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  :أهدي هذا العمل المتواضع إلى

  التي كانت ولا تزال دائما شلالا من الحنان

أكرم إمرة وأدفئ حضن وأحق الناس بصحبتي إلى قرة عيني ونور حياتي من رافقتني دعواتها في 

  مشواري إلى من حملتني وهنا على وهن

  .إلى من سهرت الليالي حفظها االله وأطال في عمرها أمي غالية

  .ي دراسكرس حياته من أجلي وأهدى شقاء عمره ونور لي مستقبلي ال  إلى من

الذي أنار دربي بالنصح والتوجيه والإرشاد إلى من طعم عقلي بالعلم والإيمان إلى من كان سندي 

  .في الوصول إلى هذا المستوى أبي رعاه االله

  .وكل الأهل والأقارب والأصدقاء.وأخواتي الأعزاء  خاصة سراج إخوتيزوجي وأبنائي و إلى 

  في الدراسة وزميلاتي كما لا أنسى زملائي

  إلى النفوس الطيبة والإيرادات المنيرة التي وقفت إلى جانبي

  عبر مشواري الدراسي

  .إلى كل من علمني حرفا

  .والحب والعلم والمعرفةوجميل أساسه الإيمان 

  "و إلى كل من أملك مكانا في قلبه إلى كل من ملك مكانة في قلبي"



بسم االله والحمد الله والشكر الله العلي القدير على توفيقه وعونه لنا على إتمام 

  .هذه المذكرة

  ام والتقدير الكبير إلى الأستاذ المشرفكما نتقدم بالشكر الجزيل، والاحتر 

  لنا من نصائح وإرشادات أثناء تأطيره ه لناعلى كل ما قدم

 .كما نشكر كل من ساهم من قريب أو من بعيد في إتمام هذه المذكرة



:الملخص

ƾē ين أداء العاملين بالشركة توزيع  الكهرباء في تحس ف هذه الدراسة إلى التعرف على دور التدريب

ومن أجل اختبار ذلك قمنا بتصميم استبيان بناء على نموذج الدراسة المعتمد، وبعد تحكيمه قمنا بتوزيعه ،"بسكرة"والغاز

والذين اجتازوا  املين في مختلف فروع شركة توزيع الكهرباء والغازيتكون من الععلى عينة قصدية من مجتمع الدراسة،الذي 

توزيع ، وتم "المدرسة التقنية البليدة" ال الكهرباء والغاز المقدمة من طرف مؤسسة التكوين في مج التدريبية  البرامجأحد 

وبعد التأكد من صدقه البنائي وثباته، ،)%72( أي بنسبة صالح للتحليل استبيان)36(استبيان تحصلنا منها على )50(

الذي ساعدنا في القيام بالعديد من الاختبارات الإحصائية ذات SPSSقمنا بمعالجة بياناته بالاعتماد على برنامج 

:العلاقة، وتوصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج، أهمها

 واحتل بعد )3.56( لمتوسط المرجح للتدريب غ ابالمؤسسة محل الدراسة جاء مرتفع، حيث بل إن مستوى التدريب ،

).3.71(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  فيذ البرنامج التدريبي تن

 3.94(إن مستوى أداء العاملين بالمؤسسة محل الدراسة جاء مرتفع، حيث بلغ المتوسط المرجح لأداء العاملين( ،

).4.01(قدره  واحتل بعد المعارف المرتبة الأولى بمتوسط حسابي

لكهرباء والغاز وأداء العاملين في الشركة توزيع   ا ة إحصائية بين التدريب وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلال

،وهذا يعني أن )0.221(،كما أن قيمة معامل التحديد تساوي)0.470(،حيث بلغ  معامل الارتباط " بسكرة"

  ).التدريب (تغير المستقل مفسر بالتغير في الم) املينأداء الع(من التباين في المتغير التابع  22.10%

 عند مستوى الدلالة  في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة محل الدراسة دلالة إحصائية للتدريبثر ذو أيوجد

)=0.05(.

فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  وجود عدم)=0.05 ( اسة حول مستوى في اتجاهات أفراد عينة الدر

الجنس، العمر، المستوى التعليمي، المستوى (محل الدراسة تعزى لتأثير السمات الشخصية والوظيفية  التدريب في شركة

).الوظيفي، سنوات الخبرة

 فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة وجود عدم)=0.05 ( ل مستوى في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حو

الجنس، العمر، المستوى التعليمي، (الدراسة تعزى لتأثير السمات الشخصية والوظيفية محل  أداء العاملين في شركة

).المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة

  .كما قدمت الدراسة بعض التوصيات التي اقترحت على أساس النتائج المتحصل عليها

.، أداء العاملينالتدريب :الكلمات المفتاحية



Abstract:

This study aimed to recognize the effect of the Training in ameliorating the
employees' performance in the Electricity and gas Company'' BISKRA''. In order to
examine this, we designed a questionnaire based on the approved model in this study.
After that, we distributed it to a sample group which consists of Sonelgas Complex
employees who passed one of the Trainings introduced by the training institution in
the field of electricity and gas ofCompany, Technical School Blida. 50 questionnaires
were distributed but only 36 questionnaires were returned(72%) ,and they were
qualified for an accurate analysis by using descriptive and analytical techniques''
SPSS''. The result of the analysis revealed the following:

 a high level of the Training in the institution of the study was with a mean
(3.56). the dimension of “executing the Training Program”, was ranked the
first with a mean (3.71).

 The level of the employees' performance in the institution of the study was high
with a mean (3.94). After the execution, it was ranked the first with a mean
(4.01).

 there is a linear relationship between the variables of the study, where the
relationship strength was (0.470) , and describes the average value estimated
explanatory model adopted and the statistical quality of the study, and (the
Training) explains what amount (22.10%) of the change in (the employees'
performance) in the agencies under study.

 There is a significant effect of the Training in ameliorating the performance
of the employees in the institution of the study at the level (=0.05)

 The absence of differences in the level (=0.05) in the trends of the study
sample members about the level of the Training is related to the personal
differences (sex, age, educational level, career level, experience).

 The absence of differences in the level (=0.05) in the trends of the study
sample members about the level of the employees' performance related to the
personal differences ( sex, age, educational level, career level, experience).

The study also proposed some recommendations based on the obtained results.

Key Words: Training,, Employees' performance.
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  :مــــقدمة عامة

 المؤسسة وظائف من أساسية كوظيفة مكانتها تفرض البشرية الموارد إدارة أصبحت  في السنوات الأخيرة            

 لعلاقته التدريب،وذلك الوظائف التي تؤديها ولعل أبرزهاوالأداء، من خلال  الإنتاجية وتحسين التميز عوامل من وكعامل

الوقت الحالي  في التدريب يعتبر المؤسسة وأدائها، حيث مردودية وكذا والخدمات، المنتجات نوعية بالإنتاجية، المباشرة

يزة  الأساسية أضحى  العنصر  البشري الكفء والمدرب والمؤهل لإستيعاب هذه التطورات و المتغيرات الرك.للغاية مهما

  .أو خاصة  لنجاح أي منظمة عامة

 في المورد مجالا واسعا للاستثمار بل أصبح فحسب، عاديا اإداريا قد شهد التدريب اهتمام متزايد، ولم يعد نشاط

ƨǈǇƚŭ¦�ƨƠȈƥ�ƢēƾȀǋ�Ŗǳ¦�©¦ŚȈǤƬǴǳ�¦ǂǜǻ�Ƥالبشري، حيث تطورت ȇ°ƾƬǳƢƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǶȈǿƢǨŭ¦  والتي فرضت عليها ضرورة

 وإكسابه العامل بمستوى للارتقاء أساسيا جزءا التدريب لمواكبة هذه التغيرات، فبذلك أصبح تنمية وتكوين أفرادها

 رفع على حاليا المؤسسات لذلك تحرص ،المؤسسة التي يعمل فيها على وكذلك بالنفع عليه تعود التي اللازمة المهارات

 إلى التدريب ويهدف .Ƕē¦Őƻ�ǺǷ�ƾȇǄƫÂ�Ƕē¦°ƢȀǷ�ÃȂƬǈǷ�ǺǷ�Ǟǧǂƫ�ƨȈƦȇ°ƾƫ بدورات إلحاقهم خلال من العاملين مستوى

Ƕē¦°ƢȀǷ وتطوير وتحسين أعمالهم طبيعة عن المتجددة المختلفة والأساليب والمهارات والمعارف بالمعلومات المتدربين تزويد

Ƕē¦°ƾǫÂ سلوكهم تغيير ومحاولة ǶēƢǿƢš ¦Â الإنتاجية من أجل  الكفاءة و الأداء مستوى رفع اليوبالت إيجابي، بشكل

الأفراد خل المؤسسة، فلقد أصبح تقييم أداء وبذلك تستطيع المؤسسة تقييم أداء الأفراد دا. الوصول إلى أهدافها المرجوة

بما يوفره من بيانات العاملين في المنظمات الناجحة وخاصة الكبيرة منها عنصراً أساسيا في ترشيد استخدام الموارد البشرية 

عن أداء الأفراد، حيث أن هذه البيانات تمثل أساسا لاتخاذ الكثير من القرارات الإدارية الملائمة مثل الإبقاء على العمال 

الأكفاء و مساعدة الأفراد متوسطي الكفاءة على التقدم والرقي، كما تساعد نتائج التقييم في التعرف على من يستحق 

«�ƢȀŭ¦Â°¦©�المكافأة نتيجة  °ƢǠŭ¦Â�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǾƥƢǈǯ¤�ǲƳ¢�ǺǷ�ǲǷƢǠǳ¦�Ƥ ȇ°ƾƫ�Ƥ Ÿ�Ǯ ǳǀǳÂ��ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨǳÂǀƦŭ¦�Ǿƫ¦®ȂȀĐ

وانطلاقا مما تقدم تتضح وتتمركز إشكالية البحث . الجديدة الناتجة عن التغيرات المستمرة التي تميز المحيط العام للمؤسسة 

  : ليالتا التي يمكن إدراجها و تحديدها في التساؤل الرئيسي

  ؟"بسكرة" لكهرباء والغازا توزيع  أداء العاملين بشركة ما مدى دور التدريب في تحسين

  :وينبثق منه التساؤلات الفرعية التالية

  ؟ "بسكرة"توزيع  الكهرباء والغاز بشركة  ماهو واقع التدريب  - 1

  ؟"بسكرة"بشركة توزيع  الكهرباء والغاز  بنما مستوى أداء العاملي - 2

  ؟"بسكرة"بشركة توزيع  الكهرباء والغاز وأداء العاملين  بين التدريب  هل توجد علاقة ارتباط وتاثير- 3

 " بسكرة"بشركة توزيع  الكهرباء والغاز  أداء العاملينو  التدريب  هل توجد فروق في اتجاهات العاملين حول مستوى - 4

  عزى لخصائصهم الشخصية والوظيفية؟
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 :فرضيات الدراسة

  :لقد تم صياغة فرضيات الدراسة على النحو التالي     

 :الفرضية الرئيسية الأولى

  ين أداء العاملين بشركة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب  في تحس): H0(الفرضية الرئيسية الأولى العدمية  - 

.=0.05عند مستوى الدلالة    "بسكرة"  توزيع الكهرباء والغاز

  :الفرضيات الفرعية الآتيةينبثق منها 

في تحسين أداء  ة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتحديد الاحتياجات التدريبي): H0(الفرضية الفرعية الأولى العدمية  - 

.=0.05عند مستوى الدلالة  "  بسكرة" بشركة   توزيع الكهرباء والغاز  العاملين

في تحسين أداء  البرنامج التدريبيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم لا ي): H0(الفرضية الفرعية الثانية العدمية  - 

.=0.05عند مستوى الدلالة  "  بسكرة" العاملين بشركة   توزيع  الكهرباء والغاز 

امج التدريبي  في تحسين أداء لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتنفيذ البرن): H0(الفرضية الفرعية الثالثة العدمية  - 

.=0.05   عند مستوى الدلالة   " بسكرة" العاملين بشركة   توزيع الكهرباء والغاز

التدريبي  في تحسين أداء ييم البرنامج لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتق): H0(الفرضية الفرعية الرابعة العدمية  - 

.=0.05ند مستوى الدلالة  ع " سكرةب" العاملين بشركة  توزيع  الكهرباء والغاز

 :الفرضية الرئيسية الثانية

في ) =0.05(لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  ):H0(الفرضية الرئيسة الثانية العدمية  - 

تعزى لتأثير السمات  " بسكرة " بشركة  توزيع الكهرباء والغازاتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى التدريب 

).الجنس، العمر، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة(الشخصية والوظيفية 

  :ينبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية 

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H01(الفرضية الفرعية الأولى العدمية - 

      .تعزى لمتغير الجنس   "  بسكرة" بشركة   توزيع الكهرباء والغاز ة الدراسة حول مستوى التدريباتجاهات أفراد عين

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H02(الفرضية الفرعية الثانية العدمية - 

   .تعزى لمتغير العمر  " بسكرة" اء والغازبشركة   توزيع الكهرباتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى التدريب 

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H03(الفرضية الفرعية الثالثة العدمية - 

تعزى لمتغير المستوى   " بسكرة " بشركة   توزيع الكهرباء والغاز اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى التدريب

   .التعليمي

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H04(الفرضية الفرعية الرابعة العدمية - 

تعزى لمتغير المستوى  "  بسكرة" الكهرباء والغاز  بشركة  توزيعالتدريب   اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى

  .الوظيفي
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في  =0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا ):H05(الفرضية الفرعية الخامسة العدمية - 

  .تعزى لمتغير سنوات الخبرة"   بسكرة" الكهرباء والغاز توزيع حول مستوى التدريب بشركة  اتجاهات أفراد عينة الدراسة 

 :الفرضية الرئيسية الثالثة

في  =0.05إحصائية عند مستوى الدلالة  لا توجد فروق ذات دلالة): H0(الفرضية الرئيسية الثالثة العدمية  - 

تعزى لتأثير السمات "بسكرة" توزيع الكهرباء والغازبشركة  اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العاملين 

).الجنس، العمر، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة(الشخصية والوظيفية 

  :الآتيةينبثق منها الفرضيات الفرعية 

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H01(الفرضية الفرعية الأولى العدمية - 

  .تعزى لمتغير الجنس"  بسكرة" توزيع الكهرباء والغازبشركة  اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العاملين 

في  =0.05وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة لا ت):H02(الفرضية الفرعية الثانية العدمية - 

  .تعزى لمتغير العمر  "بسكرة" بشركة   توزيع الكهرباء والغاز اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العاملين

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H03(الفرضيةالفرعية الثالثة العدمية  - 

  .عزى لمتغير المستوى التعليمي   اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العاملين

=0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  بشركة    لا توجد):H04(الفرضية الفرعية الرابعة العدمية - 

لمتغير المستوى   تعزى "بسكرة" توزيع الكهرباء والغاز  أداء العاملين بشركة في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى 

  .الوظيفي

في  =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ):H05(الفرضية الفرعية الخامسة العدمية  - 

لمتغير سنوات  تعزى "  بسكرة" بشركة   توزيع الكهرباء والغازاتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العاملين 

  .الخبرة

:الدراسةأهمية

�¶Ƣǌǻ�ȂǿÂ�ȏ¢�ƨǸǜǼŭ¦�ǲƻ¦®�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦ȂŭƢƥ�ƨǬǴǠƬŭ¦�ǞȈǓ¦Ȃŭ¦�Ƕǿ¢�ǺǷ�̈ƾƷ¦Ȃƥ�ǀƻƘƫ�ƢĔ¢�Ȇǿ�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ƨȈŷ¢�ǂȀǜƫ

التدريب، والذي أصبحت الحاجة الماسة إليه في الوقت الراهن كونه يساعد على توفير عمالة قادرة على التكيف مع 

هذا وتركز الدراسة على أحد أهم مجالات . التحولات السريعة إلى جانب مساهمته في الارتقاء بمستويات أداء العمال

�ƨƴȈƬǻ�ǂȀǜƫ�ƢŮȐƻ�ǺǸǧ�ƨǇƢǈƷ�ƨȈǴǸǟ�ƾǠƫ�ƢĔȂǯ�ƨǤǳƢƦǳ¦�ƢȀƬȈŷ¢�ǺǷ�ǶǣǂǳƢƥ�Ŗǳ¦Â� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ƨȈǴǸǟ�ȂǿÂ�ȏ¢�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦

  .ت التي تمارسها على أساس علمي ومنهجيعملية التدريب، إلا أن الأقلية من المنظما

:الدراسةأهداف

  :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالي

 .التعرف على مضمون العملية التدريبية -

 .تحديد طبيعة العلاقة الارتباطية بين التدريب والأداء في المؤسسة-

 .التعرف على انعكاسات التدريب على أداء العاملين-
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  .محل دراسة العاملين داخل المؤسسة التدريب على أداء  مستوى  التعرف على-

:البحثهيكل

  :كالآتيلقد تم تقسيم بحثنا هذا إلى ثلاثة فصول  

منها فصلان نظريان وفصل تطبيقي حيث تم التعرض في الفصل الأول الى الإطار النظري للتدريب من خلال ثلاثة 

.ماهية التدريب،اساسيات حول التدريب ،مراحل العملية التدريبية :مباحث هي

سية حول أداء فاهيم أسام:باحث من خلال ثلاث م العاملين أداءولنا دور التدريب في تحسين أما الفصل الثاني فقد تنا

  . مساهمة التدريب في تحسين أداء العاملين ،  أداء العاملين العاملين تقييم

 .  "بسكرة"الغازة بشركة توزيع الكهرباء و الدراسة الميداني: الفصل الثالث

البحثحدود

 ".بسكرة"توزيع  الكهرباء والغاز  بشركة  أنجزت الدراسة على العمال الإداريين: الحدود البشرية

 .التدريب وأداء العاملين: تغيرين التالييناقتصرت الدراسة على تحليل العلاقة بين الم: الحدود الموضوعية

 ".بسكرة"توزيع  الكهرباء والغاز   بشركة أنجزت الدراسة الميدانية : الحدود المكانية

.2018/2019الجامعيةأنجزت الدراسة الميدانية خلال الفصل الثاني من السنة : الحدود الزمنية

»�¦Ƭǈŭ¦�ŚǤƬŭ¦�śƥ�ƨǫȐǠǳ¦Â��ƢēƢȈǓǂǧÂ�ƨȈǳƢǰǋȍ¦� ȂǓ�Ŀ�ƨǇ¦°ƾǳ: نموذج الدراسة Ȃ̄Ŷ�ǶȈǸǐƫ�Ļ قل المتمثل في

، )ييم البرنامج التدريبي،تقفيذ البرنامج التدريبي ،تنميم البرنامج التدريبي تحديد الاحتياجات التدريبية،تص(بأبعاده  التدريب

:، والتي سنعرضها في الشكل الموالي)المعارف، المهارات، السلوك الإبداعي(التابع المتمثل في أداء العاملين بأبعاده والمتغير 
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ةنموذج الدراس):01(الشكل رقم  

المتغير المستقل                                                        المتغير التابع 

المصدر: من إعداد الباحثة بالإعتماد على دراسات سابقة

  :دوافع اختيار الموضوع 

  :ان أهم الدوافع التي ادت الى اختيار هذا الموضوع هي 

  .وبالتالي نموها وبقاءها  ،وفعالية المؤسسة  ،للاهمية العنصر البشري في المؤسسة فهو المورد الذي تتوقف عليه الكفاءة - 

  .محاولة البحث والتعمق في الموضوع واكتساب بعض المعلومات من خلال الدراسة - 

  .التدريب في تحسين أداء العاملين  الاهتمام بفعالية- 

  :الدراسات السابقة

 :دراسات خاصة بالتدريب

دراسة الدكتور بابا عبد القادر، الأستاذ ابراهيم إسماعيل حسين الحديد، بعنوان قياس دور التدريب في تنمية-

  .-الدخل والمبيعات بالأردن دراسة ميدانية على دائرة ضريبة–الموارد البشرية 

وقد هدفت هذه الدراسة الى تتبع العلاقة بين مفهوم التدريب وتنمية الموارد البشرية، فالتدريب هو ضرورة 

ملحة لتنمية الموارد البشرية، وأن كل منها يغطي الاخر، ويتوافقان حتى بالتكامل في بعض الأحيان أو قد يكمل كل 

ن التدريب يمكنه الإسهام بفاعلية في تنمية الموارد البشرية من وقد أثبت الجانب العملي من هذا البحث، بأ. منهما الاخر

 :وهذا البحث خلص إلى مجموعة من النتائج منها. خلال عدة جوانب

 .التدريب مكن الموظف من انجاز الأعمال اليومية دون صعوبة وساعد على تسهيل عمل الموظف

 . التدريب مكن الموظف من تقديم أساليب جديدة لإنجاز العمل

 :دراسات خاصة بالأداء

تحدید الاحتیاجات التدریبیة

تصمیم البرنامج التدریبي 

تنفیذ البرنامج التدریبي 

تقییم البرنامج التدریبي 

أداء العاملینالتدریب 

المعارف

المھارات

السلوك الإبداعي
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دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب دراسة حالة مؤسسة صناعة : دراسة عمار بن عيشي

 -بسكرة–الكوابل الكهربائية 

بحيث هدفت هذه الدراسة الى ابراز موضوعي تقييم الأداء والتدريب في المؤسسات بالإضافة الى ربط التدريب والبرامج 

عامل،  236بية بنتائج نظم تقييم الأداء لضمان تنافسيتها في السوق حيث تم اختيار عينة عشوائية مكونة من التدري

ولقد قام الباحث ببناء استبيان، وكانت أهم النتائج أن هناك طريقتين لتقييم أداء الأفراد بمؤسسة صناعة الكوابل 

�²الكهربائية الأولى وتجرى كل شهر وهي مخصصة لمنح العلا ƢǇ¢�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�Ƣđ�¿ȂǬƬǧ�ƨȈǻƢưǳ¦�ƢǷ¢�®¦ǂǧȌǳ�ƶǼŭ¦Â�©¦Â

�ÃƾǷ�ǶȈȈǬƬǳ�Â¢��śǴǷƢǠǳ¦�®¦ǂǧȋ¦�Ƣđ�ǞƬǸƬȇ�Ŗǳ¦�©¦°ƢȀŭ¦�ǶȈȈǬƫ�ǲƳ¢�ǺǷ�ƨȈƦȇ°ƾƫ�̈°Â®�ǲǯ�ǺǷ� ƢȀƬǻȏ¦�ƾǠƥ�Â¢�ÄȂǼǇ

أنه مهم، ونعتقد أن اكساب الأفراد لمهارات إضافية، وكذلك ينظر الأفراد العاملين بالمؤسسة على تقييم الأفراد على 

 .  سبب عدم النظر إليه على أنه مهم جدا راجع إلى أن تقييم الأداء بالمؤسسة يتميز بعدم دقة عناصره واتصافه بالعمومية

 :دراسات خاصة بالمتغيرين معا

دراسة الدكتور علي يونس ميا، الدكتور صلاح شيخ ديب، سالم راشد الشامسي، بعنوان قياس أثر التدريب في 

هدفت هذه الدراسة الى  -دراسة ميدانية على مديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطنة عمان–داء العاملين أ

قياس أثر التدريب في أداء العاملين بمديرية التربية بمحافظة البريمي في سلطنة عمان، وذلك للتعرف على مستوى تأثير 

.�Ƣē ƢǨǯ�ÃƾǷÂالبرامج التدريبية المناسبة في تحسين أداء العاملين

طافش الشرعة الأستاذ الدكتور تحسين احمد جعفر الطراونة، بعنوان استراتيجية "محمد تيسير"دراسة عطا االله 

هدفت الدراسة الى معرفة مدى التدريب وأثرها على أداء العاملين في الشركات المساهمة العامة الصناعية الأردنية، 

شركة، وقد أجريت الدراسة 81عية الأردنية المسجلة في سوق عمان المالي وعددها تطبيق الشركات المساهمة العامة الصنا

 :استبانة جمعت من هذه الشركات وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبرزها 200على 

لية وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة احصائية بين تطبيق الشركات المساهمة العامة الصناعية الأردنية لمراحل العم

التدريبية من منظور استراتيجي وبين مستوى أداء العاملين فيها وكذلك وجود هذه العلاقة بين درجة تنوع البرامج التدريبية 

 .المقدمة في هذه الشركات وبين أداء العاملين فيها

لاستراتيجية التدريب  وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة احصائية بين مدى تبني الادارة العليا في هذه الشركات عند

وبين مستوى أداء العاملين وكذلك وجود هذه العلاقة الايجابية بين استخدام التكنلوجيا الحديثة كأساس لتطبيق برامج 

 .استراتيجية التدريب في هذه الشركات وبين مستوى أداء العاملين فيها

  :صعوبات الدراسة

  :واجهت الباحثة العديد من الصعوبات أهمها

  "بسكرة"التعاون المحدود للإ دارة و الموظفين بشركة توزيع الكهرباء والغاز - 

  .الإ فصاح على العدد الفعلي للموظفين من قبل شركة توزيع الكهرباء والغاز عدم- 

 . تخوف وإحجام  العديد من الموظفين من الإجابة عن الإستبيان- 
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  :دتمهي

 في الأونة الأخيرة أصبح  موضوع  التدريب في المؤسسات يشكل العمود الفقري لأية مجهودات تبذلها هذه       

و إعادة تشكيل الأنماط .و المهارة  المعرفة  سابتفالغاية الأساسية من عملية التدريب هي إك.المؤسسات نحو التطوير 

�ƨȈǴƦǬƬǈŭ¦�©ƢȇƾƸƬǳ¦�Â�ƨǼǿ¦ǂǳ¦�©¦°ȂǘƬǳ¦�ǞǷ�Ƕē¦°ƾǫ�Ǧ ȈǰƬǳ¦�ȄǴǟ�¾ƢǸǠǳ¦�ƾǟƢǈȇÂ�śǴǷƢǠǳ¦�®¦ǂǧȋ�ƨȈǯȂǴǈǳ¦

طريق  وهــذا عــنية للأفــراد العــاملين جانتلإاتســعى العديــد مــن المؤسســات فــي عمليــة إنتاجهــا إلــى رفــع الكفــاءة        

