع
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 .مناقشة نتائج الدراسة  : ثانيالمطلب ال

 .ومناقشة بيانات المحاورتحليل تحليل خصائص العينة يكون في البداية وليس في الاخير  بعدها 

 باختبار الفروض وفيه يتم دراسة معامل الارتباط ومعامل الانحدار والتاكد من صحة الفرضياتثم يأتي مطلب 

 .ثبات أداة الدراسة:الفرع الأول

 .كردنيبخ الفببعد نفر،غ اءاة الدبامي الدابءة من مجتمر الدباميأتم سسب  ثيبة الأءاة بدام ي معبمل الثيبت  

       معبمل الثيبت كردنيبخ الفب،دضح ( 1)الجددل بتي                        

 

 

 

 

              

 spssمن خلال  رجبت برنامج  يناعداء الدابم:ااصدب                                       

أدهاااي نسااايي مقيدلاااي اكثااار مااان %1967نسااايي الثيااابت الك اااي ل دباماااي تاااد ب غااات نلاسااان مااان خااالال الجاااددل اع 
 .دندل ع ى صد  دثيبت الامتيتبع 90%

 حساب معامل الارتباط :الفرع الثاني 

ناادب (بعااد نفر،ااغ نتاابئج الامااتيتبع لكاال ناادب ماان ناابدب الدبامااي أتم سسااب  ابنياابط المحاابدب الثلاثااي ااسااتق ي دهااي 
 .مر المحدب التببر دهد ندب الأءاء اليةري( التدب،يتيأدندب دمبئل التدب،وأدندب المامج التدب،يتيالاستتبجبت 

         الاستتبجبت التدب،يتي دندب اءاء اادبء اليةريندب  د،د معبمل الابنيبط بين ،دضح ( 2)لجددل بتي ا               

Corrélations 

 d t1 

d 

Corrélation de Pearson 1 ,198 

Sig. (bilatérale)  ,233 

N 38 38 

t1 Corrélation de Pearson ,198 1 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,761 21 
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Sig. (bilatérale) ,233  

N 38 38 

 

  spssبرنامج  رجبت  لىعداء الدابمين من خلال :ااصدب                                  

نااادب  د،اااد الاستتبجااابت التدب،يتااايأدندب اءاء ااااادبء اليةاااري نلاسااان مااان خااالال الجاااددل اع معبمااال الابنيااابط باااين 
 .ممب ،دل ع ى اع الابنيبط بين المحدب،ن مدجو دضعتت % 7468،قدب بنسيي 

      دندب اءاء اادبء اليةري دمبئل التدب،ومعبمل الابنيبط بين ندب ،دضح ( 3)لجددل بتي ا            

Corrélations 

 d t2 

d 

Corrélation de Pearson 1 ,070 

Sig. (bilatérale)  ,674 

N 38 38 

t2 

Corrélation de Pearson ,070 1 

Sig. (bilatérale) ,674  

N 38 38 

 

  spssبرنامج  رجبت  لىعداء الدابمين من خلال :ااصدب                                                                       

،تضااح لنااب ماان خاالال الجااددل اع معبماال الابنياابط بااين ناادب دماابئل التاادب،وأدندب اءاء اااادبء اليةااري ،قاادب بنساايي 
 .أ دع ته نستنتج انه  ابنيبط مدجو دتدي10%

      دندب اءاء اادبء اليةري المامج التدب،يتي معبمل الابنيبط بين ندب ،دضح ( 4)لجددل بتي ا               

Corrélations 

 d t3 

d 

Corrélation de Pearson 1 ,664
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 38 38 

t3 

Corrélation de Pearson ,664
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 38 38 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

                        

  spssبرنامج  رجبت  لىعداء الدابمين من خلال :ااصدب                                                                        
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،ظهاار لنااب ماان خاالال الجااددل اع معبماال الابنياابط بااين ناادب الاامامج التدب،يتااي دناادب اءاء اااادبء اليةااري نقاادب بنساايي 
 .دع ته نستنتج اع الابنيبط بين المحدب،ن مدجو دمتدمط 9969%