العمل   من نوضع برامج تساعدهم على أداء مهامهم بأسـلوب عملـي سـليم والـذي يمكـنهم مـن تحقيـق أكبـر قـدر ممكـ

إذا لم يتحقق  التـدريب أمـر مرغـوب فيـه بشـكل مسـتمر، وأنـهكلفة ممكنة ، لذا يعتبـرتبجهد أقل ، و زمن أقل ، و أقل 

  .ليس هناك من ضرر يتوقع حدوثه من ورائهمنه النفع المطلوب ف

. ماهية التدريب :المبحث الأول

  . أساسيات حول التدريب :المبحث الثاني

  .مراحل العملية التدريبية  :لثالمبحث الثا
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 بالتدري ماهية: المبحث الأول

وتنمية قدرات الأفراد داخل المنظمات، فعن طريق يعتبر التدريب إحدى أهم الأساليب المستخدمة في عملية تطوير 

�ƨȈǳƢǟ�ƨƳ°®�ń¤�Ƕđ�¾ȂǏȂǳ¦Â��ƨȈǴǸǠǳ¦Â�ƨȈǸǴǠǳ¦�ǶēƢȈǻƢǰǷ¤�Ŀ�ŚȈǤƬǳ¦Â�®¦ǂǧȋ¦�©ƢǿƢš ¦Â�½ȂǴǇ�ȄǴǟ�ŚƯƘƬǳ¦�ǺǰŻ�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦

 تجعل التي الوسائل من وسيلة يعتبر التدريب أن كما.من المهارات المختلفة والكفاءة العالية في مجال عملهم داخل المنظمة

 هناك تكن ما لم إيجابية آثار له تحدث أن لا يمكن أي تغيير فإن لذا المنظمة، داخل والتطوير للتغيير تقبلا أكثر الأفراد

   .تفعيل عملية التغيير في باقتناع وتساهم تعمل بشرية كفاءات

 مفهوم التدريب: المطلب الأول

الموارد  الأكثـر أهميـة علـى مسـتوى المؤسسـات والـذي قـد يعـوض الـنقص فـي بعـض اعتبـر المـورد البشـري المـورد       

التدريب  عملية ـاز مهامـه وهـذا مـا فـرض علـى المؤسسـات وجـودنجلإ وفعاليـة الأخرى خاصة إذا كان الفرد ذا كفاءة عالية

 .التدريب ق في هذا المطلب إلى مفهوم المستمر، ولهذا سنتطر 

 بين الكتـاب والبـاحثين ممـا أدى إلـى إثـراء مفهومـه واختلفـت وجهـات النظـر حـول التـدريب ريفاالتعـ تعـددت

 :يف منها ما يلير وسنحاول تقديم بعض التعا

 التــيالمشــاركين بالمعلومــات والمهــارات والاتجاهــات  جهــد مــنظم ومخطــط لتزويــد ":التــدريب علــى أنــه يعــرف-

"1تساعدهم على تحسين أدائهم

لمزاولة  هـو الوسـيلة التـي يـتم مـن خلالهـا اكتسـاب الأفـراد العـاملين المعـارف والأفكـار الضـرورية" :التـدريب كمـا يعتبـر-

يؤدي إلى  ة ممـاالعمل والقدرة على استخدام وسـائل جديـدة بأسـلوب فعـال أو اسـتخدام نفـس الوسـائل بطـرق أكثـر كفـاء

2."جديدة تغيير سلوك واتجاهات الأفراد في التصرف نحو الأفراد أو الأشياء والمواقف بطريقة

مجمـل النشـاطات، والوسـائل، والطـرق، والـدعائم التـي تسـاعد فـي تحفيـز العمـال:"أيضـا بأنـه التـدريب ويعـرف-

��ǶȀǯȂǴºººǇÂ�ǶȀǧ°ƢºººǠǷ�śºººǈƸƬǳƨºººȇǂǰǨǳ¦�Ƕē¦°ƾºººǫÂ الضــرورية، فـــي آن واحـــد، لتحقيـــق أهـــداف المنظمـــة مـــن  و

الاجتماعيـــة مــــن جهــــة أخـــرى، دون أن ننســى الأداء الجيــــد لوظـــائفهم الحاليــــة أو و جهـــة،وتحقيـــق أهــــدافهم الشخصـــية

3"المستقبلية

الثانية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر ،، الطبعة التدريب الإداري الموجه بالأداء دات،ار ين، أسامة محمد جعقلة محمد المبيض1

.30، ص 2012
.108، ص 2000، الطبعة الأولى، دار وائل للطباعة والنشر، الأردن، إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس، علي حسين علي ،2
، 6جامعة قاصدي مرباح، ورقلة ،العدد مجلة الباحث،،البلدان الإسلاميةتحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في الداوي الشيخ، 3

.11، ص 2008
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  التدريب أهمية  :المطلب الثاني

نوع  ب له أهمية كبيـرة جـدا لأي منظمـة أيـا كـان نوعهـا أو مجـال عملهـا أو مسـتواها أوييمكن أن نقول أن التدر        

يشـير جــاري ديسـلر إلـى أن الاهتمـام بالتــدريب قــد زاد خـلال الســنوات . )سواء سلعة أو خدمة( المنتج الذي تقدمه 

بصـفة أساسـية فـي تزويـد العـاملين بالمهـارات الفنيـة مثـل التـدريب علـى كيفيـة  حيــث كـان التــدريب يســتخدمالأخيـرة 

التــــدريب الفنــــي لــــم يعــــد كافيــــا بســــبب ضـــرورة أن تتكيــــف المنظمــــة مـــع  أن إلا  .إعـداد خطـة أو ميزانيـة بشـكل سـليم

المتلاحقــة، وزيــادة الاهتمــام بتحســين مســتويات جــودة المنتجــات، والرغبــة فــي زيــادة  و ات التكنولوجيــــة الســـريعةالتغير 

.1المنافسة الإنتاجيــة لمواجهــة تحــديات

ورســم  ـرد بكيفيـة تحليـل البيانـاتهـذا ويتطلـب التـدريب علـى تحسـين الجـودة إجـراء تـدريب تعليمـي، يتضـمن قيـام الف

 مجــالات الخــرائط والأشــكال البيانيــة، وفــي نفــس الوقــت فــان المــوظفين فــي الوقــت الحــالي بحاجــة إلــى مهــارات فــي

  : متعددة نذكر منها

  .عمله مجــال فــي العامل مهــاراتتنمية   الاتصــالات،وكــذا جــراءوصــنع واتخــاذ القــرارات  تشــكيل فــرق العمــل- 

إلى تدريب في مجال خدمة المستهلك حول  زيـادة درجـة المنافسـة تتطلـب تحسـين مسـتوى الخدمـة فـإن المـوظفين بحاجـة- 

د من أهمية قيام المنظمة ولا شك أن مثل هذه التحديات تزي أهم الأساليب والقدرات اللازمة لتقديم أفضل خدمة للعملاء

Ƣđ�śǴǷƢǠǴǳ�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷ¦Őǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦�ŉƾǬƬƥ.

بالغ  وفي ضوء ما سبق يمكن أن نقول أن التـدريب هـو أحـد الطـرق الرئيسـية لرفـع الإنتاجيـة، وهـو عنصـر حيـوي

  .مخاطره نتائجـه، والبعيـد عـن، والواثـق مـنالقادر دائما على عملـهالأهمية والفرد المدرب المؤهل هو 

وقدرة على أداء  بمعنـى أن التـدريب هـو أحـد المحـاور الرئيسـية لتحسـين العنصـر البشـري حتـى يصـبح أكثـر معرفـة واسـتعدادا

2.بتكاروبلإالمهام المطلوبة منه بالشكل المطلوب والمناسب 

علـى زيـادة مـا يحملـه الفـرد مـن معلومـات جديـدة ومتنوعـة، ويزيـد كـذلك التـدريب يقـدم معرفـة جديـدة ويعمـل       

©ƢºǸȈǜǼƬǳ¦�ǲºƻ¦®�ǶēƢȈǯȂǴºǇ�ǲȇƾºǠƫ�ȄºǴǟ�ǲºǸǠȇÂ�Ƕǿ°Ƣºǰǧ¢�¾ƾºǠȇÂ�ǶēƢºǿƢš ¦�ȄºǴǟ�ǂƯƚºȇÂ��®¦ǂºǧȋ¦�©¦°ƢºȀǷ .فتحديـد 

إلى  وتحديـد المسـتويات التـي تبـدو بحاجـةالاحتياجـات التدريبيـة يعتبـر فـي غايـة الأهميـة للتعـرف علـى نقـاط الضـعف 

ǶȀƦȇ°ƾƫ�ǶƬȈǇ�ǺǷ�ƾȇƾŢÂ�Ƕē¦°ƾǫÂ�®¦ǂǧȋ¦�ȄǴǟ�» ǂǠƬǳ¦�ǶƬȇ�ƢǸǯ�Ƥ ȇ°ƾƫ لتدريب وسيلة وليسـت غايـة، فهـو اسـتثمار، فا

.3كاولـيس اسـتهلا 

.2009،129،الدار الجامعية ،الاسكندرية ،مصر ،ادارة الموارد البشرية،احمد ماهر 1
.60-58، ص ص 2008، دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر، إدارة العملية التدريبيةمدحت أبو النصر، 2
.288،ص1999، الطبعة الأولى، دار وائل للطباعة والنشر، التطوير التنظيميموسى اللوزي ، 3
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التدريب أهمية :02شكل

1أهميـة التـدريب   02ويوضـح الشـكل رقـم 

60.،ص 2008التدريبية، دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر، مدحت أبو النصر، إدارة العملية:رالمصد 

.60-58مدحت أبو النصر، نفس المرجع، ص1
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 مبادئ التدريب :المطلب الثالث

مما لا شك في أن التدريب لابد أن يرتكز على عدة دعامات أساسية، يتعين على العاملين في إدارة التدريب وتنمية 

عائد التدريب في  مراعاة تطبيقها في جميع مراحل العملية التدريبية، فتطبيق هذه المبادئ يؤدي إلى تعظيمالموارد البشرية 

:المؤسسة، وتتمثل هذه المبادئ فيما يلي

التدريب ليس مجرد حل مؤقت لمشكلة تواجه الإدارة، أو حل بديل يمكن الإدارة :التدريب نشاط رئيسي مستمر-1

له، إنما هو نشاط أساسي في المؤسسة يجب أن ينظر إليه الأفراد والجماعات على أنه  أخرىمن أن تبحث عن بدائل 

عملية الاختيار  أن يتكرر معهم كثيرا فالتدريب يبدأ قبل التحاق الموظف بالخدمة، وبعد جزء من عملهم من المنتظر

لرعاية أو الزمالة،كذلك تعد البرامج التدريبية للأفراد تأتي عملية الإعداد والتهيئة، حيث تلجأ بعض المؤسسات إلى نظام ا

ȆƳȂǳȂǼǰƬǳ¦�¿ƾǬƬǳ¦�ƢȀƦǴǘƬȇ�̈ƾȇƾƳ�» °ƢǠǷÂ�©¦°ƢȀǷ�ǶđƢǈǯȍ�ƨǈǇƚŭƢƥ�ȄǷ¦ƾǬǳ¦�śǴǷƢǠǴǳ.

التدريب نظام متكامل من ناحيتين، فهو أولا نظام متكامل في مدخلاته وأنظمته، :التدريب نظام متكامل -2

يتكامل مع الأنشطة الأخرى لإدارة الموارد البشرية، ويتكامل مع الأنظمة المالية أخرى  ومخرجاته، كما أنه من ناحية

�ƨǈǇƚŭƢƥ�µ والإنتاجية التسويقية التي ȂȀǼǳ¦�ń¤�» ƾē.

يجب أن يشمل التدريب جميع المستويات الإدارية في المنظمة من قيادات عليا، ووسطى، و :التدريب عملية شاملة -3

�Â¢�ƨȈƦǇƢƄ¦�Â¢�ƨȈǳƢŭ¦�Â¢�«ƢƬǻȍ¦�̈°¦®¤�Ŀ�¦ȂǻƢǯ� ¦ȂǇ�ǶēƢǐǐţ�Ǧ شؤون دارةإ يشمل جميع دنيا،و ǴƬƼŠ�śǴǷƢǠǳ¦

.العلاقات العامة، والموظفين 

يشير هذا المبدأ إلى زاوية مهمة ينبغي عدم إغفالها من طرف المسؤولين عن إدارة  :در ومتجدالتدريب نشاط متغي - 4

.المتدرب يتعامل مع متغيرات، ومن ثم لا يجوز أن يبقى في قوالب جامدة التغيرات يوافقأن  العملية التدريبية، وهي يجب

يستلزم توافر خبرات وتخصصات متجددة، وتتمثل الجوانب الفنية لنشاط التدريب في :التدريب نشاط إداري وفني -5

1.تحديد الاحتياجات،وتصميم البرامج

.210،ص 2008، منشورات المنظمة العربية للتنمية الادارية القاهر،المنظمات فى تكنولوجيا الأداء البشرىدرة عبد الباري إبراهيم ، 1
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  أنواع التدريب ومحدداته: المطلب الرابع

  :التدريب وفق المستوى التنظيمي :ولا أ

  : و يتم تقسيم التدريب في هذا النوع الى

هو الذي مهارة و معرفة الأداء في مهنة معينة يتخصص الفرد المتدرب بأدائها، يشمل يهدف الى :التدريب المهني-1

  .هذا النوع الأفراد الذين تم تعيينهم حديثا او القدامى إكساب الأفراد

غالبا ما يتم التركيز على العاملين  و يستهدف هذا النوع الأفراد العاملين في الوظائف الإدارية:الإداري التدريب -2

هذا النوع على معالجة ¦�ƾǸƬǠȇ�ƢȈǴǠǳ¦�ƨȇ®ƢȈǬǳ¦�Ǆǯ¦ǂǸǴǳ�ǶȀƬƠȈē�ǶƬȇ�Ǻȇǀǳ¦�śǴǷƢǠǳ¦�ǲǸǌȇ�ƢǻƢȈƷ¢�Â�ƢȈǻƾǳ بالإدارات الوسطى

  .لسلوكيةسبل اتخاذ القرارات و الجوانب ا المشاكل او

«��ƢǷ�ƢƦǳƢǣ�Â�®¦ǂǧȋ¦�ǞǷ�ǲǷƢǠƬǳ¦�Â:الإشرافي التدريب -3 ¦ǂǋȍ¦�ȄǴǟ�Ƕē°ƾǫ�Â�Ƕē°ƢȀǷ�̈®ƢȇǄǳ�śǧǂǌŭ¦�Ƥ ȇ°ƾƫ�ǲǸǌȇ

معلومات عن الصراعات العمالية و انماط القيادة و اتخاذ القرارات ، بغية إنجاز المهام الموكلة إليهم  يشمل هذا النوع

  .عالية بكفاءة و فعالية

زيادة المعلومات و المعارف و تطوير المهارات التخصصية في مجال محدد من الاختصاصات   :التدريب التخصصي -4

.1بغية اكتساب المهارات و المعارف التخصصية وفق حاجات و متطلبات العمل في المؤسسة المهنية يمثل هذا النوع

  التدريب حسب المدة الزمن: ثانيا

   : و يقسم هذا النوع الى

و يستغرق من أسبوع الى ستة أسابيع، في هذه الحالة يتم عقد دورات تدريبية مركزة،و من :التدريب قصير الأجل -1

¦�ǲǸů�¬ǂǌƥ�ÀȂƥ°ƾŭ¦�¿ȂǬȇ�ǾȈǧ�Â�ƢđƢǠȈƬǇ¦�Â�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ƨǧƢǰƥ�¿ƢŭȎǳ�§°ƾƬǸǴǳ�ĿƢǰǳ عدم توفر الوقت بعيو 

.¦ƢēȐȈǐǨƫ�Ŀ�¾Ȃƻƾǳ المادة التدريبية دون

قد تصل الفترة الى سنة كاملة أو أكثر و من مميزات هذا النوع حصول المتدرب على  :التدريب الطويل الأجل  -2

معلومات كافية وافية و دقيقة ، الا ان من عيوبه اضطرار الإدارة الى تعيين اشخاص يقومون بعمل المتدرب طيلة فترة 

.2التدريب 

، ص 2007عمان، الاردن، الطبعة الأولى ، ، ، دار المسيرة للنشر و التوزيع و الطباعة، ادارة الموارد البشرية  ،خضير كاظم حمود و ياسين كاسب الخرشة،1

  . 141 – 140ص 

.109-108، ص ص 2004، دار الحمد للنشر و التوزيع ، عمان الأردن ، الطبعة الأولى إدارة الموارد البشريةمحمد صالح فالح ، 2
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 أساسيات حول التدريب :المبحث الثاني

ا التدريب مزاي خصائص و: المطلب الأول

 خصائص التدريب: أولا

 : في ضوء ما سبق يمكن تحديد بعض خصائص التدريب في الآتي

 . كماليا تلجأ إليه الإدارة أو المنظمة أو تنصرف عنه باختيارها  و ليس أم التدريب نشاط رئيسي-1

ء و العناصر المت اربطة معا تقوم بينها علاقات تبادلية زايتكون من مجموعة من الأج التدريب نظام متكامل-2

 . نفعية

لعليا و الوسطى و لإدارة اا)، بمعنى شمولها لكل المستويات الإدارية التي تتضمنها المنظمة التدريب عملية شاملة-3

.1كذلك فغن التدريب يجب أن يقدم لكل التخصصات في المنظمة  .فية و التنفيذيةراالإش

:من هذه  المقومات. ينبغي أن تتوفر ها مقومات العمل الإداري الكفء حتى ينجح التدريب عملية إدارية-4

 . وضوح الأهداف و تناسقها-

 . وضوح السياسات و واقعيتها-

 . مجاوالبر توازن الخطط -

 . توفر الموارد المادية و البشرية-

 . توفر الرقابة و التوجيه المستمرين-

 : ت و تخصصات محددة ينبغي توفيرها و أهمهااتحتاج إلى خبر  التدريب عملية فنية-5

 . خبرة تخصصية في تحديد الاحتياجات التدريبية-

 . مج التدريبية و إعداد المناهج التدريبية و المواد العلميةاخبرة تخصصية في تصميم البر -

 . خبرة تخصصية في اختيار الأساليب و إنتاج المساعدات التدريبية من وسائل الإيضاح و غيرها-

 . ربينة و أنماط السلوك المرغوبة للمتدمج التدريبية و نقل المعرفة و المهار اخبرة تخصصية في تنفيذ البر -

 .  متابعة و تقييم فعالية التدريبخبرة تخصصية في-

.225، ص2004مصر،،القاهرة،-الإدارة العصرية لرأس المال الفكري-إدارة الموارد البشريةأحمد سيد مصطفى ،1
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ت و من ثم لا يجوز أن يتجمد في ا، حيث أن التدريب يتعامل مع متغير التدريب نشاط متغير و متجدد-6

قوالب و إنما يجب أن يتصف بالتغير و التجدد هو الآخر فالإنسان الذي يتلقى التدريب عرضة للتغير في 

و الوظائف التي يشغلها المتدربون هي الأخرى لتواجه متطلبات  .عادته و سلوكه و كذلك مها ارته و رغباته

ƢēƢƯƾƸƬǈǷ�Â�ǲǸǠǳ¦�©ƢȈǼǬƫ�Ŀ�Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦�̧ƢǓÂȋ¦�Â�» Âǂǜǳ¦�Ŀ�ŚǤƬǳ¦ . من حصيلة كل ذلك تصبح

 : إدارة التدريب مسئولة عن تجديده و تطويره من خلال

.1التغير في أوجه نشاطها و أساليب العمل التعرف المستمر على الأوضاع الإدارية و الفنية في المنشأة و-

.2ليب و معدات التدرب المستخدمةامج التدريبية و أساالتجديد المستمر في أنماط البر -

يا التدريب زام: ثانيا

الأفعال يا التدريب أنه وسيلة فاعلة في تحويل الموارد البشرية في المنظمات من مجرد التعامل مع ردود از من م             

 . رارتفاعلية و المساهمة في اتخاذ القإلى المشاركة ب

سيا لمواكبة حيويا و رئي أصبحإن التدريب لم يعد ترفا تمارسه المنظمات متى و كيف شاءت، بل 

و إن الطلب على التدريب سوف يتوازى قريبا مع الطلب على التعليم . ت المختلفةاالتحديات و المتغير 

ت و السلوك و ار اير الإيجابي في المعرفة و المهو ينظر للتدريب على أنه أداة لإحداث التغي". الأساسي

 . الاتجاهات

كسب الموارد البشرية في المنظمة الثقة بالنفس، و يرفع الروح يأنه : يا أخرى نذكر منهازاو للتدريب أيضا م         

مثل كثرة الغياب، كما يعمل التدريب على تحسين جودة الخدمة المعنوية، و يعمل على علاج بعض الظواهر السلوكية 

ت الكامنة رايدة عن المنظمة، و اكتشاف القدأو السلعة المقدمة، إضافة إلى تنمية السلوكيات الإيجابية و الاتجاهات الج

¸¦ƾƥȍ¦�Â�ǂȇȂǘƬǴǳ�ƨƦǇƢǼŭ¦�ƨƠȈƦǳ¦�ƨƠȈē�Â��ƨǸǜǼŭ¦�Ŀ�ƨȇǂǌƦǳ¦�®°¦Ȃŭ¦�Ãƾǳ3.

.61، دارا لفجر صإدارة العملية التدريبيةمدحت محمد أبو النصر،1
.345، ص2002، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية ،السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي،2
.63مدحت محمد أبو النصر، مرجع سابق ص.3
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نظام التدريب: الثانيالمطلب 

ء زاالتي تجمع وتربط بين أشياء أو أجهو الكل المنظم أو الوحدة المركبة :"إن مفهوم النظام :تعريف نظام التدريب-1

.1"تشكل في مجموعها تركيبا كليا موحدا

فالتدريب عبارة عن نظام متكامل ، يؤدي مهمة معينة بطريقة منهجية منظمة لبلوغ أهداف محددة، واضحة ودقيقة، 

.2 يتكون من مجموعة عناصر ترتبط ارتباطا وثيقا فيما بينها

دافه ء تتفاعل فيما بينها لتحقق أهزابالغ التعقيد، فهو يتكون من أجيعد نظام التدريب :  عناصر نظام التدريب-2

 : ومن بينها 

هي العناصر التي يتم إخضاعها لعمليات تحول ، فتتغير طبيعتها الأولى لتصبح مخرجات التدريب، :المدخلات -3

:3 ليوتتمثل فيما ي

 . الذين يشتركون في عملية التدريب فرادتتمثل في كافة الأ  :المدخلات الإنسانية-

 ...  تزاكالأموال،المعدات ،التجهي  شريةتتمثل في الموارد غير الب:  مدخلات مادية-

 .  تتمثل في المعلومات والمواد التدريبية التي تقدم للمتدربين :مدخلات معنوية -

مجمل الأنشطة التي تقوم بتحويل مدخلات التدريب السابقة إلى مخرجات، بغرض تحقيق أهداف :العمليات -

 : النظام وتتمثل في 

.تحديد الاحتياجات التدريبية والأهداف، تصميم مخطط التدريب, من تشخيص للبيئة:التحضير للتدريب-

  . هو ترجمة لما خطط له بالأعمال والأنشطة :التنفيذ-

 .  يتمثل في متابعة وم ارقبة سير الأنشطة وعملية التدريب مقارنة بما خطط له :التقييم -

:ت اكتسبها المتدربون، وهيرات وقدراسلة الإنجا ازت المحققة من مهاتتمثل في سل :المخرجات -

��ǒ:المخرجات الإنسانية- Ǡƥ�Ŀ�ŚȈǤƬǯ���̈ƾȇƾƳ�ǎ ƟƢǐƻ�¦ȂƦǈƬǯ¦�ǶĔ¢�Àȉ¦�µ ŗǨȇÂ���ÀȂƥ°ƾƬŭ¦�ǶǿÂ

Ǭǳ�ƾȇƾšرافي معارفهم أو إضافة لمهاخصائص الشخصية أو الزيادة  �Â¢�Ƕēدرا�Ƕē.

 . هي النتائج الملموسة التي سوف يحققها المتدربون بعد اكتساب الخصائص الجديدة : المخرجات المادية-

تتمثل في الجانب الفكري والنفسي للعامل المتدرب، الذي ينعكس بدوره على الجانب المادي  :مخرجات معنوية -

�ƢēƢǟار اك شروط يجب مد أساس أي نظام، هند بلوغها، وبالنظر إلى الهدف الذي يعراهي النتائج الم :الأهداف -

�ǲǷƢǰƬǳ¦Â�ǪǇƢǼƬǳ¦��ƨǈǇƚŭ¦�ǶȈǫ�Â�ǞǸƬĐ¦�ǶȈǫ�ǞǷ�¼ƢǨƫȏ¦Â�̧ƢǼƬǫȏ¦��¬ȂǓȂǳ¦��ȆǸǫǂǳ¦Â�ĺƢƬǰǳ¦�ŚƦǠƬǳ¦�ȆǿÂ�ǾǠǓÂ�ƾǼǟ

.55، ص1995، مركز المكتب الأردني،الأردن ،5، طالمفاهيم الإدارية الحديثة، فؤاد الشيخ سالم وآخرون -  1
   113ص 2009، دار وائل للنشر،الأردن إدارة الموارد البشريةعمر وصفي عقلي، -2
90، ص1994، مكتبة عين الشمس، القاهرة ،العنصر الإنساني في إدارة الإنتاجعلي محمد عبد الوهاب، -3
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��Ǧ ȈǳƢǰƬǳ¦Â�ȆǟȂǼǳ¦Â�ȆǸǰǳ¦�² ƢȈǬǴǳ�ƨȈǴƥƢǬǳ¦Â�ƨȈǠǫ¦Ȃǳ¦Â��ƢȀǷƢǈǫ¢Â�Ƣē°¦®¤�» ¦ƾǿ¢Â�ƨǈǇƚǸǴǳ�ƨȈǴǰǳ¦�» ¦ƾǿȋ¦�ǞǷ

.1والقابلية للتغيير والتطوير والتوجيه نحو التحسين 

التدريب نظام مفتوح يؤثر ويتأثر بمجموعة من الظروف بما تحويه من فرص وقيود ، والتي تعرف بالبيئة :البيئة -

التكنولوجي، القيم السائدة وتوجهات النظام و الأنظمة واللوائح ، ,المحيطة، فالبيئة الداخلية تتمثل في العامل البشري

وهذا المحيط يتكون من ظروف . الخارجية فتمثل المحيط الذي يوجد فيه نظام التدريب والمؤسسة ككلأما البيئة 

.2اقتصادية، اجتماعية، ايكولوجية وتكنولوجية,سياسية، تشريعية وقانونية

«�ǶƬȇÂ��ǾƫƢȈǴǸǟ�Â¢�Ǿƫ�ȐƻƾǷ�ǲȇƾǠƫ:التغذية العكسية- ƾđ�ǾƫƢƳǂű�Ǻǟ�¿ƢǜǼǳ¦�ƢȀǷƾǬȇ�©ƢǷȂǴǠǷ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ

ذلك بمقارنة مخرجاته من حيث نوعية خصائصها مع الأهداف والمعايير الموضوعة 

 معوقات التدريب: المطلب الثالث

  :توجد معوقات كثيرة تختلف حسب المؤسسات أهمها 

إن أول معوق هو الاهتمام السطحي بعملية  التدريب و ذلك بقياس نجاحها بحصر عدد من تم تدريبهم خلال 1-

بمقارنة ما أنفق على التدريب في هذه السنة مقارنة بالسنة الماضية، و اعتبار الزيادة في النفقات دليلا على السنة أو 

النجاح في العملية التدريبية، هذا جانب النظرة السطحية اليه باعتباره تقليدا يميز المؤسسات بعضها البعض لذلك 

.3لتفكير في جدواها و أهميتها و أثرها على الكفاءةنجد بعض المؤسسات تقبل على الأنشطة التدريبية دون ا

تدريب المختلفة التي تنظمها ال امجصية أن هناك عملاء دائمين لبر ويرى على السلمي من خلال تجربته الشخ       

نفصال وهو شيء يؤدي إلى ا, مجاإن اختلفت أسماء و عناوين البر  التدريب، فيقول إننا نرى نفس الوجوه غالبا و ز راكم

التدريب عن ظروف و طبيعة العمل بالمؤسسة كما لا يتم تدريب من هم في حاجة ماسة إلى التدريب، و بالتالي يعود 

ǞǨƫǂƫ�ȏ�ƢĔƜǧ�̈ ƢǨǰǳ¦�ǒ ǨƼǼƫ�Ń�À¦Â���ǪƥƢǈǳ¦�Ŀ�ǾǇ°ƢŻ�ÀƢǯ�ƢǸǯ�ǾǴǸǟ�ƨǇ°ƢǸŭ�§°ƾƬŭ¦.

فعلي بمعنى أن ما كسبه الفرد خلال هذه العملية، ية التكوين إلى عمل لمترجمة المعرفة المكتسبة خلال ع الفشل في2-

لا يجد سبيله أبدا إلى التطبيق الفعلي في المؤسسة و قد يعود ذلك إلى المتدرب نفسه نتيجة لعدم قدرته على تطبيق ما 

د و الذي لا يتيح للعامل فرصة التجدي(  تدرب عليه، كما أنه قد يرجع السبب إلى جو و مناخ العمل غير المساعد و 

علاقات العمل ،الاتصالات، نظام المكافآت ،جمود نظام الترقية، و قد يرجع السبب أيضا ) التطوير في أساليب العمل 

 . إلى معرضة بعض المسئولين خاصة في المستويات الهرمية العليا لفكرة التدريب بأهميته

  .122ص  2003، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، الأردن جودة التدريب الإيدارينجم العزاوي، 1
   .350ص ، عبد الغفار حنفي، مرجع سابق 2
 . 125ص  ، علي محمد عبد الوهاب، مرجع سابق3
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كز را المشرفين عليه بالمؤسسات و م ةإلى جانب السببين السابقين فإن من المعوقات التكوين هو انخفاض كفاء-1

  . التدريب

حة العامل من عناء العمل حتى أن بعض المؤسسات تعودت على رار البعض للتدريب على أنه وسيلة لينظ-2

ترشيح الذين يعانون من التوتر و القلق لحضور الدوارت التدريبية، كما أن هناك من يرى أن التدريب هو عملية 

.1المشاكسة، و الفوضوية و لو لبعض الوقت و بالتالي أصبح أداة للعقابللتخلص من بعض العناصر 

  مراحل عملية التدريب :بحث الثالث الم

ن يكون مبنيا على دراسة دقيقة و فعلية للاحتياجات أبد لكي يكون التدريب فاعلا و محققا للأهداف، لا

وقد اختلف الباحثون في عدد العمليات الفرعية .التدريبية و التي يتم ترجمتها و العمل على تنفيذها و تقييم مدى نجاحها

.، والبعض الآخر ضيق في عدد الخطواتتالتدريبية، فبعضهم توسع في خطوا التي يمكن أن تشملها العملية 

.352بق ، صاعبد الغفار حنفي ، مرجع س1
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  مراحل عملية التدريب :  3شكل رقم

.216، ص 2009حنا نصر االله ، إدارة الموارد البشرية ،  دار زهران للنشر و التوزيع ، عمان الأردن ، : المصدر 

 :  و فيما يلي عرض لهذه المراحل

  تحديد الإحتياجات التدريبية : المطلب الأول

املين فيها، و تنمية الع وهداف المنظمة أموعة من البرامج التي تنفذ وفق مج ية التدريب بتحديد الإحتياجات ونقصد 

 :  و مرحلية و تشمل عملية التخطيط علىتكون الخطة سنوية 

 : تحديد الاحتياجات التدريبية.1

و يتم تحديد الاحتياجات وفق . داء الفعلي و المتوقع للأفراد العاملينȋ¦�ƨǻ°ƢǬǷ�ƢĔƘƥ�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©ƢƳƢȈيمكن وصف الاحت

.1ثلاث مستويات 

:  تحليل المنظمات-1

:يتضمن دراسة المنظمة، بحيث تغطي هذه الدراسة ما يلي

 :402-403.ص-،ص2010، دار الصفاء للنشر و التوزيع ،عمان الأردن ، الطبعة الأولى، نادر احمد ابو شيخة، إدارة الموارد البشرية1
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«���ǲƦǫ�ǺǷ�ƢȀǸȀǧ�Â�ƢđƢǠȈƬǇ¦�À¦�Â��ƨǸǜǼǸǴǳ�ƨƦǈǼǳƢƥهمية الأأتبرز : هداف الحالية للمنظمةالأ- 1-1-1 ¦ƾǿ

 .العاملين سيساعد على تحقيقها  

دة التي تنوي المنظمة دخولها، و سواق الجديشروعات التي تعتزم تنفيذها و الأهداف المستقبلية و المالأ-1-1-2

ساليب العمل التي تتبعها المنظمات المنافسة دف التنبؤ بمسيرة المنظمة المستقبلية، و بالتالي الاتجاهات العامة أ

 .التدريبية  للاحتياجات 

قسام و الوحدات التنظيمية التعرف على الأ وضمن ذلك تحليل الهيكل التنظيمي و يت: الهيكل التنظيمي- 1-1-3

.ساليب الاتصال، و نطاق الاشراف  أتكون منها المنظمة و اختصاصا ا، التي ت

معدل دوران : المؤشرات مثلو يتضمن تحليل المناخ التنظيمي بالاستناد الى عدد من : المناخ التنظيمي- 1-1-4

...العمل، اصابات العمل  

 الحاجيات  المنظمة كذلك التعرف علىدف الى الوقوف على طبيعة التركيب الحالي لها فيēو  :القوى العاملة- 1-1-5

الآنية و المستقبلية، في ضوء الاستخدام الحالي للقوى العاملة و التطورات التي ستطرأ عليها مستقبلا ،اضافة الى 

 .احتياجات المشاريع مستقبلا  

تستهدف التعرف على  كفاءة المنظمة في توظيف مواردها المختلفة، و ذلك من خلال : كفاءة المنظمة- 1-1-6

 :  عدد من المؤشرات منها

 .كاليف العمل المباشرة و غير المباشرة لإنتاج السلع و الخدمات ت

  .تكاليف المواد اللازمة لإنتاج السلع و الخدمات 

 .الانتاجية الكلية او الجزئية 

:   تحليل الفرد-1-2

 :  و يقصد بذلك الوقوف على حقيقة الوضع بالنسبة للعاملين و ذلك بالقيام بدراسة و تحليل التالي

 .نتاجية و اداء العاملين متوسط ا

 .متوسط دوران الوظيفة 

 متوسط عدد الغياب و التأخير 

.1و بإمكان المنظمات في سبيل اجراء مثل هذه الدراسات اللجوء الى السجلات و التقارير و مناقشة المشرفين 

 : تحليل الوظائف-1-3

و المؤهلات الحد الادنى للصفات و المهارات ان تحليل الوظيفة يساعد في تحديد معايير العمل في وظائف معينة و تحديد 

ة الطريقة التي و على ذلك يتم في هذه الخطوة مقارن. داء الجيدل الوظيفة لكي يتمكن من تحقيق الأالمطلوبة في شاغ

 .  221-222ص-، مرجع سابق،صاللهحنا نصر ا1
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كذلك الوقوف على راي المشرف المباشر في الطريقة التي يؤدي  . يفةداء عمله مع مواصفات الوظأيتبعها الفرد في 

.الموظف عمله، و ما اذا كانت تحتاج الى تحسين 

: نواع الاحتياجات التدريبيةأ.2

 :  نواع الاحتياجات التدريبية نذكرأمن 

:  جلتياجات تدريبية طويلة و قصيرة الأاح-2-1

ا الاحتياجات مأالمطلوب و المرغوب في المستقبل، داء جل الفرق بين مستوى الأطويلة الأ تمثل الاحتياجات التدريبية

.1داء الحالي داء المطلوب و مستوى الأمستوى الأجل فتمثل الفرق بين التدريبية قصيرة الأ

: احتياجات تدريبية حالية و مستقبلية-2-2

ما الاحتياجات التدريبية المستقبلية أالتدريب عليها في الوقت الحاضر  الاحتياجات التدريبية الحالية هي التي يحتاج العاملين

 .هي التي سيحتاج العاملين التدريب عليها في المستقبل نظرا للتغيرات المخطط اجرائها  

: طرق تحديد الاحتياجات التدريبية.3

 :  تعددت طرق تحديد الاحتياجات التدريبية نذكر منها

  :اللجان الاستشارية-3-1

،و يمكن ان تكون التدريبية تمثل جميع المستويات الادارية للمنظمة، حيث تجتمع هذه الادارات و تناقش الاحتياجات 

 .اللجان خارجية وتقوم بنفس المهمة و تقدم توصيات  

 :  الملاحظة-3-2

سلوب على يركز هذا الأداء و قيام المسؤول بالملاحظة المباشرة لأداء الموظف من اجل تحديد مواطن الضعف في الأ

.المهارات الوظيفية، و يأخذ عليه انه يستغرق وقتا طويلا  

: دراسة التقارير و السجلات-3-3

ر المشكلات و اظهبا بالتدريب و تتميز هذه الطريقة تبين دراسة التقارير و السجلات نقاط الضعف التي يمكن علاجها

.2في تحديد الاحتياجات التدريبية لاعتماد عليها وحدها سباب هذه المشكلات مما يصعب األكنها لا تكشف 

 :  الاختبارات-3-4

التوصل الى الاحتياجات التدريبية  فيرية يلجأ اليها خبراء التدريب،  قد تكون الاختبارات شفوية و قد تكون تحري

¦�Śǣ�� ¦®�ŉȂǬƫ�Ŀ�ƨǷƢǟ�©¦ǂǋƚǷ�ȆǘǠƫ�ƢĔيلة لتحديد و تشخيص القصور في الأللعاملين، و تستخدم الاختبارات كوس

  .و احتياجاته التدريبية أالفرد  داءأ

 :  .144-145ص-مدحت ابو النصر، مرجع سابق،ص1
.104نادر احمد ابو شيخة، مرجع سابق،ص2
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تصميم البرامج التدريبية  : المطلب الثاني 

في هذه المرحلة يتم تحديد الأهداف العامة للتدريب، تلك الأهداف التي يجب أن تعتمـد اعتمـادا كليـا علـى تحديد 

الاحتياجات التدريبيـة ومـن ثـم علـى تحديـد الأطـر العامـة لكـل برنـامج تـدريبي بشـكل تفصـيلي مـع مراعاة أن يأخذ 

لاعتبار بيئة المنظمة الإدارية ذات العلاقة وأهدافها والقيم السائدة فيها ،ويمكن القول بأن مصممو البرامج التدريبية بعين ا

 .  محتويات الأطر العامة تتشابه من ناحية الشكل مع اختلافها بالمضمون

 : وبشكل عام يمكن تحديد محتويات الأطر العامة للبرنامج كما يلي        

وضع عنوان مناسب للبرنامج التدريبي بصيغة بسيطة وواضحة تدل بصفة مباشرة عن و يعني : عنوان البرنامج التدريبي

 .  الاحتياجات الأساسية التي وضع من أجلها البرنامج

ƢȀǇƢȈǫ�ǺǰŻ�Ʈ:الأهداف ȈŞ��ƨȈǯȂǴǇ�ƨȈƟ¦ǂƳ¦�ƨǬȇǂǘƥ�ƨǠǫȂƬŭ¦�ƲƟƢƬǼǳ¦�ƾȇƾŢ�Ƣđ�ƾǐǬȇÂ.

تحديـد مـا يطـرح فـي البرنـامج التدريبي مـن موضـوعات بحيـث تـؤدي هـذه الموضـوعات بطريقة مباشرة وغير : الموضـوعات

 .  مباشرة لتحقيق الأهداف الخاصة بالبرنامج التدريبي

 .   مجƢǻŐǳƢƥ�½¦ŗǋȏ¦�¶Âǂǌǯ�ǶȀǨƟƢǛÂÂ�ƨȇ°¦®ȍ¦�ǶēƢȇȂƬǈǷÂ�ƨȈǴǸǠǳ¦�Ƕē°ƢƦƻÂ�ƨȈǸǴǠǳ¦�ǶēȐǿƚǷ�ƾȇƾŢ:المشـاركون

 .  تحديـد أسـاليب التـدريب التـي تـلاءم المتـدربين وموضـوعات البرنـامج لغايـات تحقيـق أهـداف البرنامج: أساليب التـدريب

 .  تحديد المعينات السمعية والبصرية بما يتلاءم مع البرنامج التدريبي: المعينات التدريبية

 .  ودرجة التفرغ) صباحي، مسائي ( ظام جلساته تحديد فترة انعقاد البرنامج ون: نظام الجلسات

.تحديد شروط الاجتياز للبرنامج مثل الامتحانات، والأبحاث:متطلبات اجتياز البرنامج

 .  تحديد مكان الانعقاد للبرنامج لتسهيل وصول المشاركين: مكان الانعقاد

 .  ي إن وجدتحديد اسم المشرف العلمي ووظيفته، وكذلك المشرف الإدار :الإشراف

  إعداد جدول زمني بمواعيد الجلسات والتوزيع الزمني للموضوعات وأسماء المدربين و فترات الاستراحة: الجدول الزمني

  يالتدريب البرنامج تنفيذ: المطلب الثالث

،كتحضير الجدول الزمني، لتنفيذ البرنامج التدريبي يجب القيام بمجموعة من التحضيرات التي يتطلبها تطبيق هذا البرنامج 

.1عمالتيب قاعات التدريب و غيرها من الأو اختيار المدربين و المتدربين، تر 

:  خطوات تنفيذ التدريب.1

:لتنفيذ التدريب هناك خطوات يجب اتباعها، و هي

:  اختيار المتدربون-1-1

171،172، ص ص2007المنظمة العربية للتنمية البشرية والتدريب، مصر،، آفاق جديدة في التنمية البشرية والتدريبمجموعة خبراء ،1
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حاجة  :في عملية اختيار المتدرب منها لمراعاتاالمتدرب هو العنصر المستفيد من نشاط التدريب، و هناك اعتبارات يجب 

 .المتدرب الفعلية لبرنامج التدريب 

 .استعداد المتدرب لحضور البرنامج التدريبي 

،...المؤهلات العلمية، الخبرة 

:  اختيار المدرب-1-2

بالتخطيط المسبق لهدف المدرب هو شخص يقوم بمهمة نقل المعرفة او تعليم المهارة لفرد او اكثر من خلال برامج تتسم 

 .تحقيق غرض معين  

 :   على المدرب ان يتصف بعدة مهارات منها

 .مهارة الاتصال 

 .مهارة الاقناع 

 .مهارة الانصات 

 :  منهاو صفات يجب ان يتحلى 

 .اللباقة 

 .الصبر 

 .الهدوء 

 .التواضع 

:  مستلزمات التدريب-1-3

ينبغي الحرص على تأمين مستلزمات التدريب من مطبوعات، نشرات، اجهزة عرض، افلام فيديو و وسائل ايضاح وفق 

.1متطلبات التدريب 

 :  تحديد المنهاج التدريبي-1-4

ƢđƢǈǯ¦�§ȂǴǘŭ¦��©¦°ƢȀŭ¦�Â�¾ƢǸǟȏ¦�ƨǠȈƦǗ�Â�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ¦�Â�ǪǨƬƫ�Ŗǳ¦�®¦Ȃŭ¦�Â�©ƢǟȂǓȂŭ¦�ƾȇƾŢ�ȆǤƦǼȇ

.للمتدربين

:  قاعات التدريب-1-5

ر على أثي تنظم ا المقاعد و مكان المدرب يؤثر الترتيب الداخلي لحجرة التدريب على فاعلية هذا التدريب، فالطريقة التي

.1امكانية توصيل المعلومات و امكانية مشاركة و استجابة الدارسين 

 .226-227ص -، مرجع سابق، صاللهحنا نصر ا1
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:  اعداد الجدول الزمني-6-

المحاضرين او  هداف البرنامج، كما يثبت عليه أسماءأنشطة التدريبية التي تحقق جميع الخبرات و الأ الجدول الزمنييتضمن 

ن أو يجب . حات و الرحلات الميدانيةوقات المحاضرات، الاستراأ عن كل نشاط تدريبي، كذلك ينظم المد ربين المسؤولين

 .ق اقتراحات المشاركين  يكون الجدول مرنا، يخضع للتعديل وفق الظروف المستجدة، و وف

:اعداد الموازنة-1-7

انطلاقا من خطة التدريب هذه، يلاحظ أن البرامج التدريبية تتطلب بالإضافة إلى الجوانب الفنية، و التي تتمثل في 

�ƨǈǇƚŭƢƥ�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�ƨǘǌǻȌǳ�ƨȇǂȇƾǬƫ�ƨȈǻ¦ǄȈǷ�ǞǓÂ�ȆǟƾƬǈƫ�ƢĔƜǧ��Ǯ ǳ̄�Śǣ�Â�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦��ƨȈǸȈǴǠƬǳ¦�ƨǘǌǻȋ¦. تقدير بمعنى،

 :  ما تتطلبه هذه البرامج من موارد مالية و التي تتمثل غالبا في الآتي

 .التكاليف البيداغوجية - 

 التكاليف التقديرية لأجور المدربين  - 

 .مصاريف التنقل و المبيت للمتدربين - 

 .إلخ )....قاعات، آلات(وجهة للتدريب تكاليف التجهيزات الخاصة بالمؤسسة و الم- 

 .تكاليف تشغيل مصلحة التدريب بالمؤسسة - 

.1إلخ  ...الضرائب الإلزامية التي تدفعها المؤسسة في حالة وجود عطلة التدريب الفردية- 

ريب  تقييم التد: الرابعالمطلب 

œȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷƢǻŐǳ¦�ÀƢǯ�¦̄¦�ƢǷ�śƦƫ�ƢĔȋ�ƨǸȀǷ�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�ǶȈȈǬƫ�ƨȈǴǸǟ�ŐƬǠƫهداف المرجوة المطبق ناجح ام لا و هل حقق الأ .

 .و يمكن القول بان تقييم التدريب هو اجراءات تستخدمها ادارة التدريب لمعرفة مدى  نجاح البرنامج التدريبي و كفاءته 

: مراحل التقييم  

هناك تصنيفات عدة لعملية التقويم للبرامج التدريبية ، وهنا سنتحدث عن تطبيق التقويم حسب وقت إجرائه  على النحو 

  :الآتي

: التقويم التمهيدي  

، ستويات المتدربين وخلفيات وخبراء في هذه المرحلة يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للمتدربين ، والتعرف على م

ساعد والتقويم قبل التدريب ي. ات المادية البشرية والمادية المتاحة للبرنامج التدريبي يكما يمكن من خلاله تحديد الإمكان

.كانات البشرية والمادية المتاحةواختيار الوسائل والأساليب الكفيلة لتحقيقها في ضوء الإميد أهداف البرنامج ،على تحد 2

: التقويم البنائي  

 :  ويستخدم هذا التقويم أثناء تخطيط البرنامج ويجري عند الانتهاء من كل جزء وهذا النوع من التقويم يساعد في

1
Alain Meignant ,Manager la formation, Ed Liaison, Paris, 6ème édition,. 2003p191.

 .04/20/ 2019:يوم، تم الاطلاع عليها wwwdawaserdu.gov.sa.،مقالة بعنوان صناعة التدريب2
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 . إظهار الإيجابيات والسلبيات لكل جزء من أجزاء البرنامج وفي مراحله كافة   - 

 توفير معلومات وتغذية راجعة عن تقدم المتدرب في كل نشاط من النشاطات التدريبية    - 

 . ي السلبيات أثناء عملية التطبيق  شتلا - 

: التقويم النهائي   -3- 1

.تدريبي ، ويتطلب هنا إصدار حكم إما باستمرار البرنامج أو تعديله أو إيقافه يجري عادة بعد انتهاء البرنامج ال 

 . وإصدار الحكم يتوقف على مقدار الأهداف المحققة من جراء تنفيذ البرنامج  

: المتابعة - 4- 1

داخل ( لميدان التربوي وهذا الجزء من التقويم من أهم المراحل ، ويهدف إلى تحديد أثر البرنامج على أداء المتدربين في ا

 . تحسين أدائهم   فيلفترة طويلة ) الإشراف التربوي غرفة الصف، البيئة المدرسية ، ميدان 

:  ساليب التقييمأ.2

هداف المخطط لها لابد من إتباع الأساليب المناسبة في عملية التقييم و نذكر اجل معرفة ما اذا حقق التدريب الأمن 

 :  منها

:   الاستبانة-2-1

توزع على المتدربين بعد الانتهاء من البرنامج التدريبي استمارة تتضمن معايير موضوعية على شكل أسئلة أو استفسارات 

الخ، إذن من الإجابة  يمكن التعرف على ....يجبون عنها، معبرين عن رأيهم بالمدربين ، أسلوب تخطيط البرنامج وتنفيذه

.1د تكون الاستمارة فارغة لتترك الحرية للمتدرب لإدلاء برأيه الثغرات ونقاط الضعف، وق

:الملاحظة المباشرة- 2-2

الهيئة  و يمكن تقييم البرنامج التدريبي والمدربين عن طريق مراقبة وملاحظة ردة فعل المتدربين تجاه البرنامج بما فيهم المدربون

 .المشرفة على التدريب  

الاجتماع مي يحضره المتدربون و من خلال يتم عقد اجتماع اخير او حفل ختا سلوب آخر بموجبهأو هناك -2-3

 .يستطيعون تقييم البرنامج التدريبي  

:نماذج تقييم التدريب.3

 :  ثمة نماذج كثيرة تحاول أن تصنف المستويات أو الجوانب التي يشملها التقييم وهي

:  نماذج  كير كباتريك-1

 :التدريب وفق اربع مستويات يقوم هذا النموذج على تقييم

 هل يرضى المشاركون عن البرنامج التدريبي؟: وفيه نحاول ان نجيب على السؤال التالي: ردود الفعل- 2-1-1

، مذكرة ماجستير، جامعة تلمسان، ادارة الموارد استراتيجية التدرب في ظل إدارة الجودة الشاملة من أجل تحقيق الميزة التنافسيةخديجة حريق، 1

.43،ص1102البشرية،
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 ماذا تعلم المشاركون من البرنامج التدريبي؟: و فيه نحاول ان نجيب على السؤال التالي: التعلم- 2-1-2

 هل غير المشاركون سلوكهم نتيجة تعلمهم؟: لسؤال التاليوفيه نحاول ان نجيب على ا: السلوك- 2-1-3

 هل يؤثر التغير في السلوك على المنظمة تأثيرا ايجابيا؟: و في هذا المستوي نطرح السؤال التالي: النتائج- 2-1-4

نموذج كورب-2

 :  يعتقد كورب انه يمكن تقويم التدريب بالاعتماد على ثلاث معايير

لية التدريب كعملية اي معرفة مدى التقدم الذي احرزه المشاركون في البرنامج، من حيث يركز على قياس فعا-2-2-1

.1المعلومات و المهارات و الاتجاهات التي اكتسبوها 

اثر التدريب على سلوك المتدرب بعد انتهاء البرنامج التدريبي، من حيث مدى اسهام التغير الحاصل في سلوكه -2-2-2

 .فعالية المنظمة  و اتجاهاته في تحقيق 

 .اثر التدريب على المنظمة ككل وهذا يتضمن معرفة اثر التدريب على نجاح المنظمة  - 

:  نموذج باركر-3

 :  حدد باركر اربع مستويات لتقييم التدريب

ردود فعل المتدرب اتجاه البرنامج التدريبي و يمكن الحصول عليها من خلال استمارة معدة : رضا المتدرب- 2-3-1

.2لذلك

و يتم تقييم هذا المستوى من خلال مجموعة من الاختبارات التي يجب ان : المعارف التي اكتسبها المتدرب- 2-3-2

 .يعدها مدرب البرنامج التدريبي

و يتم تقييم هذا المستوى من خلال مجموعة من المعايير الموضوعية لقياس الاداء الوظيفي بعد : داء العملأ- 2-3-3

 .يبيالبرنامج التدر 

ƲǷƢǻŐǳ¦�ƾǠƥ�ǲǰǯ��ƨǟȂǸĐ¦�ƲƟƢƬǻ�ǶȈȈǬƫ�ƢǼǿ�Ʈ: داء المجموعةأ- 2-3-4 ȈƷ.