      -اءاء اادبء اليةري-دبين ااتغ  التببر   -التدب،و–معبمل الابنيبط بين ااتغ  ااستقل ،دضح ( 5)لجددل بتي ا                    

 

Corrélations 

 d t 

d 

Corrélation de Pearson 1 ,412
*
 

Sig. (bilatérale)  ,010 

N 38 38 

t 

Corrélation de Pearson ,412
*
 1 

Sig. (bilatérale) ,010  

N 38 38 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

  spssبرنامج  رجبت  لىعداء الدابمين من خلال :ااصدب                                                                            

،تضح لناب مان خالال الجاددل اع معبمال الابنيابط الك اي باين متغا  التادب،و دمتغا  اءاء ااادبء اليةاري ،قادب بنسايي 
 . متدمطأ دمن خلاله نستنتج انه ابنيبط مدجو د 9762%

 .الخطي البسيط  الارتباط معامل دراسة :ثالثفرع الال

      -اءاء اادبء اليةري-دبين ااتغ  التببر   -التدب،و–معبمل الابنيبط بين ااتغ  ااستقل ،دضح ( 6)لجددل بتي ا                    

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) ,339 ,381  ,890 ,379 

t ,698 ,257 ,412 2,715 ,010 

a. Variable dépendante : d 

                                                                     

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب                                                                              
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:من خلال الجددل ،تضح اع معبءلي الانحداب الخ ي اليستط نصيح ع ى الةكل التبا  

 

Y=0.339+0.698x 

 

 

 تحليل البيانات الشخصية :رابعفرع الال

. 

 ،دضح التدز،عبت التكراب،ي اتغ  الجنس( 2)الةكل                                              ،دضح التدز،عبت التكراب،ي اتغ ات الجنس( 7)الجددل بتي 

 الجنس التكرار النسبة
 ذكر 38 100%

 انثى 0 0%
 المجموع 38 100%

   
 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :اصدبا

أ ديمكاان %700هااي ماان فئااي الاالكدب أ د،ةااك دع نساايي  ماان خاالال الجااددل يمكاان القاادل اع جمتاار عماابل اادمسااي
نفس  هلا لى   يتعاي عمال اادمساي أ دالالي ،رنكاز في الغبلاو ع اى التنقال باين  ت ات ااناب   دكالا نت  او بالل 

 .مجهدء شب  دكي  أ لا يمكن اع نتحم ه الإناث ع ى خلاف اللكدب

 عمر،دضح التدز،عبت التكراب،ي اتغ  ال( 3)الةكل                                              راتغ  العم،دضح التدز،عبت التكراب،ي ( 8)الجددل بتي 

 العمر التكرار النسبة

 سنة 52اقل من  2 5%
16% 6 25-30 
53% 20 30-40 
 سنة 04اكثر من  10 26%

 المجموع 38 100%

 

 الجنس

 ذكر

 انثى

 العمر

سنة 25اقل من   

25-30  

30-40  

سنة 40اكثر من   
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 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

خلال النسو ااقدمي في الةاكل دالجاددل الساببقين نلاسان اع اكام نسايي ل عمابل مان ستاأ العمار هاي الفئاي من 
ماني  90أ دالفئاي الاو ،ي اغ عمرهاب اكثار مان %43ماني دتاد ب غات نسايتهب  90-30الو ،الادح اعمببهاب ماب باين 

مااني  24ا فئاي اتاال مان أ داخاا  %79مااني دب غات نسايي  30-24أ   ن تهاب فئااي مان %29ستاأ ب غات نساايتهب 
 .دمنه نستنتج اع اغ و عمبل اادمسي من الةيب  . %4الو ب غت نسيي 

 

 عمر،دضح التدز،عبت التكراب،ي اتغ  ال( 9)الةكل                                              اتغ  العمر،دضح التدز،عبت التكراب،ي ( 9)الجددل بتي 

 

 

 