 .419-420ص- نادر احمد ابو شيخة، مرجع سابق،ص1
.112مدحت ابو النصر، مرجع سابق،ص2
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:خلاصة الفصل الأول

ض أهـم الخصـائص المثيـرة التـي تسـاعد علـى التعريف راريب فـي الإدارة حاولنـا اسـتعنظرا لأهميـة عمليـة التـد        

�ń¤�ƨǈǇƚŭ¦�» ƾē�¶ƢǌǼǳ¦�¦ǀȀƦǧ��Ƥ ȇ°ƾƬǳƢƥالأفراد وذلك لمواجهة احتياجات حالية ومستقبلية تتطلبها  تنمية مهارات

المؤسسة في ظـل التغيرات البيئية التي تواجهها لأن التدريب لا يهم المؤسسة لوحدها بل كذلك يعني الأفراد العاملين فيها 

و تعرض إلى كل من أهميـة التـدريب تم ال وبناء حب العمـل لديه داخل المنظمة مما يعود بالفائدة على المؤسسة والفرد، وقد

 .  التـي تسـعى المنظمـة لتحقيقـهو يبي، بمراحـل تخطـيط البرنـامج التدر  وكـذلك مروراانواعه 
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  :تمهيد

ذلك أن نجاح  هو موضوع أداء العاملين و تقييمهيعتبر من أهم المواضيع في وظيفة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة،

أي مؤسسة مرتبط بمدى كفاءة وفعالية أداء عامليها، لذلك نجد أن الأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود 

 د البشرية بتقييمه لكي تعرف نقاط المديرين كونه يشكل أهم أهداف المؤسسة،ولمعرفة مدى كفاءته تقوم إدارة الموار 

كل فرد في المؤسسة من أجل وضع إستراتيجية فعالة للقوى العاملة وبناء مراجع الموجهة ل ضعف والقوة في إنجاز الأعمالال

وكذا تحديد الاحتياجات التدريبية للقيام بإعداد  ووضع معايير موضوعية للأجور والترقية والتحفيز،الاختيار والتعيين،

  .البرنامج التدريبي المناسب الذي يساعد في تحسين أداء العاملين

  :ن هذا الطرح سنتناول في هذا الفصل مايليوم

  .مفاهيم أساسية حول أداء العاملين: المبحث الأول-

  .ماهية تقييم أداء العاملين: المبحث الثاني-

  .مساهمة التدريب  في تحسين أداء العاملين:المبحث الثالث-
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  مفاهيم أساسية حول أداء العاملين: المبحث الأول

الأداء باهتمام كبير من قبل  يحظى موضوع يعتبر الأداء المحور الرئيسي الذي تنصب حوله جهود المدراء و كما      

الباحثين في مجال الإدارة، الذين يسعون إلى تطويره وحل المشكلات المتعلقة به، فالأداء يعتبر الوسيلة الأهم لتحقيق 

سيتم إلقاء الضوء على مفهوم الأداء و عناصره ومحدداته، مع الأهداف والنهوض بالمؤسسة،ومن خلال هذا المبحث 

ƨȈǨȈǛȂǳ¦�ǶēƢǐǐţÂ�ǶēƢȇȂƬǈǷ�» ȐƬƻ¦�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�Ŀ�śǴǷƢǠǳ¦� ¦®¢�Ȃǿ�ƢǼǿ�®ȂǐǬŭ¦� ¦®ȋ¦�À¢�ń¤�̈°Ƣǋȍ¦.

  مفهوم أداء العاملين:المطلب الأول

  :يلي عرض لأهمها فيماإعطاء مفهوم موحد للأداء ، و  للقد اختلف الباحثون والكتاب حو       

يشير مفهوم الأداء في اللغة إلى عمل أو إنجاز أو تنفيذ، والأداء هو الفعل المبذول أو النشاط الذي تم إنجازه، فالأداء -

1.هو ناتج جهد معين قام ببذله فرد لإنجاز عمل معين

ǂǨǳ¦�Ƣđ�ǪǬŹ�Ŗǳ¦�ƨȈǨȈǰǳ¦�ǆ®�درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة :"ويعرف أداء العاملين على أنه -  ǰǠȇ�ȂǿÂ��®ǂǨǳ¦

2".متطلبات الوظيفة

المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله من حيث كمية وجودة العمل المقدم :"كما يعرف كذلك على أنه- 

3".من طرفه

4".قدرة الفرد على الإسهام في تحقيق أهداف المؤسسة السلوك الذي تقاس به:" ويعرف أيضا بأنه - 

القيام بأعباء الوظيفة من مسؤوليات وواجبات وفقا للمعدل المفروض أدائه من الموظف الكفء : " ويعرف كذلك بأنه - 

5".المدرب

Ȑǟ�ƨȈǟȂǻÂ��ǾǻȂǨȈǔȇ�ƢǷÂ�ǲǸǟ�©ƢƳǂű�ǺǷ�¾ƢǸǠǳ¦�ǾǷƾǬȇ�ƢǷ�ǺȇǂƻȉƢƥ�ǶēƢǫ:" ويعرف كاتب أخر أداء العاملين بأنه - 

6".وانضباطهم وإلتزامهم بالأنظمة و التعليمات

،رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية الموارد البشريةأثر المناخ التنظيمي على أداء محمود بن عبد الرحمن إبراهيم الشنطي،-1

.47، ص2006غزة، فلسطين، 
.209، ص2004، الدار الجامعية ، الإسكندرية، "رؤية مستقبلية" إدارة الموارد البشريةراوية حسن، -2
.123، ص2004معة قالمة، ، مديرية النشر لجاإدارة الموارد البشريةحمداوي وسيلة، -3
، الملتقى الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات والحكومات، جامعة ورقلة، كلية مظاهر الأداء الإستراتيجي و الميزة التنافسيةسناء عبد الكريم خناق، -4

.35، ص 2005مارس  9-8الحقوق والعلوم الاقتصادية قسم التسيير، أيام 
، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال،كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، استخدام نظم مساندة القرارات على تطوير الأداء أثرفدوى محمـد رمضان، -5

.96، ص2009فلسطين، 
راسات الاقتصادية و ، مجلة الجامعة الإسلامية للددور الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين في القطاع المصرفي الأردنيمروان محمـد النسور، -6

�ƾǴĐ¦��ƨȇ°¦®ȍ¦20 ،192، ص2012، العدد الثاني.
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انعكاس لمدى نجاح العامل أو فشله في تحقيق الأهداف المتعلقة بعمله أيا كانت طبيعة "للأداء بأنه  Bovelos ويشير  - 

1".هذا العمل

بالنتائج، وأنه كل ذلك السلوك و الإنجاز التفاعل بين السلوك و الإنجاز مرتبطاً :" وفي تعريف أخر نجد أن الأداء هو - 

".و النتائج معاً، وهو المحور الأساسي وموضوع التحسين و التنمية في المؤسسات

Tomasوأشار  Gilbert على أنه لا يجوز الخلط بين السلوك و الإنجاز والأداء، ذلك أن السلوك هو ما يقوم به الأفراد

ما يبقى من أثر أو النتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل في حين أن الأداء هو  من أعمال في المؤسسة، أما الإنجاز هو

2.التفاعل بين السلوك والإنجاز أي أنه يعبر عن مجموعة الأعمال و النتائج معاً 

ء محصلة سلوك العامل في ضو :"ومن خلال التعاريف السابقة ،يمكننا إعطاء التعريف الإجرائي لأداء العاملين على أنه

الإجراءات و التقنيات التي توجه العمل نحو تحقيق الأهداف المرغوبة، ويعتبر انعكاساً ومقياساً لمدى نجاح العامل في 

 ."تحقيق الأهداف المتعلقة بالعمل

الجوانب المتداخلة في مفهوم أداء العاملين:  

3:فيما يلي من الجوانب المتدخلة في مفهوم أداء العاملين نوجزها هناك العديد 

  :الجوانب المتعلقة بالعمل -1

أساسيا من أركان الأداء، فهو يعبر عن معرفة العامل بالعمل الذي يقوم به يعد الإلمام بالعمل ركناً :الإلمام بالعمل

  .ومدى فهمه لدوره ومهمته وإدراكه للتوقعات المطلوبة منه ومدى إتباعه لطريق العمل التي تحددها له المؤسسة

يعبر ناتج العمل عن مستوى الإنجازات التي يحققها العامل، ومدى مقابلتها للمعايير النموذجية الكمية :لعملناتج ا

والنوعية والزمنية وضغط التكاليف وكل ما يميز عمله من قيمة مضافة تعبر عن ناتج العمل ويعبر عنه ببصمات 

  .العامل في العمل

  :الجوانب المتعلقة بالسلوك -2

يشير سلوك العامل في أداء وظيفته عن مدى محافظته وحرصه على معدات وأدوات وتجهيزات : سلوك العامل

�ǺǸǔȇ�Äǀǳ¦�ǲǰǌǳƢƥ�ƢȀǴȈǠǨƫ�ÃƾǷÂ�» Ȑƫȍ¦�Ƥ ǼšÂ�ƢȀƬǻƢȈǏÂ�Ƣđ� ƢǼƬǟȏ¦�Ʈ ȈƷ�ǺǷ�ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ƨǷƾƼƬǈŭ¦�«ƢƬǻȍ¦

  .عائدا معتبرا

، رسالة ماجستير، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، المملكة السعودية، القيم التنظيمية وعلاقتها بكفاءة الأداءخالد بن عبد االله الحنيطة، -1

.52، ص2003
، ورقة عمل مقدمة للحلقة "مهارة أساسية من مهارات القيادات في المؤسسات الشرطية العربية"ولوجيا الأداء البشريتكندرة عبد الباري إبراهيم، -2

  .4- 3:ص -، ص1998العملية للمهارات الإدارية للقيادات العليا، 
، أطروحة درجة دكتوراه "المؤسسة الجزائرية للكهرباء والغازدراسة حالة " تفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصاديةنور الدين شنوفي،-3

.18، ص2005في العلوم الاقتصادية تخصص تسيير، قسم علوم التسيير، جامعة الجزائر، 
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مدى تعاون العامل مع زملائه ورؤسائه ومرؤوسيه في مثل السلوك الاجتماعي في العمل فيتي:السلوك الاجتماعي 

  .إنجاز أعمال الجماعة وتنفيذه للأوامر ومشاركته في حل المشكلات أثناء العمل

إن الحالة النفسية للعامل و التي تمكنه من التصرف بمزاج معين يكون من خلالها متحمساً : الحالة النفسية للعامل

  .قانه أو قد يكون في حالة نفسية لا تسمح له بالتجاوب مع العمللإت في العمل ومستعداً وراغباً 

يسلك العامل طريق التحسين و التقدم من خلال اكتساب مهارات ومعلومات عن طريق البرامج :فرص التقدم

  .التدريبية أو الممارسة الميدانية بغية زيادة كفاءة إنتاجيته وفعالية أدائه

  الأداء أهمية : المطلب الثاني

يكتسي الأداء أهمية بالغة لكل من المؤسسة وللأفراد العاملين، ويمتد أيضا للأطراف الخارجية ذات العلاقة و 

1:المتعاملة مع المؤسسة، وتبرز أهمية الأداء فيما يلي

 والمعارف لدى يساهم الأداء في تحديد قدرة المؤسسة على استثمار القدرات الكامنة وتوظيف الطموحات و المهارات

.العاملين، لأن الأداء هو مقياس لقدرة ودافعية الفرد اتجاه عمله

يؤدي الأداء الفعال إلى خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال الابتكار والإبداع في الأداء. 

 وترشيد النفقات) تكاليف العمل(يؤدي الأداء الفعال إلى تخفيض التكاليف. 

ى نجاح إدارة الموارد البشرية في المؤسسة، ومدى سلامة برامجها التي تعدها وتستخدمها يساهم الأداء في تحديد مد

 .بالمؤسسة

يساعد الأداء المتميز إلى رفع مستوى الجودة في مدخلات ومخرجات العملية الإنتاجية في منظمات الأعمال. 

لأعماليساهم الأداء في تحديد نقاط القوة و الضعف لدى قوة العمل في منظمات ا. 

 يساهم الأداء في مساعدة المسؤولين عن المؤسسة في إيجاد نظم ترقيات ومكافآت وأجور وحوافز تتناسب مع

مستويات الأداء المختلفة بالمؤسسة، والعمل على إصلاح تلك النظم في حال اكتشاف تأثير هذه النظم على مستوى 

 .الأداء للعاملين بالمؤسسة

عال في تحقيق أهداف المؤسسة ومدى إشباع حاجات الفرد وأهدافهيساعد الأداء المتميز الف.  

  ومحدداتهالأداء عناصر : الثالثالمطلب 

  :الأداء عناصر  -أولا

1:يتكون أداء العاملين من مجموعة من العناصر أهمها

الأعمال،كلية التجارة ،جامعة ،أطروحة دكتوراه في إدارة جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملينخليل إسماعيل إبراهيم ماضى، -1

.77، ص2014قناة السويس، الإسماعيلية، مصر، 
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¦ȏƢĐ¦Â�ƨǨȈǛȂǳ¦�Ǻǟ�ƨǷƢǠǳ¦�ƨȈǨǴŬ¦Â�ƨȈǼȀŭ¦Â��ƨȈǼǨǳ©وتشمل المعارف العامة،والمهارات :المعرفة بمتطلبات الوظيفة -1

Ƣđ�ƨǘƦƫǂŭ¦.

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وما يمتلكه من رغبة ومهارات وبراعة، وقدرة :نوعية العمل -2

  .على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء

لعمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا أي مقدار ا:كمية العمل المنجز  -3

  .الإنجاز

وتشمل الجدية و التفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وإنجاز الأعمال في :والثقة المثابرة -4

®Ƣǋ°Ȏǳ�Ǧ ǛȂŭ¦�¦ǀǿ�ƨƳƢƷ�ÃƾǷÂ��®ƾƄ¦�ƢēƢǫÂ¢ والتوجيه من قبل المشرفين.  

إن العناصر السابقة توضح أن أعلى مستويات الأداء للموظف تعتمد على معارف ذلك الموظف و المهارات التي يتقنها، 

وإدراكه التام للمجالات المرتبطة بمهام وظيفته أيضا، وتعتمد كذلك على إدراك الموظف لنوعية عمله وميادين عمله 

ه يسير في المسار الصحيح من خلال إدراكه، كما أن القدرة والأنظمة التي تحدد مسار عمله بحيث يضمن أن عمل

التنفيذية لأي عمل ومدة تنفيذه لها دور في الأداء ومدى الإنجاز الذي يقوم به الفرد خلال ساعات العمل فكلما زاد 

عناصر التي إنتاج الموظف خلال ساعات العمل كلما كان أدائه أعلى من غيره، وأخيرا الجدية في العمل تعد من أهم ال

تكون الأداء وتحدد مستواه فالموظف الملتزم بالعمل و الذي يتعامل مع مهام عمله من مبدأ المسؤولية تجاهه يكون موظف 

  . متميز في أدائه لأنه يحرص على جودة إنتاجه وتنفيذ مهامه داخل عمله

  :محددات أداء العاملين -ثانيا

بدأ بالقدرات، وإدراك الدور أو المهام، فهذا يعني أن الأداء هو نتاج للعلاقة الأداء هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي ت

  : المتداخلة بين كل من

يشير الجهد إلى الطاقة الجسمانية و العقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته وينتج هذا الجهد من حصول الفرد :الجهد -1

2.على حوافز تدفعه لذلك

قدرات مكتسبة وقدرات فطرية، فالقدرات المكتسبة التي تلعب فيه البيئة والزمن دورا في  وهي نوعان:القدرات -2

تكوينها وصقلها وهي أيضا تؤثر على القدرات الفطرية بتطويرها وتكون عن طريق التعلم والتدريب ، أما القدرات الفطرية 

، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال،كلية التجارة، الجامعة الإسلامية بغزة ، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أحمد محمـد عكاشة، -1

.34، ص 2008فلسطين، 
، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال،كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعة ر الموارد البشرية في التأثير على الأداءدو باباه ولد سيدن، -2

.50، ص 2010تلمسان ، الجزائر، 
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تمثل في قدرات جسمانية كبنية الجسم و اللياقة و فهي قدرات عقلية تتجلى في ذكاء الفرد ونباهته ، وقدرات غير عقلية ت

1.القدرات الحركية وحدة البصر و السمع

أي مدى إلمام العامل بعمله ، بمعنى أن تتجسد في مخيلته تصورات وانطباعات عن السلوك و الأنشطة :إدراك الدور -3

2.التي يتكون منها عمله، بجانب كيفية ممارسة دوره في المؤسسة

  معايير أداء العاملين:الرابع المطلب

لوصف النتيجة النهائية التي يتوقع أن يصل إليها الموظف الذي يتولى معايير الأداء عبارة عن مقاييس ومؤشرات      

�ǲǔǧ¢�ȄǴǟ�Ƣđ�¦ȂǴǏȂȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǨȈǰǳ¦�ƾȇƾƸƬǳ�śǇÂ£ǂŭ¦�Â� ƢǇ£ǂǳ¦�śƥ�ǾȈǴǟ�ǪǨƬŭ¦�ȆǴƻ¦ƾǳ¦�ÀȂǻƢǬǳ¦�ȆȀǧ��ƨǼȈǠǷ�ƨǸȀŠ�¿ƢȈǬǳ¦

3:وتنحصر أهم معايير الأداء فيما يلي، وى أداء، وتحديد أوجه القصور في الأداءمست

  :الكمية -أولا

تشير الكمية إلى حجم العمل المنجز الذي يتفق مع قدرات و إمكانيات الأفراد في ضوء التقنية المتوفرة ، لذلك يفضل 

من النمو في معدل الأداء بما يتناسب مع ما الاتفاق على حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل مقبول 

  .يكتسبه الفرد من خبرات وتدريب وتسهيلات في ضوء التقنية المتوافرة

  :الوقت -ثانيا

يحتم أهمية استغلاله الاستغلال  االوقت من الموارد غير القابلة للتجديد أو التعويض، فهو رأسمال وليس دخلاً، مميعتبر 

،كما يعد الوقت من أهم مؤشرات التي نا لأنه يتضاءل على الدوام، ويمضي إلى غير رجعةالصحيح في كل لحظة من حيات

.يستند عليها أداء العمل، فهو بيان توقعي يحدد متى يتم تنفيذ مسؤوليات العمل

:لمدة التنفيذ، لذلك يراعى الاتفاق على الوقت المناسب لانجاز العمل مع مراعاةويمكن أن يكون ذلك محدداً 

العمل المطلوب إنجازه حجم. 

عدد العاملين القائمين بإنجاز نفس العمل. 

  :الإجراءات -ثالثا

الإجراءات هي بيان توقعي للخطوات الضرورية الواجب إتباعها لتنفيذ مهام الوظيفة، لذلك يجب الاتفاق على الطرق و 

ǯ�ǺǷ�ǶǣǂǳƢƦǧ���» ¦ƾǿȋ¦�ǪȈǬƸƬǳ�ƢȀǷ¦ƾƼƬǇƢƥ�¬ǂǐŭ¦Â�Ƣđ�¬ȂǸǈŭ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦ ون الإجراءات و الخطوات المتبعة في إنجاز

العمل متوقعة ومدونة في مستندات المؤسسة وفق قواعد وقوانين ونظم معلومات، إلا أنه يفضل الاتفاق بين الرؤساء 

في علوم التسيير،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم ، رسالة ماجستير دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصاديةبوبرطخ عبد الكريم، -1

.10، ص 2012-2011التسيير ، جامعة منتوري قسنطينة ، 
2-��ƺȈǌǳ¦�¾¡�ƾºǸŰ�Ǻƥ�ǺǈƄ¦�ƾƦǟ�Ǻƥ�ƾȈĐ¦�ƾƦǟرسالة ماجستير في معوقات الاتصال الإداري المؤثرة على أداء العاملين في جوازات مدينة الرياض ،

.40، ص 2011دراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض، العلوم الإدارية،كلية ال
، رسالة ماجستير في العلوم الإدارية،كلية الدراسات العليا ، جامعة دور البرامج التدريبية التخصصية في تحسين أداء العاملينفهد بن حمد السعدون، -3

  .38-37: ص -، ص2013نايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض، 
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والمرؤوسين على الإجراءات المتبعة في إنجاز العمل سواء ما يتعلق بإنجاز المعاملات أو تسليمها، حتى تكون الصورة 

.لجميع الأطراف، وحتى لا يتأثر الأداء بغياب أحد العاملين واضحة

وهذا لا يعني إهمال عمليات الابتكار والإبداع لدى العاملين،ولكن الاتفاق و التفاهم على ما يريد المرؤوس تنفيذه مع 

  .واللوائح والقوانين رئيسه قبل اعتماده كأسلوب مفضل في انجاز العمل ولضمان اتفاقه وعدم مخالفته للنظم و التعليمات

  مشكلات أداء العاملين:المطلب الخامس

  :مظاهر ضعف الأداء -أولا

1:يمكن ملاحظة ضعف أداء العاملين من خلال عدة مظاهر منها

®ƾƄ¦�ƪ ǫȂǳ¦�Ŀ�¾ƢǸǟȋ¦� ƢĔ¤�¿ƾǟÂ��ƢēƢǨǏ¦ȂǷ�Ŀ�̈ƾȈŪ¦�ŚǣÂ��ƨǨȈǠǔǳ¦�ƨȈƳƢƬǻȍ¦.

 ،وخاصة الجددالصدام المستمر بين الإدارة و الموظفين. 

عدم الانسجام مع ثقافة المؤسسة السائدة، وفقدان الحافزية وازدياد حالة اللامبالاة لدى العاملين.

ضعف في المعرفة و المهارات، وفقدان روح المخاطرة و التأخير في إتخاذ القرارات.

عدم وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفي.  

  :  على أداء العاملين) سلباً (العوامل المؤثرة -ثانيا

2:يتأثر الأفراد العاملين في المؤسسة بالعديد من العوامل التي تخفض من مستوى أدائهم،ومن بين هذه العوامل نذكر مايلي

  :غياب الأهداف المحددة -1

�À¢�ǞȈǘƬǈƫ�ȏ�ƢĔƜǧ��̈®ƾŰ�«ƢƬǻ¤�©ȏƾǠǷÂإن المؤسسات التي تعمل دون أن يكون لها خطط شاملة ومفصلة للأعمال 

تقيس ما تحقق من إنجازات وأن تحاسب موظفيها على معدلات إنتاجيتهم، وفي ظل غياب أو محدودية استخدام معايير 

للأداء يتساوى الموظف الذي يؤدي مع الذي يكون أداؤه محدوداً أو معدوماً، وعلى الرغم من وجود تقارير للأداء فإن 

وضوعية في تعبئتها سيقلل الفائدة منها في كثير من الحالات، مما قد يؤدي إلى تعميق الشعور بعدم الرضا لدى عدم الم

.العاملين واللامبالاة، وبالتالي انخفاض مستوى أدائهم

  :عدم المشاركة في الإدارة -2

امل التي ساهمت في إيجاد فجوة بين إن ضعف مشاركة المستويات الإدارية المختلفة في التخطيط واتخاذ القرار، من العو 

القيادات الإدارية العليا و الموظفين في المستويات الدنيا، فضعف المشاركة والعمل الجماعي ينتج عنه ضعف المسؤولية 

�Ń�ǶĔƘƥ�ÀÂǂǠǌȇ�Ʈ ȈƷ�śǴǷƢǠǳ¦�Ãƾǳ� ¦®ȋ¦�ÃȂƬǈǷ�ňƾƫ�ń¤�Ä®ƚȇ�ǽ°Âƾƥ�¦ǀǿÂ�ƨǈǇƚŭ¦�» ¦ƾǿ¢�ǪȈǬŢ�Ŀ�śǨǛȂŭ¦�Ãƾǳ

في وضع الأهداف المطلوب إنجازها أو في تحليل المشكلات أثناء أداء الأعمال و المشاركة في وضع الحلول المناسبة  يشاركوا

.لها، مما ينشأ عنه تدني الشعور بالرضا ومن ثم انخفاض الدافعية للعمل، وانخفاض معدلات الإنتاج

.97فدوى محمـد رمضان، مرجع سابق، ص-1
  .54 -52: ص -محمود عبد الرحمان إبراهيم الشنطي،مرجع سابق، ص -2
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: مشكلات الرضا الوظيفي -3

العوامل الأساسية لانخفاض معدلات الأداء،فالرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبير من العوامل يعتبر عدم الرضا الوظيفي من 

بيئة (الاجتماعية و الاقتصادية فمن العوامل الاجتماعية مثل العادات والتقاليد، كما يتأثر بعوامل معنوية داخل البيئة 

كالراتب، في العمل وأسلوب التعامل، وعوامل ماديةالترقية و التكليف بمسؤوليات أكبر،إضافة إلى المشاركة :مثل) العمل

  .والحوافز المادية وغيرها

  :التسيب الإداري -4

يعتبر التسيب الإداري من الظواهر الإدارية التي لها تأثير كبير على انخفاض معدلات أداء العاملين ويعني ضياع ساعات 

وينشأ التسيب الإداري نتيجة .  أعمال ليس لها صلة بهمن العمل يقضيها المسؤول أو الموظف خارج نطاق العمل أو في

لأسباب عديدة منها أسلوب القيادة والإشراف، فإذا كانت القيادة الإدارية العليا على قدر كبير من الإلتزام بالنظام 

إذا كان واحترام الوقت وأبدت انتماءً وحماساً للعمل، فإن ذلك سوف يجعلها قدوة يحتذي بسلوكها العاملين، كذلك 

المسؤول قدوة في الإلتزام بالنظام واحترام الوقت مع أداء دوره في المتابعة والإشراف ، فإن ذلك سوف يسهم في دفع 

  .موظفيه إلى التقيد بمواعيد العمل وبذل الجهد لإنجازه

  :مشكلات البيئة المادية -5

ǲǸǠǳ¦�ƨƠȈƦƥ�ƢȀǟ¦Ȃǻ¢�Ǧ ǴƬƼŠ�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǷ�Śưǰǳ¦�ǶƬē اسبة من ناحية الإضاءة أو العمل على إقلال الضوضاء المادية المن

�ŚǧȂƫ�ȄǴǟ�ƨǈǇƚŭ¦�Ǆƴǟ�À¤Â���ǲǸǠǳ¦�» ÂǂǛ�śǈŢ�» ƾđ�ƨǧƢǜǼǳƢƥ�¿ƢǸƬǿȏ¦�Â�ƨƠǧƾƬǳ¦�Â�ƨȇȂȀƬǳ¦Â�śǴǷƢǠǴǳ� ÂƾŮ¦�ŚǧȂƫÂ

الي قلة إنتاجهم بيئة مادية مناسبة للعاملين يؤدي إلى ترك أثار سيئة في نفوس العاملين وانخفاض روحهم المعنوية وبالت

  . وضعف مستوى أدائهم

  :ضعف نطاق الإشراف -6

ǞǸƬĐ¦�ƢǿƾȀǌȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǼǬƬǳ¦Â�ƨȇ®ƢǐƬǫȏ¦Â�ƨȈǟƢǸƬƳȏ¦�©¦ŚǤƬǴǳ�ƨƴȈƬǻ ،فإن عبئ المسؤولية التي تتحملها المؤسسات تتزايد

في التأثير على  شراف دوراً ن لنطاق الإإونظرا لكبر حجم المؤسسات وتعقد العلاقات بين المؤسسة و العاملين والرؤساء ،ف

أداء العاملين فيترتب على عدم وجود الإشراف الجيد انخفاض في الروح المعنوية للعاملين وخلق جو من عدم الثقة 

.1والاحترام في التعامل مع الرؤساء وبالتالي يترك أثر على أداء العاملين وإنتاجيتهم

  :ضعف نظم الحوافز -7

اختلاف أنواعها تسهم في تحفيز العاملين وحثهم على رفع كفاءة أدائهم وتزيد من درجة رضاهم لا شك أن الحوافز على 

تؤثر على  إن غياب الحوافزو فيز التي تلاءم الموقف،حعن العمل، وتعمل المؤسسات الناجحة على استخدام أساليب الت

.100فدوى محمـد رمضان، مرجع سابق،ص1
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�°ƢǠǷÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ƨȈǸǼƫ�Ŀ�ǶȀƬƦǣ°�ȄǴǟÂ�ǶēƢȇȂǼǠǷ�ƢȀǼǷ�ȆƷ¦ȂǼǳ¦�ǺǷ�ƾȇƾǠǳ¦ فهم وعدم التوصل إلى أفكار جديدة ومنجزات

.عالية و إلتزامهم، وبالتالي على أدائهم

  تقييم أداء العاملين: المبحث الثاني

«�¤ȂǘƬǳ¦�Â�ȂǸǼǳ¦�ń°�� تعد عملية تقييم أداء العاملين        ƾē�ƨǈǇƚǷ�Ä¢�Ŀ�ƢȀǼǟ� ƢǼǤƬǇȏ¦�ǺǰŻ�ȏ�ƨȇ°ÂǂǓ�ƨȈǴǸǟ

�ǶēƢƳ°®�Â¢�ǶȀƦƫ¦Â°�ǲȇǄǼƫÂ�Ƥ: كثيرة في مجال إدارة الموارد البشرية مثل  حيث يترتب على هذه العملية قرارات ȇ°ƾƬǳ¦��ƨȈǫŗǳ¦

.أو حتى الاستغناء عنهم، وتتم هذه العملية بطرق ووسائل عديدة ومعايير مختلفة

  مفهوم تقييم أداء العاملين: المطلب الأول

تقديم مفهوم لعملية تقييم الأداء، ومن المفاهيم التي قدمت في اختلفت أراء الكُتاب والباحثين في مجال الإدارة في

  :هذا الإطار نذكر

�ƨǠǧ¦®�ƨǴȈǇȂǯ�ǶǜǼǷ�ƲǷƢǻǂƥÂ�ƨƸǓ¦Â�ǆ"يم الأداء هو تقي -  Ǉ¢�ȄǴǟ� ¦®ȋ¦�µ ¦ǂǠƬǇ¦�Â�ƨǠƳ¦ǂǷ�ń¤�» ƾē�Ŗǳ¦�ƨȈǴǸǠǳ¦

ǶēƢȈǻƢǰǷ¤�Ȅǐǫ¢�ń¤�¾ȂǏȂǴǳ�śǴǷƢǠǳ¦�ǄȈǨŢÂ�ǲǸǠǳ¦�ǂȇȂǘƬǳ."1

العملية التي يتم من خلالها التعرف على الجوانب الإيجابية و الجوانب السلبية الخاصة بتحقيق : " أيضا على أنه ويعرف - 

2." الأهداف و إنجاز معدلات الأداء المستهدفة

ديد  عملية قياس لأداء وسلوك العاملين أثناء فترة زمنية محددة ودورية وتح:"ويمكن تعريف تقييم أداء العاملين على أنه - 

كفاء الموظفين في أداء عملهم حسب الوصف الوظيفي المحدد لهم، ويتم ذلك من خلال الملاحظة المستمرة من قبل 

المدير المباشر في أغلب الأحيان، ويترتب على ذلك إصدار قرارات تتعلق بتطوير العامل من خلال حضور برامج تدريبية 

3".يان أخرى للاستغناء عن خدماتهأو قرارات تتعلق بترقية الموظف أو نقله وفي أح

نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم، ويحتاج الأمر إذن أن يكون العاملون " وتقييم الأداء هو - 

4".قد قضوا فترة زمنية في أعمالهم، وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدائهم خلالها 

®°¦ƢǼƯ¢�ǶēƢǧǂǐƫÂ�ǶȀǯȂǴǇ�ƨǜƷȐǷÂ�ǶȀǴǸǠǳ�śǴǷƢǠǳ¦� ¦®¢�ǲȈǴŢÂ�ƨǇ �: "على أنهويعرف كذلك تقييم أداء العاملين  - 

�©ƢȈǻƢǰǷ¤�ȄǴǟ�ǶǰƸǴǳ�Ƣǔȇ¢Â���ƨȈǳƢū¦�¾ƢǸǟȋƢƥ�¿ƢȈǬǳ¦�Ŀ�Ƕē ƢǨǯ�ÃȂƬǈǷÂ�ǶȀƷƢų�ÃƾǷ�ȄǴǟ�ǶǰƸǴǳ�Ǯ ǳ̄Â�ǲǸǠǳ¦

5.النمو والتقدم للفرد في المستقبل وتحمله لمسؤوليات أكبر ، أو ترقيته لوظيفة أخرى

.138، ص2008العربية للتدريب و النشر، الطبعة الأولى، القاهرة، مصر، �¦ƨǟȂǸĐالأداء الإداري المتميزمدحت أبو النصر، -1
.51، ص 2009،مطبعة العشري، مصر، "الأطر المنهجية و التطبيقات العملية"استراتيجيات تطوير و تحسين الأداءسيد  محمـد جاد الرب، -2
.147، ص2008ع، عمان، ، دار أسامة للنشر والتوزيإدارة الموارد البشريةفيصل حسونة، -3
.406أحمد ماهر، مرجع سابق، ص-4
.303صلاح الدين عبد الباقي،مرجع سابق، ص-5
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النظام الذي يتم بموجبه الحصول على المعلومات عن الأفراد في جميع المستويات الإدارية باستخدام : "ويعرف على أنه - 

�¿ƾƼƬǈƫ��ǶǜƬǼǷÂ�Ä°Â®� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ÀȂǰȇ�Ʈ ȈŞ�� ¦®ȋ¦�ŚȇƢǠǷ�ǪȈǬŢ�ȄǴǟ�Ƕē°ƾǫ�ÃƾǷ�ǂȇƾǬƬǳ�ƨƦǇƢǼŭ¦�Ƥ ȈǳƢǇȋ¦

  :من هذا التعريف يمكن استخراج عناصر تقييم الأداء كما يلي". البشرية بياناته في عملية اتخاذ قرارات تسير الموارد

 تقييم الأداء عملية شاملة تعني كل الأفراد مهما كان موقعهم في الهيكل التنظيمي ومهما كان اختصاصهم، وهذا حتى

ستوى الأداء الجيد دون يشعر الجميع بالعدالة، وأن تقدم أي فرد في السلم الوظيفي مرهون بمدى قدرته على تحقيق م

 .خضوعه لاعتبارات أخرى

 يتطلب تقييم الأداء وجود معايير الأداء ، والمعايير هي المقاييس التي تتم على أساسها عملية المقارنة أي مقارنة الأداء

الأداء أن تكون الفعلي بالمعيار المحدد للحكم على مستوى أدائه، فبدون معايير أداء محددة مسبقا لا يمكن لعملية تقييم 

 .فعالة

تقييم الأداء دوري ومنتظم فهو عملية ملازمة للحياة المهنية للفرد ويتم بشكل مستمر. 

 تشكل نتيجة التقييم مرجعا مهما لاتخاذ القرارات الإدارية المتعلقة بالتحويل،الترقية، تقدير المكافآت واحتياجات

يكون العمال على علم بنتيجة التقييم أي بنقاط الضعف وبنقاط  التدريب في حالة وجود قصور في الأداء، ويفضل أن

القوة لديهم، وإذا كان الأداء قد أعد بشكل جيد فإن الفرد بإمكانه أن يتخذ الإجراءات الضرورية لتحسين مستوى 

1.أدائه

  أهمية وأهداف تقييم أداء العاملين: المطلب الثاني

  :أهمية تقييم أداء العاملين -أولا

  :تتضح أهمية تقييم أداء العاملين من خلال مايلي

يساهم في رفع الروح المعنوية لدى الأفراد، وعند إدراكهم أن جهودهم المبذولة في تأدية مهامهم هي محل تقدير -

Ƣđ�ÀȂǴǸǠȇ�Ŗǳ¦�ƨǈǇƚŭ¦�¿ƢǸƬǿ¦Â.

ة أدائه الإيجابي أو السلبي، وبالتالي توفر التغذية المرتدة عن أداء كل عامل في المؤسسة، حيث يعرف من خلاله حقيق-

   .يتولد لديه دافع ورغبة لتطوير أدائه وتحسينه

يساهم في تنمية وتحسين عملية الإشراف و التوجيه لدى الرؤساء ، فمن خلال متابعة أداء مرؤوسيهم باستمرار، وجمع -

�ÃȂƬǈǷ�ǺǷ�Ǟǧǂȇ�ƢŲ�ƢđƢǐǻ�Ŀ�ƢȀǠǓÂÂ�°Ȃمعلومات عنهم وتحليلها ينمي فيهم المقدرة على التقدير والحكم على الأم

ƨȇ°¦®ȍ¦�Ƕē®ƢȈǫ.

تعد نتائجه وثائق تبرر المؤسسة من خلالها جميع القرارات التي تتخذها في مجال إدارة الموارد البشرية من ترقية وتسريح  - 

.إلخ، سواء أمام الأفراد أو أمام الجهات المختصة كالنقابات العمالية...وتعويض

  .184-183: ص -، ص2011، دار الهدى، عين مليلة، الجزائر ،"مفاهيم أساسية وحالات تطبيقية"تسيير الموارد البشريةعبد الفتاح بوخمخم، -1
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ق عدالة المعاملة بين جميع العاملين في المؤسسة، فوجود نظام تقييم عادل وموضوعي، يضمن أن ينال كل يضمن تحقي - 

.فرد ما يستحقه من التعويضات و المزايا الوظيفية وفق جهده ونشاطه المبذول

  :هداف تقييم أداء العاملينأ -ثانيا

  :عملية تقييم أداء العاملين ونذكر منهاتتعدد أهداف 

  :الإستراتيجيةالأهداف  -1

ȈǬƫ�ƨȈǴǸǟ�» ƾēونشاطات العاملين وخصائصهم  )الإستراتيجية(إلى الربط بين الأهداف التنظيمية م أداء العاملين ي

بالمخرجات المحددة مسبقا ،ولذلك لابد أن يكون نظام تقييم الأداء مرنا المناسبة لتنفيذ الإستراتيجية التنظيمية والمتمثلة 

1.يستجيب لأي تغيير في إستراتيجية المؤسسة،وذلك بتغيير مكوناته والسلوكيات و الخصائص اللازمة للأداء الاستراتيجي

  : الأهداف التطويرية -2

ة المرتدة في مناقشة نقاط القوة والضعف وبما يؤدي إلى يمكن استخدام نتائجها من خلال التغذي تقييم الأداء عمليةإن 

تحسين الأداء،وبالنظر إلى مستويات أداء العاملين،فإن عملية التقييم تساهم في تحديد القضايا الجوهرية المطلوب مناقشتها 

للتقييم يتم من والتخلص من أي مشكلات، وتحديد أهداف جديدة لإنجاز أداء متميزاً أو عالياً، وهناك مناهج جديدة 

خلالها التركيز على التدريب كمدخل للتطوير وأيضا وضع خطط نمو وتطوير العاملين، كما تساعد عملية تقيم الأداء في 

تحسين السلوك الوظيفي من قبل المديرين بحيث لا يكون التقييم منصبا فقط على الأداء الماضي للعاملين، والخلاصة هو 

  . الفوائد الكبيرة التي تنتج عن عملية تقيم أداء العاملينأن تحسين الأداء يعتبر أحد 

  :الأهداف الإدارية -3

يمكن من خلالها ربط و استكمال مختلف أنشطة الموارد  بأن نتائج برامج تقييم الأداء تستخدم كمدخلات يمكن القول

البشرية، فمن خلال المعلومات الناتجة عن برامج تقييم الأداء يتم اتخاذ مختلف القرارات المتعلقة باستراتيجيات الموارد 

  :البشرية مثل

إعادة تصميم نظم الأجور و المكافآت و التعويض. 

تطور المهني و الوظيفيإعادة تصميم نظم النقل و الترقية وال. 

تخطيط الموارد البشرية. 

إعادة تقييم وتحديد قيمة الوظيفة بين الوظائف الأخرى. 

تحديد الاحتياجات التدريبية سواء على مستوى الأفراد أو على مستوى المؤسسة. 

تستخدم نتائج تقييم الأداء كمؤشر على صدق اختبارات الاختيار. 

.139، ص 2006، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، "مدخل استراتيجي"ارد البشريةإدارة المو سهيلة محمـد عباس، -1
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التقارير المنشورة والناتجة من تقييم الأداء كإطار مستندي يدعم الممارسات القانونية لإدارة الموارد  تستخدم

البشرية، مثل الأجور المحددة، النقل، الاستبعاد و التي تثير كثير من المشاكل سواء على المستوى القانوني أو على 

 .مستوى النقابات العمالية

التأكيد على معرفة الأفراد لنظام تقييم الأداء ومقارنة أدائهم بالمعايير المحددة، أي  وفي جميع الأحوال يجب أن يتم

استخدامه كنوع من أنواع التقييم الذاتي، أي أن تقييم الأداء يؤثر على سلوكيات الأفراد وهذا يؤدي مباشرة إلى تحسين 

1.أداء العاملين

  معايير تقييم أداء العاملين:المطلب الثالث

يقصد بمعايير تقييم أداء العاملين تلك العناصر التي تستخدم كركائز أو محددات لتقييم الأداء، فهي تحدد للمقيم ما 

2:الذي سوف يقيمه، ويمكن تصنيف هذه المعايير إلى ثلاث أنواع

  :معايير نواتج الأداء -أولا

إنجازات يمكن قياسها وتقييمها، من حيث الكم  توضح هذه المعايير ما يراد تحقيقه من قبل الفرد الخاضع للتقييم من

.والجودة و الزمن و العائد و التكلفة وغيرها، حيث تمثل هذه الإنجازات الأهداف المطلوب تحقيقها

  :معايير سلوك الأداء -ثانيا

مع  في أدائه كالتعاونفتشير إلى نواحي جيدة ، يجابية التي تصدر عن الفرد الخاضع للتقييمالسلوكيات الإتمثل هذه المعايير

  .إلخ...، إدارة الاجتماعات، كتابة التقارير على العمل  ، والمواظبةالزملاء 

  :معايير الصفات الشخصية -ثالثا

�ƨǻƢǷȋƢǯ�̈ ƢǨǯÂ�¬ƢƴǼƥ�ǾƟ¦®¢�ǺǷ�ǾǼǰŤ�Ʈ ȈƷ��ǾǴǸǟ� ¦®¢� ƢǼƯ¢�®ǂǨǳ¦�Ƣđ�ȄǴƸƬȇ�À¢�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�ƨȈƥƢŸȏ¦�ƨȈǐƼǌǳ¦�Ƣȇ¦Ǆŭ¦�Ä¢

  .إلخ...ء، والانتباه،الدافعية العاليةو الإخلاص، والولا

وخلاصة هذا التقسيم هو أن معايير الصفات الشخصية هي التي لا تمس الأداء بشكل مباشر، وتتميز هذه المعايير 

بصعوبة التحديد و القياس إل جانب عدم دقتها بسبب اعتمادها الكبير على الجانب الذاتي، أما معايير سلوك الأداء 

يات والممارسات التي أدت إلى أداء معين، في حين نجد معايير نواتج الأداء تتميز بموضوعية كبيرة لارتباطها تتعلق بالسلوك

  .الوثيق بأداء العاملين

3:وهناك عدة مبادئ في استخدام معايير تقييم الأداء وهي كالآتي

  . 56-55:ص -سيد  محمـد جاد الرب، مرجع سابق، ص -1
،مجلة كلية الآداب و العلوم الإنسانية و الاجتماعية ، دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسةزاوي صورية، -2

.07، ص2010العدد السابع، جامعة محمـد خيضر بسكرة ، جوان
  .417-416:ص-أحمد ماهر، مرجع سابق، ص -3
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الاقتصار على معيار واحد أو عدة معايير يجب استخدام عدد كبير نسبيا من المعايير عند تقييم الأداء، ولا يجب -

، والسبب في ذلك يرجع إلى أن العاملين يقومون بعدة أنشطة وعليه يجب أن تتعدد المعايير، حتى يمكن تغطية قليلة

  .الجوانب المختلفة لأداء الأفراد

الأداء، يليها معايير سلوك  يجب أن تكون المعايير موضوعية بقدر الإمكان وأكثر المعايير موضوعية هي معايير نواتج - 

 ¦®ȋƢƥ�ǶƟƢǬǳ¦�ǎ Ƽǌǳ¦�©ƢǨǏ�Ǧ ǐƫ�ǲƥ� ¦®ȋ¦�Ǧ ǐƫ�ȏ�ƢĔȋ�ƨȈǐƼǌǳ¦�©ƢǨǐǳ¦�ŚȇƢǠǷ�ƨȈǟȂǓȂǷ�ƢȀǴǫ¢Â��� ¦®ȋ¦.

يمكن أن يتم التوصل إلى معايير موضوعية لو قامت إدارة الموارد البشرية بدراسة وتحليل العمل،وذلك للتعرف على -

في بتحليل توصيف الوظيفة ومواصفات شاغل الوظيفة، وذلك للتعرف على أهم معايير تقييم جوانب الأداء، وربما تكت

  .الأداء

  :وفي بحثنا هذا تم الاعتماد على عناصر أداء العاملين كمعايير لقياسه كما يلي

وتعني فهم الأساسيات والمبادئ اللازمة لإنجاز الوظيفة: المعارف. 

المهارات :Ƣđ�ƾǐǬȇÂ 1.تطبيق المبادئ والأساسيات الوظيفية

وهو الأفكار والممارسات التي يقدمها المديرون والعاملون،والتي تقضي إلى إيجاد عمليات :السلوك الإبداعي

2.إدارية وطرق وأساليب أكثر كفاءة وفعالية في إنجاز الأهداف التنظيمية

  طرق تقييم أداء العاملين: الرابعالمطلب 

ق عديدة لتقييم أداء العاملين، ويعتمد استخدام أي طريقة على أهداف وحجم المؤسسة بالإضافة إلى هناك طر        

:الإمكانات المتاحة ،ويمكن تقسيمها إلى تقليدية وحديثة كما يلي

  :التقليديةطرق ال -أولا

  :   إلىفي تقييم أداء العاملين  التقليديةالطرق  تنقسم

هذه الطريقة من أقدم وأبسط الطرق وأكثرها شيوعاً، ويقاس أداء الفرد وفق معايير  تعتبر:طريقة التدرج البياني -1

)5-1(إلخ، وتحدد الدرجات على أساس...نوعية الأداء، كمية الأداء، المعرفة بطبيعة العمل، المظهر، التعاون: محددة مثل

تكاليف  وانخفاضرغم سهولة هذه الطريقة و  .أعلى درجة )3(أو  )5(أقل درجة للتقويم و )1(حيث يمثل الرقم )3-1(أو

�À¢�ƢǸǯ��ǒ Ǡƥ�Ǻǟ�ƢȀǔǠƥ�ǎ ƟƢǐŬ¦�ǽǀǿ�ƨȈŷ¢�» ȐƬƻ¦�Ƕǣ°�ǎ ƟƢǐŬ¦�ǲǰǳ�̈ƾƷ¦Â�À¦±Â¢�µ ŗǨƫ�ƢĔ¢�ȏ¤�Ƣǿ®¦ƾǟ¤

3.المعايير المستخدمة ليست دقيقة، إلى جانب احتمال تحيز المشرف القائم بعملية التقييم

.446، ص2003القاهرة، مصر ،بدون دار نشر،،"رؤية إستراتيجية"إدارة الموارد البشرية عادل محمـد زايد، -1
راسة تطبيقية على البنوك التجارية الكويتية، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، غير د-أثر التوجه الإبداعي على تحقيق ميزة تنافسيةصل غازي المطيري، في -  2

.16:، ص2012منشورة، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 
، 2006،جدارا للكتاب العالمي للنشر والتوزيع،عمان،الطبعة الثانية،"استراتيجيمدخل "إدارة الموارد البشريةمؤيد عيد سالم و عادل حرحوش صالح، -3

  .110ص
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الطريقة من أقدم الطرق المستخدمة في تقييم أداء العاملين،حيث يقوم الشخص تعتبر هذه : طريقة الترتيب البسيط -2

�ƾǠƥ�Ǯ ǳ̄�ǶƬȇ�ƢǷ�ƢƦǳƢǣÂ��¢ȂǇȋ¦�ń¤�ǺǈƷȋ¦�ǺǷ�Ƕē ƢǨǯ�Ƥ ǈƷ�ƢȈǳ±ƢǼƫ�ǶȈȈǬƬǳ¦�ǲŰ�®¦ǂǧȋ¦�Ƥ Ȉƫŗƥ�ǶȈȈǬƬǳ¦�ƨȈǴǸǠƥ�ǶƟƢǬǳ¦

1.أن يشمل الأداء الكلي للفرد العاملمقارنة أداء الفرد بالآخرين على ألا يتم التقييم بالنسبة لصفة واحدة،بل يجب 

في هذه الطريقة يعطى كل فرد الفرصة لكي يتم مقارنته بباقي الأفراد في نفس :المقارنة بين العاملين طريقة -3

من المقارنات،ويتحدد في كل منهما أي فرد أفضل،وبتجميع هذه ) أو زوجيات(القسم،ويتكون وفقا لذلك ثنائيات

2.ف على ترتيب الأفراد العاملين تنازليا حسب أدائهم العام،وحسب المقارنات التي تمتالمقارنات يمكن التعر 

  :وتحسب عدد المقارنات الزوجية وفق المعادلة التالية

  تمثل عدد الأفراد المطلوب تقييم أدائهم:ن :حيث

تستند هذه الطريقة كذلك على منطق الترتيب،ولكن في هذه الحالة وفقا للمجموعات :طريقة التوزيع الإجباري -4

وليس الأداء الفردي،حيث يقسم الرئيس مجموعات المرؤوسين حسب موقعهم على ما يشبه منحنى التوزيع الطبيعي،حيث 

لمتوسط وأقلهم في المستويين ترتكز الظواهر حول الوسط وتقل عند الأطراف،وهكذا يكون معظم المرؤوسين في المستوى ا

في %20،و)أقل من المتوسط(منهم في مرتبة %10الأعلى والأدنى،ويوزع الرئيس مرؤوسيه وفقا لنسب يحددها ليكون 

3).ممتاز(في مرتبة %10،و)جيد جداً (في مرتبة %20،و)جيد(في مرتبة %40،و)متوسط(مرتبة 

  .درجات التوزيع الإجباري ):04(الشكل رقم

.424أحمد ماهر، مرجع سابق، ص:المصدر

يتم إعداد هذه القوائم بالتعاون بين إدارة الموارد البشرية والرؤساء المباشرين، وهي قوائم تشرح :طريقة قوائم المراجعة -5

ويتم وضعها في قائمة، وعلى إدارة الموارد .جوانب كثيرة من سلوك المرؤوسين في العمل، والصفات الواجب توافرها فيهم

أثيره على أداء الوظيفة، وتوضع قيمة كل عنصر أو صفة أمامه حسب أهميته،بحيث البشرية أن تحدد أهمية كل عنصر في ت

.41عمار بن عيشي، مرجع سابق، ص -1
421أحمد ماهر، مرجع سابق، ص -2
.61، ص 2004،،الناشر منشأة المعارف، الإسكندرية، مصر الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفينأحمد أبو السعود محمـد، -3

2)/1-ن(ن=عدد المقارنات الزوجية 

دــجي

أقل من المتوسطمتوسط                         جيد جداً ممتاز 

10%20%40%20%10%
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لا يعرف هذه القيم إلا مدير الموارد البشرية، وما على الرئيس المباشر إلا أن يحدد تلك الصفات التي تتوافر في أداء 

مة المناظرة لكل عنصر يتوافر في أداء مثلا، ثم يقوم مدير الموارد البشرية بعد ذلك بوضع القي)(مرؤوسيه بوضع علامة

1.المرؤوسين

تتطلب هذه الطريقة من المقيم تسجيل سلوكيات العمل والأفعال غير العادية التي يؤديها   :طريقة الأحداث الحرجة -6

بالإضافة إلى هذا .كل مرؤوس، وعلى أساس ما يسجل من سلوكيات وأفعال كل مرؤوس يتحدد مستوى كفاءة المرؤوسين

نه إذا ما تم جمع عدد كبير من الأحداث الحرجة وتم تحديدها وتصنيفها، يمكن عن طريقها إخراج كم هائل من فإ

المعلومات عن الوظيفة و المشكلات التنظيمية بصفة عامة، والمعلومات المفيدة في وضع وتحديد أهداف البرامج التدريبية 