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

ماان خاالال بتاابنات الجااددل دالةااكل ،تضااح لنااب اع فئااي العاابم ين ماان ذدي ااسااتدى الثاابندي نةااكل الغبليتااي العظمااى 
عمااابل بنسااايي  1بتنماااب نجاااد اع ااتحصااا ين ع اااى شاااهبءة ال تسااابنس نقااادب  . أ%93عااابملا بنسااايي  29  دنقااادب
أبتنمااب هناابك %73عماابل بنساايي  4أ دبعاادهب ااتحصاا ين ع ااى شااهبءة ءباماابت ع تااب بعاادء عماابل ،قاادب  78%

اان  اا  نجااد اع دماان هاالا .مسااتداهي متدمااط بتنمااب انعاادؤ ذدد ااسااتدى الابتاادائي في اادمسااي  %4عاابم ين بنساايي 
 .اادمسي نعتمد ع ى الأفراء الحبم ين لةهبءات مهنتي دجبمعتي عند عم تي التدظتت بحكي ال ببر التق  ل مدمسي

 

 هله الفراغبت ممندعي

 

 

 التكرار النسبة
المستوى 

 التعليمي

 ابتدائي 0 0%

 متنوسط 2 5%

 ثانوي  24 63%

 ليسانس 7 18%

 دراسات عليا 5 13%

 المجموع 38 100%

 ابتدائي المستوى التعليمي

 متنوسط

 ثانوي 

 ليسانس

 دراسات عليا
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 اتغ  الدضعتي ااهنتي                                                       ،دضح التدز،عبت التكراب،ي ( 4)الةكل                                    الدضعتي ااهنتياتغ  ،دضح التدز،عبت التكراب،ي ( 11)الجددل بتي 

          

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

فئااي أ منبصاافي ماار %39ماان خاالال مع تاابت الجااددل ،تضااح لنااب اع فئااي الإ ااببات نةااكل اكاام نساايي تاادبت   
أ د،تضاح لناب اع هنابك نادازع كيا  في اادمساي  %32أ دن تهب فئاي اعاداع التنفتال   %39اعداع التحكي ا،ضب  

 .في  ت ت الدضعتبت ااهنتي 

 اتغ  الخمة ااهنتي     ،دضح التدز،عبت التكراب،ي ( 9)الةكل                    اتغ  الخمة ااهنتي،دضح التدز،عبت التكراب،ي ( 11)الجددل بتي 

                                                                                                                                                  

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

بتنمااب أ %92ب غاات نساايي ( مااندات70 -4)نلاساان ماان الجااددل دالةااكل السااببقين اع نساايي العماابل ذد اتدمتااي 
ماندات أ بتنماب  4اتال مان مان العمابل خام ي %27أ دنجاد اع ( ماني74-70)من العمبل يمت كادع خامة 29%

أ ممااب ،عاا  اع اادمسااي اهتماات بالتدظتاات في اخاار %77مااني لا ،ةااك دع ماادى  74ماان يمت اا  خاامة اكثاار ماان 
مااااني أ دبالتاااابا نلاساااان اع نساااايي اااااادظفين الةاااايب  ذدي الخاااامة هااااي الفئااااي الغبليااااي دبالتاااابا نتياااابءل الأفكاااابب  74

 .دالخمات فتمب بتنهب

  .ومناقشة بيانات المحاورتحليل :امسالفرع الخ

34% 

34% 

32% 

 الوضعية المهنية

 اطار

عون 
 تحكم 

عون 
 تنفيذ

 الخبرة المهنية

سنوات 5اقل من   

5-10  

10-15  

15اكثر من   

 الوضعية المهنية التكرار النسبة

 اطار 13 34%

 عون تحكم  13 34%

 عون تنفيذ 12 32%

 المجموع 38 100%

 التكرار النسبة
الوضعية 

 المهنية
 

21% 8 
 5اقل من 
 سنوات

 42% 16 5-10 
 26% 10 10-15 
 55اكثر من  4 11% 
 المجموع 38 100% 
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 .الاستتبجبت التدب،يتيندب (7

 

.... 