مادها على أحداث العمل الفعلية فهي تتطلب أن يكون لدى وبرغم ما تتميز به من واقعية من حيث اعت.بصفة خاصة

2.الرؤساء قدرات متميزة تتمثل في القدرة على التحليل وقوة الملاحظة والمثابرة على المتابعة المستمرة وتسجيل الأحداث

  :الطرق الحديثة -ثانيا

  :يلي تتمثل أهم الطرق الحديثة في تقييم أداء العاملين فيما

إلى أسلوب الأحداث الحرجة، حيث يتم تحديد  يستند تصميم هذه المقاييس:مقاييس الترتيب السلوكيطريقة  -1

أبعاد الأداء عن طريق تنمية نماذج أو أمثلة سلوكية تعكس مستويات مختلفة من أداء الموارد البشرية وذلك في شكل 

  .بدلا من السمات الشخصية) مثل الأحداث الحرجة(عبارات تعكس السلوك

التي تمثل نماذج ) الجوهرية(ولتصميم مقياس الترتيب السلوكي، فإنه في البداية يتم تجميع عدد كبير من الأحداث الحرجة 

للأداء الفعال والأداء غير الفعال في العمل، هذه الأحداث يتم تصنيفها إلى أبعاد للأداء،وتعتبر تلك التي يوافق عليها 

في تحديد العبارة التي تعكس سلوك  سلوكيا يتم استرشاد المقيم وتتمثل مهمة المقيم الخبراء كمستوى محدد للأداء نموذجا

3.العامل، وهكذا حتى يتم تقييم الأبعاد، وصولا إلى التقييم النهائي للعامل

تسمح هذه الطريقة بتحديد الأبعاد السلوكية المتوقعة للأداء ، حيث يقوم :مقياس الملاحظات السلوكية طريقة  -2

قيم بملاحظة سلوك الأفراد العاملين، ويرتبهم على خمسة أوزان لكل بعد، بدلا من وزن واحد ومن ثم تجمع الدرجات الم

أي أن كل بعد أو متغير يحتوي على مواقف يحتوي على التي يحصل عليها الأفراد العاملين لكل بعد من أبعاد العمل، 

في هذه  ،أي أن المقيم يقوم ى السلوك الملاحظ بدلا من السلوك المتوقعǴǟ�Ǆǯǂƫ�ƢĔƘƥ�ƨǬȇǂǘǳ¦�ǽǀǿ�ǄȈǸƬƫÂ. مواقف متعددة

الطريقة بمراقبة ومتابعة الأفراد العاملين، بينما في الطريقة السابقة يقوم المقيم بعملية التقييم حسب توقعه ومعرفته لسلوك 

4.الأفراد العاملين

.426أحمد ماهر ، مرجع سابق، ص-1
.65أحمد أبو السعود محمـد،مرجع سابق، ص -2
أطروحة دكتوراه في ،)EN.I.CA.B(، دراسة حالةدور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصاديةخير الدين جمعة، -3

.120،ص2015العلوم الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم العلوم الاقتصادية،جامعة محمـد خيضر بسكرة،
.55عمار بن عيشي، مرجع سابق، ص -4
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الفعالة للمرؤوسين في  شاركةالمالإدارة بالأهداف فلسفة إدارية ترمي إلى زيادة هامش  :طريقة الإدارة بالأهداف -3

وضع الأهداف التي سيقومون بتحقيقها، واتخاذ القرارات الملائمة لذلك، حيث تفترض ميل المرؤوسين إلى معرفة المهام 

ققة ، بمعنى أن الرئيس المباشر لا يهتم بسلوك وهذه الطريقة تعتمد على النتائج المح 1.المسندة لهم،والمطلوب منهم تحقيقها

» ¦ƾǿ¢�ǺǷ�ǽ±Ƣų¦�ǶȀǼǰǷ¢�ƢŠ�ǶƬȀȇ�ƢǷ�°ƾǬƥ�ǶēƢǨǏÂ�ǾȈǇÂ£ǂǷ.2

3:وتتم هذه الطريقة عبر المراحل التالية

تحديد أهداف كمية يمكن قياسها. 

اشتراك كل من الرئيس ومرؤوسيه في تحديد الأهداف. 

وضع خطة عمل لبلوغ الأهداف. 

عايير التي يتم بناءا عليها قياس نتائج الأداءتحديد الم. 

�ǎ ƟƢǐƻ�ȄǴǟ� ƢǼƥ�ǾƟ¦®¢�² ƢȈǬǳ�ƢǏƢƻ�ƢǇƢȈǬǷ�² Â£ǂǷ�ǲǰǳ�ȆǘǠƫ�ƢĔ¢�» ¦ƾǿȋƢƥ�̈°¦®ȍ¦�ƨǬȇǂǗ�Ǿƥ�ǄȈǸƬƫ�ƢǷ�±ǂƥ¢�ǺǷÂ

�ȄǴǟ�ǀƻƚȇ�Ǻǰǳ��ȐƦǬƬǈǷ�ǾƟ¦®¢�śǈŢ�ǺǷ�ǾǼǰŻ�ƢŠ�ƢȈƫ¦̄�ǾƟ¦®¢�ǶȈȈǬƬƥ�Ǿǳ�ƶǸǈƫ�ƢĔ¢�ƢǸǯ��ƢȀǧ¦ƾǿ¢�ƨǠȈƦǗ�Â�ǾƬǨȈǛÂ هذه

�ƢĔ¢�Ǯ ǳ̄�ń¤�Ǧ Ǔ��Ãǂƻ¢�Ǧ ƟƢǛÂ�Ŀ�ǾƷƢƴǼǳ�¦ǂǋƚǷ�ȆǘǠƫ�ȏ�Â��ǖǬǧ�ƨȈǳƢū¦�ǾƬǨȈǛÂ�Ŀ�Ǧ ǛȂŭ¦� ¦®¢�ǆ ȈǬƫ�ƢĔ¢�ƨǬȇǂǘǳ¦

تواجه مشاكل عدم القدرة على صياغة أهداف كمية خاصة بكل فرد عند قيام مجموعة من الأفراد بمهمة ما، وتحديد 

4.مساهمة كل فرد فيها

والعلاقات  تسعى هذه الطريقة إلى قياس مهارات وصفات معينة، مثل التخطيط، التنظيم:طريقة مراكز التقييم -4

، بتحديد مقاييس معينة لهذه الصفات على الرغم من صعوبة تحديدها، وتستخدم هذه الطريقة لتقييم مدراء الإنسانية

يا، فقد تعهد من خلال مراكز التقييم إلى مختلف المستويات الإدارية، وبصورة خاصة الأفراد المرشحين للترقية للإدارة العل

الأفراد مهمة القيام بمحاكاة بعض المهام أو الواجبات مثل المناقشات الجماعية بدون قائد، تمثيل الأدوار، حل 

المشكلات، واتخاذ القرارات ،مواجهة الضغوط وصراعات العمل، وبعد ذلك يتولى المقيمون تحليل سلوك الأفراد وتقييم 

Ƕē¦°ƢȀǷƨǴǸƬƄ¦�ƨȇ°¦®ȍ¦�Ƕē¦°ƾǫÂ.5

.134، ص 1997لبنان، ، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر،بيروت، إدارة الموارد البشريةبربر كامل، -1
  .301صمرجع سابق،أحمد ماهر، -2
.125،ص 2001، دار قباء، القاهرة، كيف تقيم أداء الشركات و العاملين-21زهير ثابت،سلسلة الدليل العلمي لمدير القرن -3
  .119-118:ص-مؤيد سعيد السالم و عادل حرحوش صالح،مرجع سابق،ص-4
.57عمار بن عيشي، مرجع سابق، ص -5
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مشكلات تقييم أداء العاملين ومقومات فعاليتها:الخامسلمطلب ا

  مشكلات تقييم أداء العاملين -أولا

عملية تقييم أداء العاملين بعض الصعوبات التي تحول دون تحقيق فعالية تقييم الأداء وموضوعية نتائجها، ومن أهم  تواجه

  :هذه الصعوبات والمشكلات نذكر الأتي

حيث قد يتجه بعض الرؤساء لتقييم المرؤوسين متأثراً تماماً بقيمه الشخصية وعواطفه من حب :التحيز الشخصي -1

فالتقييم هنا لا يقوم على أساس مدى إسهام أداء المرؤوسين في تحقيق أهداف .نطباعاته غير الموضوعيةوكره وحقد، وبا

جنس أو أصل المرؤوس : المؤسسة، وإنما على العواطف و الاتجاهات الشخصية للرئيس، وهكذا يتأثر التقييم بعوامل مثل

1.ته، ويتَولونْ التقييم بالنظرة الشخصية للرئيسالاجتماعي وجاذبيته الشخصية، وأسلوب تعامله مع زملائه وزميلا

بعد الالتحاق به، وغالبا ما يحكم على  أو ǾǴǸǠƥ�¼ƢƸƬǳȏ¦�ǲƦǫ�ƨǼȈǠǷ�ƨǠũÂ�ƨǳƢđ عامليتمتع كل :تأثير الهالة -2

ذلك لا من خلال الواقع، وقد تكون الهالة ناجمة عن تفوقه، وعن حسن أدائه في مجال معين دون غيره،  من خلال العامل

2.فيحكم عليه في بقية مجالات نشاطه وفق تأثيره، دون الاهتمام بالتقييم الصحيح تبعا للمجالات المختلفة

ام تقييم الأداء، هو عدم وجود إن أحد أسباب عدم كفاءة نظ:وجود معدلات ومعايير للأداء واضحةعدم  -3

معدلات ومعايير واضحة ودقيقة للأداء، هذه المعدلات والمعايير ضرورية لتمكين معدي التقارير من مقارنة الأداء الفعلي 

.بالأداء المطلوب
3

كون من السهل أن تنطوي هذه ي تكن الأهداف واضحة ومحددة نسبيا فسوف لم ما:عدم وضوح الأهداف-4

إن .على اختلافات جادة فالمرؤوس يسعى لتحقيق الهدف كما يراه فقط ثم يجد أن للرئيس هدفا مختلفاً تماماً الأهداف 

الأهداف تعد بالغة الأهمية لإنتظام العمل واستمراره، إذ عندما تكون الأهداف واضحة سيتمكن المرؤوسين من تركيز 

ǆ ȈƟǂǳ¦�ǽǂǜƬǼȇ�ƢǷ�ǪȈǬŢ�ȄǴǟ�ǶēƢǫƢǗ.4

المرؤوسين وسلوكهم في يغفل القائم بالتقييم الاختلاف و التباين في أداء قد:عطاء تقديرات متوسطةإ الاتجاه نحو -5

العمل، و يعمد على إعطاء تقديرات متوسطة لا هي بالعالية أو المنخفضة، وقد تنشأ هذه المشكلة بسبب عدم معرفة 

ت الكافي للقيام بعملية التقييم، أو لعدم رغبته في أن القائم بالتقييم بالبيانات الخاصة بكل مرؤوس،أو لعدم توافر الوق

5.يظهر بعض العاملين متفوقين والبعض غير متفوقين حتى لا يرقى أو ينتقل بعض العاملين تحت رئاسته

.341أحمد سيد مصطفى، مرجع سابق، ص-1
.66عمار بن عيشي، مرجع سابق، ص -2
، دراسة عينة من البنوك التجارية الجزائرية،رسالة ماجستير في علوم التسيير،كلية العلوم دور أخلاقيات الأعمال في تحسين أداء العاملينبودراع أمينة،-3

.93، ص2013التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة المسيلة،الاقتصادية و التجارية وعلم 
.165أحمد أبو السعود محمـد، مرجع سابق،ص-4
  .308- 307:ص-صلاح الدين عبد الباقي، مرجع سابق، ص -5
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الرؤساء متساهلا ميالا للتغاضي عن ما يكون من قصور في أداء مرؤوسيه، حيث تجد بعض : التساهل أو التشدد -6

1.رات أعلى مما يستحقون، أو ترى البعض من الرؤساء ميالا للتشدد فيعطي مرؤوسه تقديرا أقل مما يستحقفيعطيهم تقدي

فترة ماضية غالباً ما تكون سنة، وعادة ما تمثل المستوى  تعد لتغطي فمعظم التقديرات عن المرؤوسين:أخطاء النسيان -7

ǽǂǯǀƫ�ǲȀǈȇ�ƢǷ�ȄǴǟ�Ƕē¦ǂȇƾǬƫ�ǆ ȈǇƘƬǳ� ƢǇ£ǂǳ¦�ǒ Ǡƥ�ǲȈŻÂ��̈ŗǨǳ¦�Ǯ Ǵƫ�¾Ȑƻ� ¦®Ȍǳ�¿ƢǠǳ¦�Â¢�ǖǇÂȋ¦ ، أو على

ذا كان عن خصائص أدائه في الفترة السابقة كلها، لاسيما إاً التصرفات الأكثر حداثة للمرؤوس، وهذا قد لا يعبر تمام

2.فيتعمد أن يبدو مثاليا في هذا الوقت أو قبله بقليلالتقييم  رالمرؤوس يدرك وقت إعداد تقري

بحيث لا تؤثر نتائج التقييم على سير عمليات الترقيات والعلاوات :عدم الاكتراث بنتائج التقييم من جانب الإدارة -8

وظفون من تقديرات ودرجات، الأمر الذي يضعف اهتمام والإفادات والإجازات والمنح والمكافآت بما يحصل عليه الم

3.الرؤساء و المرؤوسين بالتقييم ونتائجه

وتسفر مشكلات التقييم عن تقييم عمال بأقل أو أكثر مما يستحق نمط ومستوى أدائهم الفني والتعاملي، وتقرير أو 

بينما التقييم العادل للأداء يعد حافزا بحد  .إسقاط حقهم في العلاقات أو المكافآت أو الترقيات على غير أساس سليم

.ذاته، فلو تم التقييم بشكل موضوعي سليم، سيتاح للموظف أو الموظفة الحافز المستحق بشكل سليم أيضا

  :مقومات فعالية تقيم أداء العاملين -ثانيا

دي إلى فشل عملية تقييم أداء كما لاحظنا في مشكلات تقييم الأداء فإن هناك العديد من الصعوبات والأخطاء التي تؤ 

العاملين، وبالتالي إلى نقص مصداقيتها، وسنحاول فيما يلي إعطاء بعض الأسس التي تجعل التقييم موضوعيا وتقلل من 

4:المشاكل السالفة الذكر

موضوعية يفضل استخدام معايير موضوعية في تقييم الأداء، وهي التي تمس نواتج الأداء، ثم سلوك الأداء، وأقلها -1

  .هي التي تمس الصفات الشخصية

  .يفضل أن تكون المعايير واضحة ومفهومة ومشروحة للقائمين على استخدامها - 2

  .يجب أن نستند المعايير الموضوعية على دراسة لطبيعة العمل - 3

.يجب أن تأخذ المعايير أوزانا نسبية مختلفة ، استنادا إلى علاقتها بالأداء-4

.يفضل استخدام عدة طرق للتقييم، وذلك باختلاف الوظائف و المستويات التنظيمية-5

يفضل أن يتدرب الرؤساء المباشرون على استخدام طريقة التقييم المتبعة في التقييم، وأن يتدربوا على عدم الوقوع في -6

  ).مثل التساهل والتشدد والتوسط والتحيز(الأخطاء الشائعة في التقييم

.341أحمد سيد مصطفى، مرجع نفسه، ص-1
.67عمار بن عيشي، مرجع سابق، ص -2
  .211-210:ص -، ص2005، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة،البشرية في خدمة المدينة إدارة المواردعامر خضير الكبيسي، -3
  .434- 433: ص -أحمد ماهر، مرجع سابق، ص-4
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الرئيس المباشر ثم الرئيس الأعلى من :ويفضل أن يكون مستويين(فضل أن يشترك أكثر من مستوى رئاسي في التقييمي- 7

.، وذلك لإضفاء الموضوعية و الرقابة في عملية التقييم)المباشر

 علاقة تعاون مع يجب أن تلعب إدارة الموارد البشرية دور المنسق والمخطط ، والمراقب على إجراءات التقييم، وأن تبنى-8

 ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ȄǴǟ�Ƕđ°ƾƫÂ�Ƕǿƾǋǂƫ�À¢Â�ǺȇǂǋƢƦŭ¦� ƢǇ£ǂǳ¦.

يفضل إخبار المرؤوسين بنتائج تقييمهم وذلك من خلال مقابلات تقييم الأداء و التي يفضل أن تتم بصورة مستمرة  - 9

  .ما أمكن

  .يجب أن يمنح العاملون الحق في التظلم من نتيجة التقييم -10

  .كافأ الرؤساء الذين يستوفون عمليات التقييم لمرؤوسيهم بشكل كامل وسليميجب أن ي -11

  .يجب أن يكون لتقييم الأداء استخدامات واضحة ومحددة ومفيدة -12

1:أخرى لزيادة فاعلية تقيم أداء العاملين نوجزها في الأتي ويضيف أحمد سيد مصطفى مقومات

فلسفة للتقييم مؤداها أنه ليس تصيداً للأخطاء بل جزءاً من عملية شاملة للتنمية، وعلى ضوء ذلك تتحدد أهداف  وضع

 .التقييم

�ǶȈȈǬƬǳ¦�» ¦ǂǗ¢�śƥ�©ƢǷȂǴǠŭ¦�Ʈ ȇƾŢÂ�ǲǬǻ�ǂǈȈȇ�©ȏƢǐƫȐǳ�¾ƢǠǧ�¿Ƣǜǻ�ƨƠȈē)الرئيس، المرؤوس، إدارة الموارد البشرية.(

من الموظف عمله، وما يعد تفوقاً وتجاوزاً لواجبات الوظيفة وصف سليم للوظائف يحدد ما يتوقع.

 جعل تقرير تقييم الأداء علنياً وليس سريا، بحيث يستطيع المرؤوس أن يتعرف على نقاط قوته وضعفه، بحيث يبادر إلى

 .تفادي نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة

Ţ�Ŀ�ƨȈǠƦƬǳƢƥÂ�� ¦®ȋ¦�ǶȈȈǬƫ�ƨȈǴǸǟ�Ŀ�śǇÂ£ǂŭ¦�ƨǯ°ƢǌǷƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�ǶēƢƳƢȈƬƷ¦�ƾȇƾ.

في تحسين أداء العاملين التدريب مساهمة :المبحث الثالث

في هذا  سنتطرقمن أهم الطرق والأساليب الحديثة في تنمية وتطوير قدرات الأفراد العاملين، و  يعتبر التدريب        

.،التدريب في تحسين أداء العاملين المبحث إلى دور

  داء العاملينفي تحسين أ التدريب دور :المطلب الأول

الجديد من المعلومات والمعارف وتزويدهم بالأساليب الجديدة  اكتساب العاملين في مساعدةإلى  التدريب يهدف       

ȆǴȇƢǷ�ƢȀŷ¢�ǺǷÂ�śǴǷƢǠǳ¦� ¦®¢�ȄǴǟ�̈®ƾǠƬǷ�©¦ŚƯƘƫ�Ƥ ȇ°ƾƬǴǳÂ��Ƕē¦°ƢȀǷ�ǲǬǏÂ�¾ƢǸǟȋ¦� ¦®ȋ:

  :المعارفتقديم  -أولا

  .343-342:ص-أحمد سيد مصطفى، مرجع سابق، ص -1
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�ªالمعإن تقادم  ƾƷ¢�ŉƾǬƫ�» ƾȀƬǈƫ�ƨȈƦȇ°ƾƫ�ƲǷ¦Őƥ�¿ƢȈǬǳ¦�°Őƫ�¿ȂǴǠǳ¦Â�» °ƢǠŭ¦�ǺǷ�̈ƾȇƾƳ�ƨǴȈǐƷ�°ȂȀǛ�Â¢��ƢĔƢȈǈǻÂ�ƨǧǂ

ما وصل إليه التقدم العلمي، وذلك استنادا إلى أن العلم بالشيء أفضل من الجهل به،واستناداً إلى أن توسيع مدارك 

1.ومعارف العاملين تفيدهم في تحسين أدائهم لأعمالهم

�ǲưǷ�©ƢǟȂǓȂǷ�Ŀ�ƨǏƢƻ�Ƣđ�¿ȂǬȇ�Ŗǳ¦�ǲǸǠǳ¦�©ȏƢů�Ŀ�śǴǷƢǠǳ¦�» °ƢǠǷ�ȄǴǟ�ǂƯ¢�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷ¦Őǳ�ÀȂǰȇÂ

التي تفيد أساسا في زيادة  القيادة،وجماعات العمل،والاتصال،والشخصية،والتخطيط،والتنظيم،واتخاذ القرارات وغيرها،

�©¦°ƢȀǷ�ń¤�ńÂȋ¦�ƨƳ°ƾǳƢƥ�» ƾē�ȏÂ�śǴǷƢǠǳ¦�» °ƢǠǷ�ȄǴǟ�ƢǇƢǇ¢�ƾǸƬǠƫ�Ŗǳ¦Â�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷ¦ǂƥ�ǺǷ�Śưǯ�À¢�ǲƥ�̈®ƾŰ

«�¤�ń أساليب المحاضرات أو ƾē�ƢĔȂǯ�Ǻǟ�«ǂţ�ȏ��©¦ǂŤƚǷ�©ƢǈǴƳ�°ȂǔƷ�Â¢�ƨȈǓ¦ŗǧȏ¦�¾ȂǐǨǳ¦�Ŀ�ƨȈǟƢǸŪ¦�ƨǌǫƢǼŭ¦

  . زيادة المعرفة أو الحصيلة العلمية في مجال معين

«�وعليه فإن هذا النوع من التدريب يساهم في تنمي ¦ƾǿ¢�ƨǷƾŬ�ƢȀǈȇǂǰƫÂ�ƢȀưȇƾŢÂ�ǶēƢǷȂǴǠǷÂ�śƥ°ƾƬŭ¦�» °ƢǠǷ�ƨ

ǲǸǠǳ¦�ÀƢǬƫȍ�Ƣđ�¿Ƣŭȍ¦�Ƥ Ÿ�Ŗǳ¦�©¦ƾƴƬǈǸǴǳ�ƢǬǧÂ�ǶēƢǷȂǴǠǷÂ�śǴǷƢǠǳ¦�» °ƢǠŠ� ƢǬƫ°ȏ¦�Ä¢��ƨǈǇƚŭ¦�  وما يتبع ذلك

2.ات وعلاقات العملمن معرفة للنظم والتعليمات وأساليب وإجراءات العمل،ومعرفة الاختصاصات والمسؤوليات والواجب

  :تنمية المهارات -ثانيا 

إلى مهارة محددة، وهي تشير إلى إمكانية استخدام المعرفة بشكل تطبيقي لممارسة العمل فعلياً، أو لحل قد يحتاج المتدربون 

«�¤Ȃǘƻ�̈Ȃǘƻ�ǲǸǠǳ¦�©¦Ȃǘƻ�ƶȈǓȂƫ�ȄǴǟ�©¦°ƢȀŭ¦�Ǟǧ°�ń̈��مشاكله،أو ƾē�Ŗǳ¦�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷ¦ǂƥ�ǄǰƫǂƫÂ�ǽǂȇȂǘƬǳ

وبتفصيل زائد،كما ترتكز على ما يجب عمله،ومالا يجب عمله،وعلى المواقف المختلفة وطبيعة التصرف في كل موقف 

3.بالتفصيل،وعلى ما يمكن استخدامه من موارد مختلفة،وأسلوب الاستخدام بالتفصيل

دريب في الإلمام بالمعرفة والعلم التدريب في تنمية مهارات العاملين من خلال نجاعة برامج هذا النوع من الت ويتجسد دور

ولهذا فإن التغير الحاصل أو المحتمل في أسلوب وطرق .في مجال معين، ثم تحويل ذلك إلى خطوات محددة للتصرف والعمل

العمل يحتم على المشرفين على التدريب تصميم برنامج تدريبي يستجيب لهذه التغيرات، ويعمل على سد الفجوة بين 

«�¤Ƣē¦ƾƴƬǈǷ�Â�ƨƠȈƦǳ¦�©ƢƦǴǘƬǷÂ�śǰǸƬǳ�©¦°®ƢƦŭ¦Â�©ƢȈǻƢǰǷȍ¦�ǲǬƷ�ǞȈǇȂƫÂ�©¦°ƢȀŭ¦�Ǟǧ°�ńسبة الخبرة المكت ƾȀȇ�ƢǸǯ��

.المتدربين من الإلمام الجيد بمختلف المهام، وأيضا مواجهة مشاكل العمل

  :تنمية السلوك الإبداعي -ثالثا

من الممكن تعلمه واكتساب  على فئة دون غيرها، إذالسلوك الإبداعي ليس حكراً  أنيؤكد العديد من الباحثين على 

ن السلوك الإبداعي ليس موهبة فطرية أب "الإبداع"في مقال له بعنوان  Thommas،وفي هذا الصدد أشارمهاراته وتقنياته

تعلمه والتدريب عليه، مثله مثل من الممكن جداً  اقاصرة على عاملين بخصائص معينة،بل على العكس من ذلك تمام

.472مرجع سابق،ص أحمد ماهر،-1
.16، صمرجع سابقفهد بن حمد السعدون،-2
.472، صنفسهمرجع ماهر،أحمد  -  3
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هناك  أن، كما والإقناعلكثير من المهارات الأخرى كأساليب القيادة، والاتصال ،وصناعة القرار، ومهارات التفاوض، ا

العالم تقدم حلقات ودورات خاصة تتضمن مواد علمية وأنشطة تساعد  أنحاءالعديد من مراكز التدريب المنتشرة في جميع 

Ƣđ�śǬ.1لدى الملتح الإبداعيعلى تنمية مهارات السلوك 

وفي هذا الصدد يسعى المشرفون على برامج التدريب في تقديم برنامج تدريبي للمديرين مكون من ثلاث مراحل 

�ƢǷ¢��Ƕē¦°ƾǫÂ�ǶēƢǫƢǗ�ȄǐǫƘƥ�ǲǸǠǳ¦�ȄǴǟ�ǶēƾǟƢǈǷÂ�śǴǷƢǠǴǳ�ƨȈǳƢū¦�©¦°ƾǬǳ¦�ǲȈǴŢ�ńÂȋ¦�ƨǴƷǂŭ¦�Ŀ�ǶƬȇ�Ʈ ȈƷ�ƨȈǇƢǇ¢

�Ŀ�ƢǷ¢��ƨȈǳƢū¦�Ƕē¦°ƾǫ�ǺǷ�Őǯأن التحول إلى مدربين لجعل العاملون يبذلون جهدا و ر يفي المرحلة الثانية فيطلب من المد

المرحلة الثالثة فيتم مشاركة العاملين في بناء الرؤية والقيم من أجل ضمان ولائهم وإلتزامهم،وعند الانتهاء من المرحلة الثالثة 

2.لسلوك الإبداعي للعاملينلتنمية يتم تحقيق 

دور التدريب في تحسين قدرات العاملين: المطلب الثاني

يؤدي التدريب إلى تأهيل العاملين و الموظفين لتولي مهام و مسؤوليات أكبر في  التدريب وقدرات العاملين   -أولا

ة المستقبل، كما أنه يؤهل العاملين الذين يلتحقون بأعمالهم للمرة الأولى،ويعد التدريب أداة مهمة لإعداد الموارد  البشري

ȆǴȇƢǸȈǧ�ǾǐƼǴǻ�Â�ǾƦǠǴȇ�Äǀǳ¦�°Âƾǳ¦�¾Ȑƻ��ǺǷ� ¦®ȋ¦�ǂȇȂǘƫ�Â�«ƢƬǻȍ¦�̈®Ƣȇ±�Â�Ƕē¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫÂ:

قتصادية الإجتماعية والتعليمية أن التدريب يحقق عائدا استثماريا كبيرا يمكن قياسه في نواحي تلبية إحتياجات الإ- 1

  .التقنيةو 

  .أنفسهم وبين المؤسسة التي يعملون فيهايؤدي إلى التوثيق العلاقة بين العاملين و الموظفين - 2

3-ǲǸǠǳ¦�ȂŴ�ƨȈƥƢŸȍ¦�ǶēƢǿƢš ¦�Â�Ƕē¦°ƢȀǷ�Â�ǶȀǧ°ƢǠǷ�ȆǸǼȇÂ�¾ƢǸǠǴǳ� ¦®ȋ¦�ÃȂƬǈǷ�Ǟǧǂȇ.