 .ل سدال الأدلنتبئج الامتيتبع ،دضح ( 12)الجددل بتي 

   

                  

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

لىع الهااادف مااان السااادال الأدل هاااد معرفاااي ماااب لىذا كااابع ،اااتي  د،اااد الحبجاااي ل اااددبة التدب،يتاااي عناااد اماااتحداث دظااابئت 
ماان افااراء العتنااي ،عتاامدع اع امااتحداث  %82جد،اادة أ ستااأ اع نتاابئج الدبامااي ماان الامااتيتبع اكاادت اع نساايي 

اع %79دظاابئت جد،ااادة ماايو مااان امااايب   دجاادء سبجاااي ا  العم تااي التدب،يتاااي بالنسااايي ل مدمسااي أ بتنماااب ،ااارى 
دمااب يمكاان .عاان الاجببااي%3لا ،اادءي ا   د،ااد سبجااي ا  ءدبة ندب،يتااي أ فتمااب امتناار امااتحداث دظاابئت جد،اادة 

ي العبلتاااي مااان افاااراء العتناااي الااال،ن ،اااردع اناااه ،اااتي  د،اااد الحبجاااي ا  الاااددبة امتخلاصاااه مااان السااادال الأدل هاااد النساااي
 .التدب،يتي عند امتحداث دظبئت جد،دة

 نينتبئج الامتيتبع ل سدال الثب،دضح ( 13)الجددل بتي 

. 

 

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

اماب نتاابئج ءباماي نتاابئج الامااتيتبع ل سادال الثاابني دالالي كاابع ساادل الاما د  ااتياار في  د،اد الاستتبجاابت التدب،يتااي 
،اااردع اع العلاتااابت الةخصاااتي هاااي %91؟ فودضاااحت الدباماااي اع نسااايي دهااال هاااد سساااو العلاتااابت الةخصاااتي 

انااه اماا د  غاا  متياار في  د،ااد الاستتبجاابت %32تتبجاابت التدب،يتااي أ فتمااب ،اارى الاماا د  ااتياار في  د،ااد الاس

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 31 82%

 محايد 1 3%

 غير موافق 6 16%

 المجموع 38 100%

 ألاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 18 47%

 محايد 8 21%

 غير موافق 12 32%

 المجموع 38 100%
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لم ،ع اادا اجااببات دكاابندا نب،ااد،ن أ دمااب نسااتنتجه ماان هاالا الساادال اع هناابك نقاابب  كياا  %27التدب،يتااي أ فتمااب اع 
 .عن هلا السدال في الاجببات 

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الثبلأ،دضح ( 14)الجددل بتي 

   التكرار النسبة

 موافق 27 71%

 محايد 5 13%

 غير موافق 6 16%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

،عتامدع اع عادؤ  قتا  النتابئج ااساتهدفي مان  %12من خلال هالا السادال نجاد نسايي كيا ة مان العمابل نقادب   
ع اى %79مد،ر،ي ندز،ر الكهرباء دالغابز بتتسمسات ت هاد مان امايب  ال جادء ا  العم تاي التدب،يتاي أ فتماب لم ،دافا  

عادؤ اع ابء مدتات مان هالا السادال أ دنساتنتج مان هالا السادال النسايي العبلتاي داادكادة ع اى % 73ذل  أدفضل 
 . ج ااستهدفي ،دءي ا  العم تي التدب،يتياع  قت  النتبئ

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الرابر،دضح ( 15)الجددل بتي 

 ألاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 34 89%

 محايد 3 8%

 غير موافق 1 3%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

اع اع اى نساايي مد،اادة  مان افااراء العتناي  ندكااد اع  د،اد الاستتبجاابت التدب،يتااي ماب ،لاساان مان خاالال السادال الراباار 
أ في سااين اع %98،ااتي ماان خاالال القاادبات الحبلتااي ل عاابم ين أ دمت  ياابت العماال الجد،اادة ستااأ تاادبت النساايي  

 .من افراء العتني عن الاجببي عن هلا السدال%8من افراء العتني ننفي ذل  أبتنمب امتنر %3نسيي 
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 نتبئج الامتيتبع ل سدال الخبمس،دضح ( 16)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 5 13%