لتوتر و الإنفعال والقلق تقليل نسب اوإختيار أفضل الحلول، ويساهم في  يساعد العمال على إتخاذ أفضل القرارات- 4

  .حول المستقبل

  . يكسب الفرد ثقته بنفسه وقدرته على العمل و يرفع الروح المعنوية لديه - 5

  .ن تنمية روح فريق دريب ميمكن ت- 6

 .يمكن التدريب من التزويد بأفكار جديدة وينمي روح الإبداع - 7

.3يخفض حوادث العمل - 8

نحو أداء : ، مجمع أعمال المؤتمر الدولي للتنمية الإدارية، الثقافة المؤسسية و الإبداع الإداري في المؤسسة التربوية الأردنيةإبراهيم أحمد عواد أبو جامع-  1

.30:، ص2009متميز في القطاع الحكومي، معد الإدارة العامة، السعودية، 
2-Nicholls,J,Getting Empowerment Into Perspective:a Three stage Training

Framwork,Empowerment in organization, Vol.3,Issue.2,1995,p:8.
  .52-51ص  2014-2013،جامعة محمد خيضر بسكرة ، تخصص تسيير موارد بشرية ،،دور التدريب في تحسين اداء العاملينام الخير سلطان 3
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  يم لتعالتدريب وال:ثانيا

. رءات الموجهة والمرشدة لسلوكهمجعلى الإلمام والوعي بالقواعد والإ  فراد، ويساعد الأالتدريب هو تطبيق المعرفة      

أما التعليم فيعمل على إرساء عمليات وأساليب التفكير المنطقي السليم، وليس مجرد تعلم مجموعة من الحركات أو 

قاطعة  ولكنه يعمل على تنمية ذهن  ت ، فهو لا يعطي إجابا فة وتفسيرهافالتعليم إذن هو فهم المعر . الخطوات 

.1 فهم الظواهر المختلفةارك و تبط ببعضها البعض، و يتمكن من إدت تر امتغير  رشيد، يستطيع أن يحدد العلاقات بين

بخصوص  ؤدي إلى تعميق المعرفة المتخصصة  والمهارة لدى الفردفالأول ي:ر حول التدريب و التعلمي آخأر وحسب     

��ƨƠȈƦǳƢƥ�¿Ƣŭȍ¦Â��ƨǷƢǠǳ¦�ƨǧƢǬưǳ¦�Â¢���ƨǧǂǠŭ¦�ǪȈǸǠƫ�Â�̈®Ƣȇ±�ń¤�Ä®ƚȈǧ�ňƢưǳ¦�ƢǷ¢��Ƣē¦ǀƥ�ƨǼȈǠǷ�ƨǨȈǛÂ� ¦®¢�Â¢�ǲǸǟ�±Ƣų¤

  . م فيهتم بموضوع التعلميكما أن التدريب يهتم بالفرد نفسه، أما التعل،ككل

د الأول للثاني أمر مسلم به، فامتلاك  الفرد لرصيد  إن الفرق بين مفهومي التدريب والتعليم واضح، إلا أن امتدا

مج براا توضح لنا نظريات التعلم أن كم. كاف من المعلومات العلمية الضرورية عن العمل الذي يؤديه أمر ضروري

التدريب لكي تكون فعالة، يجب أن تستخدم أساليب متنوعة من التعلم من ناحية لتجنب الملل الذي يمكن أن 

ت التي راءم مع الأنواع المختلفة من المهارق وأساليب بديلة للتعلم تتواط رب، ومن ناحية أخرى لتوفير المتديصيب 

�ƢđƢǈƬǯ¦�ń¤�ȄǠǈƫ2.

ولكنه في نفس  لكن في الواقع العملي يصعب وضع حدود فاصلة بين التدريب والتعلم،فمثلا قد يعد برنامج للتدريب

معينة، وكذلك نجد أنظمة التعليم المعرفة بصفة عامة، د ون أن تتعلق بوظيفةالوقت يتناول موضوعات تتعلق بجوانب 

قد تتضمن موضوعات تتعلق بالتدريب،كما يحدث في المدارس الصناعية و الزارعية ولذلك يمكن اعتبار التعليم 

.والتدريب نشاطين مكملين لبعضهما

  علاقة التدريب في تحسين أداء العاملين:المطلب الثالث 

 ويعتبر تقييم الأداء بمثابة،وارد البشرية ادارة متكاملة تتكون من وظائف متخصصة يتعلق بعضها بالبعض الأخرالم

ان تقرر مدى سلامة سياسة الاختيار ويمكن للإدارة  مراجعة فتستطيع الإدارة مثلا ان تحكم من خلاله على مدى نجاح

��ǲǬǏÂ�śǨǛȂŭ¦� ȏƚǿ�©¦°ƢȀǷ�ƨȈǸǼƬǳ�ƨȈǧƢǯ�©ƢǷȂǴǠǷ�ȆǘǠƫÂ�Ƕē¦°ƾǫ�ǂȀǜƫ�ƪالإختبارات التى تجريها للعاملين ǿÂ

�ǶȀȈȀȈƳȂƫÂ�ǶȀȈǇÂ£ǂǷ�̈®ƢȈǫ�ȄǴǟ�śǧǂǌŭ¦�̈°ƾǫ�ȄǴǟ�¾ƾƫ�ƢǸǯ�Ǻȇǂƻȋ¦�śǨǛȂŭ¦�śƥÂ�ǶȀǼȈƥ�©ƢǫȐǠǳ¦�ƨȇȂǬƫÂ�Ƕē¦°ƾǫ

ان النظام الحوافز مناسبا الأسلوب الذي يتبعه المشرف وتبين الإدارة ما إذا ك فإن ذلك يلقي الضوء على فاعلية

3.ومشجعا لحاجات الأفراد  أو ما إذا كان هناك نقص فيه بحيث لم يدفع العاملين لبذل الجهد المطلوب

.349،ص ،مرجع سابقعبد الغفار الحنفي 1
390أحمد ماهر،مرجع نفسه، ص2
  124-123:ص-مؤيد سعيد السالم و عادل حرحوش صالح،مرجع سابق،ص3
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  :الفصل خلاصة

من خلال دراستنا لهذا الفصل تم تحديد مفهوم أداء العاملين وأهميته،وعناصره،ومحدداته،إضافة إلى المشكلات التي 

تحول دون فاعليته،وخلصنا إلى أن أداء العاملين هو عبارة عن إسهام الفرد في تحقيق أهداف المؤسسة إضافة إلى كونه 

عناصر الأداء يؤدي إلى حدوث عدة مشاكل، يمكن ملاحظتها من خلال وسيلة لتحقيق أهدافه،وأن وجود أي خلل في

ومن أجل مراقبة الأداء ومعرفة الجوانب غير المرضية فيه للتغلب عليها، تقوم المؤسسة بتقييمه، حيث يعتبر . عدة مظاهر

إنما أيضا على دقة التنفيذ من تقييم الأداء من العمليات المهمة التي لا تحقق فقط بحسن التخطيط والتصميم لهذا التقييم و 

جانب القائمين على عملية التقييم،كما تتأثر عملية التقييم أيضا بإقناع الأفراد محل التقييم وإقبالهم على استيعاب وتفهم 

  .محتوى التقييم وأهدافه

اد إلى ما تطرقنا إليه، وأداء العاملين بالاعتم ة التأثير بين التدريب وقد حاولنا في ختام  هذا الفصل أن نستنتج علاق

يساهم بشكل كبير في تحسين أداء العاملين، وسنأتي على توضيح ذلك أي ضح لنا أكثر أن التدريب وات

على مستوى عينة من الشركة توزيع  �Ƣđ�ƢǼǸǫ�Ŗǳ¦�ƨȈǻ¦ƾȈŭ¦�ƢǼƬǇ¦°®�Ŀ-في تحسين أداء العاملين دور التدريب -

  ".بسكرة  "اء والغاز لكهربا
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  :تمهيد 

وأداء العاملين وكذا العلاقة  تعلقة بكل من التدريب بعد تطرقنا في الفصلين السابقين إلى أهم المفاهيم النظرية الم      

شركة  إحدى المؤسسات الاقتصادية الجزائرية وهي على بينهما، يأتي هذا الفصل كمحاولة لإسقاط ما تم دراسته نظرياً 

  .أداء العاملين في تحسين التدريب  دور في محاولة للتعرف على "بسكرة"لكهرباء والغازوزيع ات

بالدرجة الأولى للحصول على المعلومات الضرورية  الاستبيانومن أجل إختبار فرضيات الدراسة تم الإعتماد على أداة  

 )كأداة مساندة لجمع البيانات(، إلى جانب ذلك تم الاستعانة بأداة المقابلة للتحليل ومن ثم الوصول للنتائج وتفسيرها

  .شركةفي ال تعرف على واقع التدريب والتي تساعد في ال

  :التالية النقاطمن خلال هذا الفصل سنتطرق إلى 

.محل الدراسة شركةالتعريف بال :الأولالمبحث -

.منهجية الدراسة الميدانية: المبحث الثاني-

.تحليل وتفسير نتائج الدراسة: المبحث الثالث-
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  محل الدراسة شركة تقديم: الأولالمبحث 

وهي من أهم .استقلال الجزائر انشائها عندالنمو التي تم   قطابأ تعتبر شركة توزيع الكهرباء والغاز قطب من 

 انتاجعلى مستوى الوطن ذات طاقة وقوة  الشركات الوطنية الرائجة المعتمد عليها في انتاج و توزيع الطاقة الكهربائية

ȂǫÂ�ƢēȂǬǳ�¦ǂǜǻ�ǆ̈�الا و كما تحتل الصدارة في انتاج الطاقة الكهربائية.ضخمة  ǧƢǼǷ�ÀÂ®�ƨȇǂƟ¦ǄŪ¦�¼Ȃǈǳ¦�ȄǴǟ�̄¦ȂƸƬǇ

     .تسييرها و رأسمالها الضخم

   : سونلغاز شركةالتعريف ب-:المطلب الأول

Laوالغاز للكهرباء الوطنية شركةال هي       Société Nationale De l’Electrique et du Gaz أنشئت في،

ƢēƘǌǻ منذ.عمومية مكلفة بإنتاج، نقل وتوزيع الكهرباء والغاز الطبيعي عبر قنوات بالجزائر  شركةك  28/07/1969

 على الاقتصادي والتقدم التطور مستوى في لتكون التسيير لطريقة تحسينا التنظيمي ƢȀǴǰȈđ تطورات عدة شركةال عرفت

 طابع ذات عمومية شركة إلى القانونية بتحولها طبيعتها سونلغاز غيرت 1991 سنة في والعالمي، إذ الوطني المستوى

 سنة وفي 2002 جزائري سنةدينار مليار  15:برأس مال (SPA)ذات أسهم  شركة،لتصبح )(EPTCوتجاري  صناعي

2500 رقم القرار حسب 2005 DGطبيعة حسب الفروع من العديد على يحتوي كمجمع سونلغاز شركة هيكلة تم 

: مثل فرع كل به يقوم الذي النشاط

SPE:الكهرباء لإنتاج سونلغاز    

GRTE: الكهرباء قلن شبكة تسيير فرع 

GRTG  :الغاز نقل شبكة تسيير فرع 

SD: والكهرباء الغاز لتوزيع سونلغاز  

  :للتوزيع سونلغاز تعريف-1

ƢȀƬȈǳƢǠǧ�̈®ƢȇǄǧ��ǺƟƢƥǄǴǳ�ƨȇ±ƢǤǳ¦Â�ƨȈƟƢƥǂȀǰǳ¦�ƨǫƢǘǳ¦�Ǟȇ±ȂƬƥ�¿ȂǬƫ�ǞǸĐ¦�̧Âǂǧ�ÃƾƷ¤�Ȇǿ�Ǟȇ±ȂƬǴǳ�±ƢǤǴǻȂǇ  ترسيخا لحضورها

  :أنشأت سونلغاز أربع مديريات عامة للتوزيع على مستوى الوطن تتمثل في 

:SDA العاصمة ،الجزائر الطبيعي والغاز الكهرباء توزيع  

: SDE الشرق لمناطق ، الطبيعي والغاز الكهرباء توزيع 

: SDO الغرب ،لمناطق الطبيعي والغاز الكهرباء توزيع 

: SDC للوسط الطبيعي والغاز الكهرباء توزيع،
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 .ولاية كل على تمثله التي الجهوية المديريات من مجموعة على يحتوي الفروع هذه من فرع كل

تمنراست،:عشر الإثني الجهوية المديريات إلى ،إضافة للوسط التوزيع لمديرية تابعة بسكرة للتوزيع الجهوية المديرية نجد حيث

 المديريات هذه كل .،البليدة وزو ،تيزي المدية ، البويرة الجلفة،الاغواط،، سوف وادي ،2،ورقلة1 ورقلة غرداية،اليزي،

 تقديم في والاستمرارية النوعية (العمومية المصلحة وخدمة )الأعمال رقم رفع( سونلغاز للمجمع التجارية السياسة تنتهج

 . )الخدمات

 عرض علينا يتوجب مما. ومصالحها أقسامها ونشاطات مهام في أكثر تتجلى التي المهام من بالعديد سونلغاز شركة تقوم

  .للمديرية التنظيمي الهيكل خلال من مصالحها ومختلف شركةال أقسام كل

 -بسكرة– سونلغاز وسط للتوزيع الجهوية للمديرية التنظيمي لهيكلا:ني االمطلب الث 

وٕإيصالها والغازية الكهربائية الطاقة توزيع بضمان معينة حدود في ،مكلف شركةبال الهرم قمة يمثل :الجهوي المدير -1

 .المناسب ،والسعر التوزيع في ،الاستمرارية الجدية النوعية ذات الظروف أحسن في شركةال زبائن إلى

 :يلي ما منها نذكر المهام من بالعديد يقوم:بالاتصال المكلف -2

 . المتاحة الوسائل كل باستعمال والزبائن الجمهور إلى الموجهة المعلومات وتنظيم تحضير -

 . التجارية التظاهرات في العامة المديرية مع المشاركة -

 . المحلية الطبيعة حسب الزبائن وٕإعلام الإشهار مواضيع اقتراح -

 .الاتصال وسائل أنواع كل مع وثيقة علاقات ربط -

  :ب يقوم :القانونية بالقضايا المكلف -3

ǆ المحكمة في للشركة القانوني الممثل يعد - ǴĐ¦� الخ..القضائي 

 القانونية القرارات تنفيذ يتابع -

 ضد الدعوى ورفع الشكاوي أو سونلغاز ممتلكات على التعدي حول دعوى كرفع: القانونية القضايا بكل يتكفل -

 .الزبائن طرف من المديرية

 . القانوني الطابع ذات القضايا في الأقسام كل يساعد -

  . الضرورة وقت وتقديمها القانونية المعلومات تنظيم -

 :التالية بالمهام يقوم : والوقاية بالأمن المكلف -4

 . التحسيسية للنشاطات المبرمجة للزيارات مخطط إعداد -

CHS - المديرية مستوى على والأمن النظافة لجنة اجتماعات تحضير 
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 .والأمن النظافة مجال في الوقائية الإجراءات كل تطبيق على السهر -

 . التقنية المصالح مع والكهرباء الغاز حوادث حول الإحصائيات إعداد -

 :ب يقوم : الداخلي بالأمن المكلف -5

 )الخ..،الجدران الحراس( المديرية داخل الأمنية المقاييس لكل الميدانية المتابعة -

.ƢēȏƢǯÂ ومختلف للمديرية الأمنية الوضعية حول المسؤولين إلى دوري تقرير -

 . مباشر طارئ أي حدوث بعد فوري تقرير إعداد -

  .للولاية الأمنية المصالح مع بالتعاون (جدا سري) الداخلي الأمن مخطط إعداد -

: للتوزيع الجهوية سونلغاز المديرية أقسام -

Exploitation: والغازية الكهربائية الشبكات استغلال قسم-1 Elec et GAZ

 بالأشغال السابقتين،القيام الشبكتين ،تطوير،الصيانة والغازية الكهربائية الشبكات واستغلال بمراقبة يهتم

  ).الكهرباء( TSTتحت التوتر  

Etude)والغاز الكهرباء( والأشغال الدراسات قسم-2 d’Exécution et Travaux Elec et GAZ

  :مصالح 3 له ، بالميدان مهامه اغلب

...)،المخططات الموقع(بالدراسة يتعلق ما بكل تقوم: والأشغال الدراسات مصلحة -أ

 الخاص التشفير مخطط ،استقبال،البناء الحفر برخص الخاصة الطلبات إنشاء:والبرمجة السوق مصلحة -ب

 .والبرمجة السوق تخص مهام من ،وغيرها الدراسات مصلحة من المرسل الأشغال بمقدار

 :الاستثمار تسيير مصلحة -جـ

 تنفيذها ،متابعة الدفع بأمر الخاصة القروض تسيير -

 . للمشاريع المنفذة المؤسسات فواتير لكل بالدفع الأمر وإجراء استقبال -

 .المالية و الفيزيائية المشاريع بتحقيق الخاصة الإحصاء عناصر إنشاء -

  .البرامج رخص وإغلاق فتح -

Division :التجارية العلاقات قسم -ـ3 Relation Commerciales

  : مصلحتين به جلال، أولاد ، عقبة ،سيدي طولقة ،biskra1،biskra2:تجارية وكالات خمس له

 والضغطالزبون من الكهرباء ذو التوتر المتوسط  طلبات متابعة على ةمسؤول مصلحة وهي : التجاري التقني مصلحة -أ

MT(المتوسط  /MP (على تغيرات إحداث أو جديد لزبون جديدة بإيصالات الخاصة الوثائق ومختلف 
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  .مشترك زبون أو الجديد الزبون بطلب الخاصة الأشغال كل فوترة إلى ،إضافة الشبكة مستوى

  ......) الديون ،تحصيل فوترة( ǶēƢǨǴǷÂ الزبائن أمور بكل ǶƬē: الزبائن مصلحة -ب

Gestion المعلوماتية الأجهزة تسيير قسم -4 des Systèmes Informatiquesيقوم ب:

 . لها التقنية والمصالح المديرية مستوى على لمعلوماتيا العتاد وصيانة تسيير -

 .الكهربائية الفواتير ،طبع المعلوماتية تطبيقات تطوير -

  .والمبيعات المشتريات إحصائيات تحليل -

:أهمها مهام بعدة يقوم : والمحاسبة المالية قسم -5

 .الميزانية تحضير -

 .للمديرية الأنشطة لحصيلة البيانية الجداول إعداد -

 .المالية العمليات كل ومحاسبة مراقبة  ضمان -

  .الخ.. للمديرية والبريدية البنكية الحسابات تسيير -

Ressourcesالبشرية  الموارد قسم-6 Humainesيقوم بـ:  

 .شركةبال  الإطارات توزيع -

،العطل )خارجية أو داخلية( ،التكوين،التربصات الغياب جدد،الحضور، موظفين دخول( البشرية الموارد تسيير -

........).،الأجر

Affaireالعامة  القضايا قسم -7 Généralesيهتم بـ:  

 المادية الوسائل تسيير -

 المقرات وصيانة النظافة وتسيير مراقبة -

 المديرية بريد تسيير -

 المتنقلة الممتلكات تسيير على السهر -

 المصالح مختلف تموين -

 بالمشتريات الاهتمام -

)،المتابعة،الوقود تأمين( السيارات حضيرة تنظيم -
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-بسكرة-سونلغاز – الوسط للتوزيع الجهوية للمديرية التنظيمي الهيكل:(5 0) رقم شكل

  .محل الدراسة شركةوثائق ال :المصدر

:سونلغاز أهداف -ثانيا

سونلغاز على رأس المؤسسات العمومية الاقتصادية الجزائرية القوية في السوق المحلي، وتطمح في المستقبل القريب على  تعد

ƨȈǳƢƬǳ¦�©ȏƢĐ¦�Ŀ�ǖǇȂƬŭ¦�ǒ Ȉƥȋ¦�ǂƸƦǳ¦�µ ȂƷ�Ŀ�±ƢǤǳ¦Â� ƢƥǂȀǰǳ¦�̧Ƣǘǫ�Ŀ�ǲƟ¦Âȋ¦�ǆ ǸŬ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�ǺǸǓ�Ƥ ƫǂƫ�À¢:

  .جودة الخدمات- 1

المدیریة الجھویة

ةالأمان  
القانونیةبالقضایاالمكلف

استغلال قسم
الغاز

الداخلي بالأمن المكلف

بالأمن المكلف

بالاتصالالمكلف

استغلال قسم
الكھرباء

الدراسات والأشغال قسم
)الكھرباء والغاز(

العلاقات قسم
التجاریة

تسییر قسم
الأجھزة

المعلوماتیة

المالیة قسم
والمحاسبة

الموارد قسم
البشریة

القضایا قسم
العامة
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  .جودة التسيير - 2

  .رة الأعمالإدا - 3

  .سياسة تقليص التكاليف - 4

عتبرت ذلك بمثابة أهداف إستراتيجية تعمل على تحقيقها على المدى القريب والمتوسط من خلال العمل على إقامة أو 

  :ثقافة التسيير تقوم على القيم التالية

تجسيد شعار خدمة الزبون ميدانيا. 

ربط مفهوم الجودة في العمل بمنتج سونلغاز. 

الإحساس بأهمية مشاركة العامل في تحديد الأهداف و إعداد برامج عمله. 

السهر على الاكتساب الدائم والمستمر للمعرفة التكنولوجية،وكل وسائل تنمية المهارات و الخبرات لدى العمال.

 العامل، ئد على ضوعية توازن بين الحافز العاالاهتمام الدائم بالرضا الوظيفي للعامل، من خلال سياسة تقييم مو

 .ومستوى مشاركته في العملية الإنتاجية لكسب الولاء التنظيمي له

جل تحقيق التحسين المستمر للأداء التنافسيأدارة المفتوحة، من الاهتمام بتطبيق قواعد ومبادئ الإ. 

  في الشركة التدريبآلية  :المطلب الثالث

�ȄǴǟ�ǞǸĐ¦�ǂǧȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯكبيراً اً سونلغاز اهتمام شركةالموارد البشرية في  وتدريب يلقى موضوع تنمية        ǳ̄�±ŐȇÂ��

IFEG(�̧Âǂǧ�ǲǯ�Ŀ�śǟ±Ȃŭ¦�ǞǸĐ¦�©¦°ƢǗ¤Â�¾ƢǸǟ�ǞȈŦ�Ƥ(التكوين في مجال الكهرباء والغاز شركة ȇ°ƾƬƥ�ǎ Ƭţ�Ŗǳ¦

ǺǗȂǳ¦�Őǟ�ǞǸĐ¦� شركةلتابعة لالمراكز التدريبية اوسنركز في دراستنا هذه على إحدى )IFEG(  المدرسة المتمثلة في

.¦ǞǸĐ وإطارات لفائدة عمالالدورات التدريبية إجراء المختصة في  التقنية بالبليدة

:)IFEG(التكوين في مجال الكهرباء و الغاز لمجمع سونلغاز شركة -أولا

، تأسست فــــيع سونلغازــــــǸĐ�ƨــــــــتابعشركة ذات أسهم )IFEG(ازــــــفي مجال الكهرباء والغ التكوين شركةتعتبر 

.دج، يقع مقرها الرئيسي في الحامة بالجزائر العاصمة10.000.000.00رأسمالها ،2007جانفي02

التكوينية في مجال الكهرباء والغاز الأداة الفعالة على مستوى مجمع سونلغاز في مجال سياسة جلب،  شركةأصبحت ال

  :تساهم في" IFEG"فإن  وبواسطة النشاطات التقيمية و التكوينية.إنتاج، الاحتفاظ و تطوير كفاءات مواردها البشرية

الجدد تخليد المهن  القاعدية لشركات مجمع سونلغاز و إدماج الموظفين. 

 الإدارييناحترافية الإطارات و. 

الاكتشاف و التحضير. 

التكيف المستمر للعنصر البشري مع التقنيات الحديثة منها الطاقات المتجددة. 