 محايد 7 18%

 غير موافق 26 68%

 المجموع 38 100%

  spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

ننفاي اع ،كادع  د،اد الحبجاي ا  دتد بتنت نتبئج ءبامي الامتيتبع ل سدال الخبمس اع اع اى نسايي مان افاراء العتناي 
ماان افااراء العتنااي ع ااى ذلاا  أفي سااين %73أ فتمااب دافاا  %98ءدبة ندب،يتااي ،كاادع بةااكل عةاادائي  دهااي نساايي 

 .عن الاجببي%78التزمت نسيي 

 .ندب دمبئل التدب،و (2

 نتبئج الامتيتبع ل سدال السبءس،دضح ( 17)الجددل بتي 

   التكرار النسبة

 موافق 28 74%

 محايد 8 21%

 غير موافق 2 5%

 المجموع 38 100%

  spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

،ساتخدمدع  د،تضح من نتبئج الامتيتبع ل سدال السبءس ع ى اع اع ى نسيي من افراء العتني ندكد ع ى اع ااادببين
 %27مان افاراء العتناي ذلا  أ دامتنار %4أ بتنمب نفاى %19نقنتبت سد،ثي في التدب،و بكفبءة عبلتي دهي نسيي 

 .عن الاجببي عن هلا السدال

 نتبئج الامتيتبع ل سدال السببر،دضح ( 18)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 32 84%

 محايد 5 13%

 غير موافق 1 3%

 المجموع 38 100%

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

مااب ،لاساان ماان خاالال هاالا الساادال هااد النساايي العبلتااي الااو نعتاام اماا د  المحبضاارة ماار الت يتاا  الع مااي ماان افضاال 
 .عن الاجببي%73ع ى ذل  أ فتمب امتنر %3أبتنمب لم ،داف  %89دهي نسيي الأمبلتو ااتيعي باادمسي 
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 نتبئج الامتيتبع ل سدال الثبمن،دضح ( 19)بتي الجددل 

 ألاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 27 71%

 محايد 9 24%

 غير موافق 2 5%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

امااب نتاابئج الامااتيتبع ل ساادال الثاابمن فقااد اماافرت عاان النساايي الأع ااى ماان افااراء العتنااي الااو ناارى اع اادمسااي نعتمااد 
أ في %17دالااو تاادبت بنساايي بةااكل كياا  ع ااى ناادب،و العاابم ين اثناابء الدظتفااي ماان خاالال اسااد الخااماء في المجاابل 

 .عن الاجببي%29نفى ذل  أ بتنمب امتنتر %2سين نجد 

 نتبئج الامتيتبع ل سدال التبمر،دضح ( 21)بتي الجددل 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 31 82%

 محايد 4 11%

 غير موافق 3 8%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

في سااين اع نتاابئج الامااتيتبع ل ساادال التبماار ادضااحت اع اااادب  ،قاادؤ وثابة النقبشاابت لتدجتااه العماابل لى  النقاابط 
نفااااات ذلااااا  أ بتنماااااب امتنعااااات %8أاماااااب %82الاااااو نسااااابعدهي ع اااااى اكتةااااابف ااةااااابكل دس دلهاااااب دذلااااا  بنسااااايي 

 .عن الاجببي عن هلا السدال77%

 ال العبشرنتبئج الامتيتبع ل سد ،دضح ( 21)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 35 92%

 محايد 2 5%

 غير موافق 1 3%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب
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مااب ،لاساان ماان خاالال هاالا الساادال هااد النساايي العبلتااي ماان افااراء العتنااي الااو ندكااد اع نناادع دماابئل التاادب،و ،ز،ااد ماان 
ع اااى ذلااا  أ في ساااين امتنااار %3أ بتنماااب لم ،دافااا  %42ااعرفتاااي ل متااادببين دهاااي النسااايي الاااو تااادبت   الحصااات ي 

 .عن الاجببي عن هلا السدال4%

 ندب نتدى المامج  التدب،يتي (3

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الحبءي عةر ،دضح ( 22)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 35 92%

 محايد 3 8%

 غير موافق 0 0%

 المجموع 38 100%

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب   

عةاار لى  اع اغ او افااراء العتناي ندكااد ع اى اع الاامامج التدب،يتاي نساابهي في  نياين لناب نتاابئج الاماتيتبع ل ساادال الحابءي
امتنعاااات عاااان الاجببااااي عاااان هاااالا %8أ في سااااين اع %42زياءة الحصاااات ي ااعرفتااااي ل عبماااال أ ستااااأ ب غاااات النساااايي 

 .السدال

 عةر  ثبني نتبئج الامتيتبع ل سدال ال،دضح ( 23)الجددل بتي 

   التكرار النسبة

 موافق 25 66%

 محايد 11 29%

 غير موافق 2 5%

 المجموع 38 100%

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

نعتام اع اادمساي  %99ندكد ع ى اع النسيي العبلتي من افاراء العتناي  في سين اع نتبئج الدبامي ل سدال الثبني عةر
 .عن الاجببي %24ذل  أ بتنمب امتنر  %4نعمل ع ى ن د،ر المامج التدب،يتي بامتمراب أ في سين بفضت 

 

 

 

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الثبلأ  عةر ،دضح ( 24)الجددل بتي 
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   التكرار النسبة

 موافق 19 50%

 محايد 11 29%

 غير موافق 8 21%

 المجموع 38 100%

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

ماان افااراء العتنااي نعتاام اع هناابك نكااراب ءائااي في %40امااب نتاابئج الدبامااي ل ساادال الثبلااأ عةاار فتةاا  لى  اع نساايي 
أفي سااين اع نساايي %27ذلاا  فقاادبت    نتاادى الاامامج التدب،يتااي الااو نقاادؤ ظااب اادمسااي أ امااب الفئااي الااو بفضاات

 .امتنعت عن الاجببي24%

 عةر   لرابرنتبئج الامتيتبع ل سدال ا،دضح ( 25)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 20 53%

 محايد 11 29%

 غير موافق 7 18%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

اكاادت ع ااى اع الااددبات التدب،يتااي السااببقي مااب ت في ساال %43الساادال الراباار عةاار ع ااى اع نساايي د،ظهاار لنااب 
عاان الاجببااي عاان هااالا %24بفضاات ذلاا  أ في سااين امتنعاات نسااايي %78ااةااكلات ااتع قااي بالعماال امااب نسااايي 

 .السدال

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الخبمس  عةر ،دضح ( 26)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 30 79%

 محايد 5 13%

 غير موافق 3 8%

 المجموع 38 100%

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

ندكاااد ع اااى اع نتااادى الااامامج التدب،يتاااي %14دمااارة اخااارى نااامز لناااب نتااابئج الاماااتيتبع ل سااادال الخااابمس عةااار نسااايي 
ذلاااا  أ بتنمااااب امتناااار %8بفضاااات نساااايي ،تنبمااااو ماااار الدظتفااااي الااااو ،عم اااادع ظااااب دهااااي نساااايي عبلتااااي جاااادا أ بتنمااااب 

 .عن الاجببي73%
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 نتبئج الامتيتبع ل سدال السبءس  عةر ،دضح ( 27)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 17 45%

 محايد 16 42%

 غير موافق 5 13%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

ناارى اع الااددبات التدب،يتااي ليقتااي الاازملاء اءت ا  ماارعي %94،ظهاار لنااب الساادال الساابءس عةاار ع ااى اع نساايي 
 .عن الاجببي%92ذل  أ بتنمب امتنر %73انجبز الاعمبل ااةلكي بتنهي أ في سين بفا 

  اءاء اادابء اليةر،يندب (9

 نتبئج الامتيتبع ل سدال السببر   عةر ،دضح ( 28)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 33 87%

 محايد 1 3%

 غير موافق 4 11%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

هاال التاادب،و جعاال العماابل يمت كاادع القاادبة ع ااى مداجهااي مةاابكل هاادفت الدبامااي ماان هاالا الساادال لى  معرفااي 
ع اااااى ذلااااا  أ بتنماااااب نفاااااى %81العمااااال ااخت فاااااي فوكااااادت النسااااايي الأع اااااى مااااان افاااااراء العتناااااي دالاااااو نقااااادب  

 .عن الاجببي%3ذل  أ في سين امتنر 77%

 

 

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الثبمن عةر،دضح ( 29)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 25 66%

 محايد 12 32%

 غير موافق 1 3%
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 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

اكاااادت ع ااااى اع التاااادب،و جع هااااي %99ماااارة اخاااارى نجااااد اع النساااايي العبلتااااي ماااان افااااراء العتنااااي دالااااو نقاااادب  
ذلا  أبتنماب امتنار %3انجابز العمال أ فتماب نفات نسايي  ،ست تعدع القتبؤ بأعمبلهي ب ر  جد،دة نق ل مان زمان

 .عن الاجببي32%

 نتبئج الامتيتبع ل سدال التبمر  عةر،دضح ( 31)الجددل بتي 

 ألاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 26 68%

 محايد 7 18%

 غير موافق 5 13%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

ندكاااد ع اااى اناااه بفضااال التااادب،و اصااايحدا %98نتااابئج الدباماااي ل سااادال التبمااار عةااار فتةااا  لى  اع نسااايي  اماااب
عاان %78أ في سااين امتناار %73يمت كاادع القاادبة ع ااى ممببمااي مهاابؤ اخاارى أ امااب الفئااي الرافضااي فقاادبت   

 .الاجببي

 نتبئج الامتيتبع ل سدال العةر،ن،دضح ( 31)الجددل بتي 

 الاحتمال  التكرار النسبة

 موافق 26 68%

 محايد 10 26%

 غير موافق 2 5%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

 المجموع 38 100%
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ندكااد ع اااى اع التاادب،و جع هاااي اكثاار اماااتقلالتي في %98نسااايي عبلتااي تااادبت  د،ظهاار لنااب السااادال العةااردع 
 .عن الاجببي%29ذل  أ في سين امتنر %4بتنمب بفا اتخبذ القرابات الخبصي بالأعمبل الو ،قدمدع ظب أ 

 نتبئج الامتيتبع ل سدال الحبءي دالعةر،ن ،دضح ( 32)الجددل بتي 

   التكرار النسبة

 موافق 28 74%

 محايد 6 16%

 غير موافق 4 11%

 المجموع 38 100%

 

 spssمن لىعداء الدابمين من  خلال برنامج :ااصدب

اكاادت ع ااى اع التاادب،و جع هااي ،سااتخدمدع اماابلتو %19دالعةاار،ن نساايي عبلتااي ،ظهاار لنااب الساادال الحاابءي 
عاان %79ماان افااراء العتنااي ذلاا  أ بتنمااب امتناار %77ع متااي جد،اادة في ننفتاال ااهاابؤ اادك ااي الااتهي أ بتنمااب نفااى 

 .الاجببي عن هلا السدال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :خلاصة الفصل
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الغابز التببعاي  دكبلاي بارج بدنعبماي لتدز،ار الكهارباء دالقتابؤ ظاب بتم لىشتمل هلا الفصل ع ى الدبامي الت يتقتي الاو 
دالااو كاابع الهاادف منهااب التعاارف ع ااى التاادب،و في اادمسااي داثااره ع ااى اءاء اااادابء  أبتتسمساات ت اد،ر،ااي التدز،اار

 .اليةر،ي 

ب،و داءاء ااادابء من خلال معب،ني اادمسي عن  ر،  الامتيتبع اع العلاتاي باين التاددتد اكدت نتبئج التح تل 
اليةاار،ي علاتااي مدجيااي د رء،يأدا،ضااب اع اادمسااي  ااتي كثاا ا بالتاادب،و ماان خاالال الاعتماابء ع ااى ماادببين ذدي  
كفاابءة عبلتااي دباامامج ندب،يتااي مدبدمااي دبتكن دجتاابت متقدماايأ في سااين اع اءاء اااادابء اليةاار،ي  ،تااوثر ا ااببا ماان 

 .مسي نل الدبامي خلال الددبات التدب،يتي الو نقدمهب ااد 
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