  :متخصصة تتوزع كما يلي تكوينيةعلى ثلاثة مدارس  شركةالوتتوفر 
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الكهرباء والغاز ،بطاقة في مجال التقنيبالتكوين ة خاص1949سنة تأسست :)ETB(المدرسة التقنية البليدة -1

 .مقعد بيداغوجي800استيعاب تقدر بـ 

في مجال التسيير المتلائم والمناهج القانونية  بالتكوينيختص 1971سنة  تأسس ):CBA( مركز التكوين بن عكنون -2

.بيداغوجيمقعد 200:، وتقدر طاقة استيعابه بـلسونلغاز كالوظائف الإدارية،التجارية والمالية

الكهرباء والغاز ، بطاقة  في مجالخاص بالتكوين التقني  1986سنة  تأسس ):CAM( مركز التكوين عين مليلة -3

  .مقعد بيداغوجي450استيعاب تقدر بـ 

تتمتع هذه المراكز التكوينية بخصوصيات إيجابية وفعالة تتضمن مكونين ذات خبرة وكفاءة عالية، ورشات، مخابر وقاعات 

البصرية، كل هذه الإمكانيات المادية والبشرية قد ساهمت في  -متخصصة للتدريس إلى جانب الأجهزة السمعية

سنة،وهو  60 ــإلى مجمع سونلغاز من خلال تجربة في هذا الميدان تفوق الـ المنتمينالبشري بالخصوص العمال  الاستثمار

.تطلب خدمات تكوين أفرادها من قبل هذه المراكز العامل الذي جعل من بعض الدول المغاربية و الإفريقية

حسب  انتقاء و التقييم تم تأسيسهمأربعة مراكز  على) IFEG(التكوين في مجال الكهرباء والغاز شركة تتوفركما 

  :السنوات التالية

 1984 سنة في تأسس :الجزائر العاصمةمركز.  

1985 سنة في تأسس :مركز وهران. 

1985 سنة في تأسس :مركز قسنطينة. 

1992 سنة في تأسس :مركز ورقلة.

من  ¦ƢǤǴǻȂǇ�ǞǸĐ�ƨȈǟǂǨǳ¦�©Ƣǯǂǌǳ¦�ǺǸǓ�śƸǋŗǸǴǳ�řǬƬǳ± - وجود هذه المراكز هو التكفل بالتقييم النفسيالهدف من 

  .أجل التوظيف وكذلك متابعة العمال في مسارهم المهني

  :البليدةب المدرسة التقنية - ثانيا

  :بالبليدة التقنية تعريف المدرسة -1

قتصادية إعمومية  شركةوهي ، )IFEG(التكوين في مجال الكهرباء والغاز شركةتتفرع المدرسة التقنية بالبليدة عن 

 شركةه الضم هذتحيث  ، لمتربصين في التقنيات المتعلقة بالميدان الطاقويللتكوين التقني 1949�Ƣƥ�ǶƬēتأسست سنة 

وتعد المدرسة التقنية بالبليدة من أكبر .بالإضافة إلى التكوين، دورات الإتقان،الرسكلة لفائدة العمال المكونين من قبل

�±ƢǤǴǻȂǇ�ǞǸĐ�ƨȈǼȇȂǰƬǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦فرد في التكوين المتخصص، 600سنويا منهم  متربص800استيعاب تقدر بـ قدرة ب

  .فرد في دورات الرسكلة 200و

وتحتوي على بنايات إدارية و ورشات ومخابر وقاعات هكتار، 18سة التقنية بالبليدة على مساحة تقدر بـ تتربع المدر و 

بيداغوجية ومكتبة للمطالعة ومساحات وميادين مخصصة للتطبيق الميداني، أما المنشآت الاجتماعية المخصصة للمتربصين 
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2019سمار  :ويبلغ عدد عمالها بتاريخ.نترنتللا ونادي فتشمل إقامة داخلية ونادي ثقافي،مطعم،ملاعب رياضية

.23:أعوان التنفيذ، 45:أعوان التحكم، 61:الإطارات:موزعين كما يلي 129حوالي

  :أهداف المدرسة التقنية بالبليدة -2

�Ǧ ǴƬű�Ŀ�śǴǷƢǠǴǳ�©¦°ƢȀŭ¦Â�» °ƢǠŭ¦�ǂȇȂǘƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄Â��±ƢǤǴǻȂǇ�ǞǸĐ�ƨȇǂǌƦǳ¦�©¦°ƾǬǳ¦�ƨȈǸǼƫÂ�ǂȇȂǘƫ

.¦ƢǤǳ¦�Â¢� ƢƥǂȀǰǳ¦�Ŀ�śǐǐƼƬǷ�śǼǬƫ�Â¢�śǇƾǼȀǷ�¦ȂǻƢǯ� ¦ȂǇ�ǞǸĐ±فروع 

 إعداد المناهج التدريبية وتحديث وسائل التدريب لمواكبة التطورات التي يشهدها القطاع خاصة في مجال الطاقات

.المتجددة

تبادل الخبرات في ميدان التكوين على المستوى الوطني و الأجنبي.

 الذي ساعد على  رسة على تطبيق التدريب في تدريب العاملين،من خلال قدرة المد تكنولوجيا مواكبة تطور

 .الاختصاصات التكوينيةمختلف في  اج الحقائب التدريبية تفعيل التطوير المهني المستمر للعاملين وإنت

  :المدرسة التقنية بالبليدةمجالات التدريب في  -3

ƨȈǳƢƬǳ¦�©ȐĐ¦�Ŀ�¦ǀǿÂ��ƢȀǼƟƢƥ±�ǺǷ�ƢŮ�ƨǷƾǬŭ¦�©ƢƦǴǘǳ¦�Ƥ على تدريبتعمل المدرسة التقنية بالبليدة  ǈƷ�śǴǷƢǠǳ¦:

إنتاج الكهرباء.

نقل وتوزيع الكهرباء.

نقل وتوزيع الغاز عبر الأنابيب.

الأمن المتعلق بممارسة نشاطات متعلقة بالغاز والكهرباء.

الطاقات المتجددة.

ƾƬǳ¦�¶ƢŶȋ¦�ń¤�ƨǸǈǬǼǷ�©ȏƢĐ¦�ǽǀǿريبية التالية:  

يخص شريحة التنفيذ، الضبط و الضبط من الدرجة العالية: تدريب مهني متخصص.

يخص كل شرائح العمال: تطوير الكفاءات.

تكييف حسب الوظيفة.

:الهيكل التنظيمي للمدرسة التقنية بالبليدة -4

لف المستويات و الوظائف و العلاقات المختلفة بين تعبارة عن مخطط يوضح مخ للمدرسة التقنية بالبليدةالهيكل التنظيمي 

:الوظائف الموجودة بشكل متسلسل وتصاعدي، ويمكن تقسيم هذه المستويات إلى

 ويعمل على تنفيذ المهام الموكلة إليه في التوجيه المدرسة التقنيةوهو المشرف والمنسق بين مختلف المصالح في :المدير،

والسير الحسن لمختلف  المدرسة التقنيةتابعة تجسيد النشاطات الضرورية لتحقيق أهداف تخاذ القرارات،والرقابة ومإو 

 . مصالحها
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 تقوم هذه المصلحة بمايلي:مصلحة تسيير الموارد البشرية:  

)دخول موظفين جدد، التوظيف، الترقية، التربصات الداخلية أو الخارجية، العطل، التقاعد(تسيير الموارد البشرية -

ومراقبتها بشكل منتظم بمراقبة الحضور والغياب ومختلف العوامل التي  بالمدرسة التقنيةإعداد الأجور للعاملين -

 .تدخل في شبكة الأجور

 . من المورد البشري لضمان متطلبات العمل من مناصب عمل المدرسة التقنيةتقدير احتياجات -

 .رسةتحضير سياسة وبرامج التكوين المرتبطة مع أهداف المد-

).تقييم فصلي، تقييم سنوي(تقييم أداء العاملين بشكل دوري-

 تقوم بعدة مهام أهمها:مصلحة المالية والمحاسبة:

  .تحضير الميزانية وتنفيذها-

 .ضمان مراقبة ومحاسبة كل العمليات المالية في دفاتر المحاسبة-

 .المدرسة التقنيةتسيير الحسابات البنكية و البريدية -

 .عالجة القانونية لعملية التسيير المالي والمحاسبيالسهر على الم-

 .المدرسة التقنيةتسديد ديون -

 تقوم بالمهام التالية:المصلحة التجارة والتسويق:

  .تحضير ونقل برامج التكوين للزبائن-

 .استقبال ومعالجة وصول الطلبيات الخاصة بالزبائن-

.إعداد الملف الخاص بالزبائن-

.المدرسة التقنيةإنجاز الفواتير الخاصة بالخدمات المقدمة من طرف -

.الحرص على إرسال الفواتير إلى مصلحة المالية والمحاسبة لمعالجتها محاسبيا-

.المدرسة التقنيةضمان ومتابعة تغطية ديون -

 .إدارة ومعالجة شكاوي واحتجاجات الزبائن-

 لمهام التاليةيقوم مركز الموارد با:مصلحة مركز الموارد: 

ǶēƢǗƢǌǼƥ�ƨǬǴǠƬǷ�ª المدرسة التقنيةتلبية طلبات المتربصين وعمال - ƢŞ¢Â�©ȏƢůÂ�Ƥ Ƭǯ�ǺǷ.

 .تنظيم أبواب مفتوحة وأيام تقنية متعلقة بنشاط المدرسة واهتمامات المؤطرين والأساتذة-

 .المتربصينإحياء النشاطات الثقافية و الرياضية،و القيام بجولات ترفيهية لفائدة -

 .  توفير فضاء للانترنت لفائدة المتربصين في الفترات المسائية وأيام العطل الأسبوعية-

 وتغطية  المدرسة التقنيةيعمل هذا القسم على تأمين السير الحسن لجميع المرافق المتواجدة ب: قسم التموين الداخلي،

  :أقسام وهي03متطلبات المتربصين، ويضم هذا الفرع 
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المدرسة التقنيةيعمل على صيانة جميع وسائل : قسم الوسائل.

قسم الداخلية:ǶēƢƦǴǘƬǷ�ǞȈŦÂ�śǐƥŗŭƢƥ�ǲǨǰƬȇ) الإقامة،الإطعام،الرعاية الصحية،القيام بالخرجات التطبيقية(.

هاعملبكل اللوازم والوسائل والمقتنيات لضمان السير الحسن ل المدرسة التقنيةيشرف على تموين :قسم التموين. 

 ومن مهامه مايلي:قسم البيداغوجية والتكوين: 

 .تطبيق برنامج التكوين-

 .التحضير الإداري والبيداغوجي للمتربصين-

 .ربط ومراقبة كل النشاطات المتعلقة بالتكوين-

 .تقييم دفعات المتربصين-

.وضع مخطط التكوين، وإبرام العقود المؤقتة للمكونين-

 .ونيتجسيد برامج التدريب الإلكتر -

.الهيكل التنظيمي للمدرسة التقنية بالبليدة):6(مالشكل رق

.بالمدرسة التقنية بالبليدةير الموارد البشرية يمصلحة تس:المصدر

  بالبليدة المدرسة التقنيةفي  واقع التدريب :المطلب الرابع 

لفائدة  لى إعداد دورات تدريبية ع2013لمدرسة التقنية بالبليدة منذ جانفي المتواجد في ا يعمل مخبر التدريب      

التي كلفت ) الطاقة والمناجم(وهذا استجابة لمراسلة الوزارة الوصية  " بسكرة"املين في مختلف فروع شركة توزيع الكهرباء الع

  .والبشرية اللازمةالوسائل المادية  التقنية المدرسة،حيث رصدت في تنمية كفاءات الشركة باعتماد التدريب  المدرسةفيها 

70(طول مدة الدورة، أما الثانية فتكون فيها مدة الدورة من الدورات التدريبية  فالأولى يتم فيها تدريب وهناك نوعين 

 ورشاتتكون في )يوم05(والفترة الثانية  ،عن بعد تخصص للتدريب  )يوم65(الفترة الأولى: مقسمة إلى فترتين )يوم مثلا

  .في بعض التخصصات التي تتطلب تطبيق ميداني المدرسة التقنيةومخابر 

  :في المدرسة التقنية بالبليدةالتي تمت ت الدورات التدريبيةإحصائيا -ثانيا
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كل سنة    فيم الدورات التدريبية المدرسة التقنية بالبليدة الذي عمل على تنظيفي   مخبر التدريبإنشاء  تم 2013جانفيفي 

  :كما هو موضح في الجدول التالي

 .ات الدورات التدريبية إحصائي ):10(الجدول رقم

  .بالبليدةبالمدرسة التقنية مخبر التدريب   :المصدر

  المدرسة التقنية بالبليدةفي  عملية التدريب مراحل  :المطلب الخامس

  :في المدرسة التقنية بالبليدة بالمراحل التالية تمر عملية التدريب 

التي سوف تتم على    بالمدرسة التقنية بالبليدة بإعداد مخطط للدورات التدريبيةمخبر التدريبي قومي:تخطيط التدريب  -1

مستوى المدرسة التقنية خلال سنة كاملة،يتضمن هذا المخطط التخصصات المفتوحة في مجال الكهرباء والغاز وكذا 

�ƨȈƦȇ°ƾƫ�̈°Â®�ǲǯ�ƨȇƢĔÂ�ƨȇ¦ƾƥ�ƺȇ°¦Ȃƫ�ń¤�ƨǧƢǓȍƢƥ�̈®ƾƴƬŭ¦�©ƢǫƢǘǳ¦.

، حتى  "بسكرة"شركة توزيع الكهرباء ستوى كل فرع من فروعالموارد البشرية على م مصالحوترسل هذه المخططات إلى 

:تقدير الاحتياجات التدريبية، ويتمحور موضوع الاحتياجات على مجالات مختلفة من أهمهاتتمكن هذه الأخيرة من 

المهارات والمؤهلات المطلوب المتوقع تحقيقها.

عدد الأفراد المراد تدريبهم.

الأهداف المرجوة من عملية التدريب.

 التي يسعى كل فرع من فروع مجمع سونلغاز تدريب عمالهنوع التخصصات.

الميزانية التقديرية المخصصة لعملية التدريب.

المبرمجة على  بية مع محتوى الدورات ȇ°ƾƬǳ¦�ƢēƢƳƢȈƬƷ¦�Ǫǧ¦ȂƬƫ�Ŗǳ¦�ǞǸĐ¦�̧Âǂǧ كل فرع من  تعمل مصلحة الموارد البشرية في

.، وكذا نوع التخصصات المطلوبة لتدريب العمال عليهالية التدريب ركين في عممستوى المدرسة على إرسال أسماء المشا

   : يلتدريبالبرنامج اتصميم  -2

  :بإتباع الإجراءات التالية عداد المحتوى التدريبي من خلال طاقمه المتخصص في إ يقوم مخبر التدريب  في هذه المرحلة 

المحتوى  ،مع مراعاة ارتباطللمتدربين الحقيقيةالدورات التدريبية في ضوء تحليل الاحتياجات التدريبية  ىتجهيز محتو  - 

.للتطبيق وكافيا لإعطاء فكرة واضحة عن المادة ن يكون صحيحا من الناحية العلمية وقابلاً أو بالأهداف التعليمية المراد تحقيقها،

د المحتوى بإعدا ة المبرمجة في الدورة المادة التدريبيلتنسيق مع المدرب المختص في يقوم المهندس المكلف بتطوير البرامج با - 

التدريبي 

عدد المتدربينعدد الدورات التدريبية السنـــة

  متدرب 72  دورات 04  2016

  متدرب  163  دورات 03  2017

  متدرب  132  دورات 07  2018
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رئيس :على لجنة مختصة لإبداء موافقتها على التصميم النهائي وتتضمن هذه اللجنة كل من عرض المحتوى التدريبي  يتم - 

المهندس  -المدرب - المفتش البيداغوجي-المعني بالتدريبرئيس المخبر -  رئيسة مخبر التدريب- قسم البيداغوجية والتكوين

  في شكله النهائي تماد المحتوى التدريبي ،وبعد موافقة أغلبية أعضاء اللجنة يتم اع

: يالتدريب البرنامج تنظيم -3

:تتضمن هذه المرحلة الخطوات التالية

  إرسالها من طرف مصالح الموارد البشرية في ،والتي تم ضبط قوائم المتدربين الذين سيجتازون الدورة التدريبية - 

.مختلف فروع مجمع سونلغاز 

. ين بالدورة التدريبية يتم إرسال بطاقة معلومات إلى المتدربين المعني - 

لتهيئة المتدربين على العمل في منصة التدريب من خلال  اية الدورة التدريبية يتم تخصيص الأسبوع الذي يسبق بد - 

.يشرح كيفية العمل في منصة التدريبتقديم ملف نصي 

.يطلب من المتدربين تحميل البرامج الضرورية للعمل في منصة التدريب  - 

موضوعات - يبيالمحتوى التدر (تحديد المدة الزمنية للتدريب بحيث يتضمن كل أسبوع المواد والأنشطة التدريبية الخاصة به  - 

).الاختبارات التدريبية - المحادثة 

:فيذ البرنامج التدريبي تن -4

  :تظهر الصفحات التاليةالتدريب  في هذه المرحلة يتم دخول المتدربين والمدرب إلى نظام

 اسم المستخدم المتدرب بكتابة حيث يقوم :تسجيل الدخول.

التحميلملفات  -البريد -التقييم - المحادثة  -محتوى التدريب: وتتضمن العناصر التالية :الصفحة الرئيسية- 

.البحث

تتضمن جدول المحتويات يوضح للمتدرب كيفية استعراض المحتوى و التنقل عبر  :صفحة محتوى التدريب

.صفحاته كما تتضمن فهرس للمحتوى التدريبي

البريد الإلكتروني - لاسما(تتضمن معلومات عن المدرب:صفحة المدرب.(

من خلالها تقويم أداء المتدربتوضح الإستراتيجية التي يتم :صفحة التقويم الذاتي.

قيدين لدراسة محتوى التدريب و ليتسنى كما يتضمن الموقع تضم قائمة بأسماء المتدربين الم :صفحة المتدربين

للإشراف على التدريب يتيح للمدرب متابعة العمل التدريبي والحصول على التغذية المرتدة واستخراج  فعالاً نظاماً 

  .يرالبيانات وكتابة التقار 

 :البرنامج التدريبي تقويم  -5
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والإجابة على الأسئلة  لتزامالإمنصة التدريب في الموقع بمتابعة المدرب والمتدربين من حيث يقوم المهندس المشرف على 

 قد أو ،كتابيةƢƦƬƻȏ¦�ǽǀǿ�ÀȂǰƫ�ƾǫÂ�śƥ°ƾƬŭ¦�ǶȈȈǬƬǳ�©¦°ƢƦƬƻ¦� ¦ǂƳ¤�ǶƬȇ�œȇ°ƾƫ�ÃȂƬŰ�ǲǯ�ƨȇƢĔ�ĿÂ°¦©��.المطروحة،

الحضور إلى المدرسة التقنية بالبليدة لإجراء هذه الاختبارات بشكل مباشر، وبعد اجتياز المتدرب إلى يضطر المتدربون 

  .الدورة التدريبية بنجاح تمنح له شهادة تربص

تغطية بعض ويتم في هذه المرحلة كذلك الاستفادة من اقتراحات المدربين والمتدربين في ما يخص البرنامج التدريبي من أجل 

  .النقائص إن وجدت

  منهجية الدراسة الميدانية: الثانيلمبحث ا

طريقة  و "الإستبيان"أداة الدراسة المستخدمة وكذلك  مجتمع وعينة الدراسة،منهج الدراسة، وكذا يتضمن هذا المبحث

  .إضافة للأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة إعدادها وثبات وصدق أداة الدراسة،

  الدراسة منهج:المطلب الأول

هو طريقة موضوعية يتبعها الباحث في دراسة أو تتبع ظاهرة من الظواهر أو مشكلة من المشكلات،  إن منهج البحث    

أو حالة من الحالات، بقصد وصفها وصفا دقيقا وتحديد أبعادها بشكل كامل يجعل من السهل التعرف عليها وتميزها، 

دراسة أي ظاهرة بحثية بطبيعة الموضوع المدروس  ويرتبط المنهج المطبق في 1.بقصد الوصول إلى نتائج عامة يمكن تطبيقها

و الإشكالية المطروحة، كما يرتبط بالفرضيات المقدمة لمعالجة الموضوع، ولتحقيق أهداف هذه الدراسة ،والبرهنة على 

�®ƢǸƬǟ¦�Ļ�ƢēƢȈǓǂǧفي ه التدريب ودور "المناسب لطبيعة موضوع الدراسة،والذي يحاول وصف وتقييم المنهج الوصفي

".بسكرة"لكهرباء والغازا توزيع شركة فيميدانية من خلال دراسة  "أداء العاملينتحسين 

ومن المعروف أن الباحث باستخدام المنهج الوصفي يمكن له أن يستعمل أدوات عدة لتحقيق أهدافه،من بينها 

،لجمع البيانات الاستبيان أداة دراستنا هذه علىالمقابلة،الملاحظة المباشرة،الاستبيان،تحليل الوثائق المختلفة،وقد ركزنا في 

 .محل الدراسة شركةفي ال تعرف على واقع التدريب لل المقابلةبالإضافة إلى أداة 

  مجتمع وعينة الدراسة: الثاني المطلب

  :مجتمع الدراسة -أولا

جميع المفردات التي تكون إطار البحث المراد دراسته، فهو جميع الأشخاص أو الأشياء المكونة :"بأنه يعرف مجتمع الدراسة

2".للدراسة

.26، ص 1998عثمان حسن عثمان،المنهجية في كتابة البحوث والرسائل الجامعية، الطبعة الأولى، منشورات الشهاب، الجزائر، -1
، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، -المفاهيم والأدوات - منهجية البحث في العلوم الاجتماعية و الإداريةأحمد عارف العساف و محمود الوادي، -2

.221، ص2011
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 شركةمن طرف  أحد البرامج التدريبية المقدمةالذين اجتازوا  سونلغاز شركةعمال فروع يتمثل مجتمع الدراسة في جميع 

  .عامل367والمقدر عددهم حوالي،"بسكرة "التكوين في مجال الكهرباء والغاز 

  :عينة الدراسة -ثانيا

ƢĔ¢�ȄǴǟ�ƨǼȈǠǳ¦�» ǂǠƫ": مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية، فهي تعتبر جزءا من الكل، فالعينة جزء معين أو

ȆǴǏȋ¦�ǞǸƬĐ¦�®¦ǂǧ¢�ǺǷ�ƨǼȈǠǷ�ƨƦǈǻ."1

لإجراء تدريب شركةالذين كانوا متواجدين في  من العمال ،تمثلت في مجموعةمن مجتمع الدراسة قصديةتم اختيار عينة 

كما شملت العينة كذلك على بعض والذين استفادوا في السابق من دورات تدريبية التي ،ميداني على مهارات معينة،

لتحقوا بمناصب عملهم في مختلف فروع مجمع سونلغاز،حيث تم الاتصالإالأفراد الذين اجتازوا برنامج التدريب ثم 

وتم ،بسكرة،و  سونلغاز رية الجهوية للتوزيع الوسطيالدراسة عليهم في كل من المد استبيانبشكل مباشر وتوزيع  ببعضهم

  .صالحة ولم تستبعد أي واحدة منهالها ك،منهااستبيان 36 ةالباحث تواسترجع استبيان50توزيع 

  :خصائص عينة الدراسة -ثالثا

.الجنس، العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي: نتناول خصائص عينة الدراسة من حيث سوف

  :توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار الجنس -1

  .يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار الجنس الجدول الموالي

.توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار الجنس ):20(جدول رقم                         

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

الذكور أكبر من العمال عدد من خلال الجدول السابق نلاحظ أن 

، وهذا %41.70، في حين نسبة الإناث تقدر بـ %58.30تقدر بـنسبة الذكور  عدد العاملات الإناث، حيث أن

والرسم البياني الموالي يوضح نسبة الذكور و الإناث في عينة .الذي يتطلب عنصر الذكور شركةلطبيعة نشاط الالفرق راجع 

  .الدراسة

  .توزيع أفراد العينة حسب الجنس ):70(شكل 

  .267ص ،2008، رشيد زرواتي، تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الاجتماعية، الطبعة الثالثة، ديوان المطبوعات الجامعية، قسنطينة، الجزائر-1

  %النسبة   التكرار  نوع الجنس

  58.30  21  ذكر

  41.70  15  أنثى

36100  المجموع
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SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

  :توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار العمر -2

  .يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار العمر الجدول الموالي

.توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار العمر ):30(جدول رقم

  %النسبة   التكرار  العمر

  27,8  10  سنة 30أقل من 

30-401644,4

40-500925,0

  2,8  01  سنة فأكثر 50

36100  المجموع

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

 سنة 30[ ة الأولىــــ،ثم الفئ%44.4بنسبة [30-40]من خلال الجدول السابق نلاحظ أن أكبر نسبة في الفئة الثانية

ومنه ،%2.8بنسبة   ] سنة فأكثر 50[ ثم الفئة الرابعة،%25.0بنسبة [40-50]ثم الفئة الثالثة، %27.8بنسبة ] فأقل

،الأولى والثانية ،وهذا في الفئتينالتي تتميز بالحماس وحب العمل لفئة الشباب  معتبريمكن القول أن هناك حضور 

فادة من من الزمن وهذا ما يعني أنه كانت لهم فرص أكبر في الاست ولكون هاتين الفئتين لهما فرصة العمل لمدة معتبرة

الذين توجد فيهم ، بالإضافة إلى تواجد عدد معتبر من الأفراد في الفئة الثالثة والتي تضمن العاملين  برامج التدريب

يلة حيث أن عددهم تشكل نسبة ضئ فهي سنة 50أما الفئة  التي تمثل الأفراد الأكثر من صفات من الوعي و الاتزان،

يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار  التالي الرسم البيانيو  .شركةوهو ذو خبرة ويشكل موردا مهما لل) 01(فرد واحد 

  .العمر

.توزيع أفراد العينة حسب العمر ):80( رقم شكل

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

  :توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى التعليمي -3

  .يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى التعليمي الجدول الموالي
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  .توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى التعليمي ):40(جدول رقم

  %النسبة   التكرار  المستوى التعليمي

00  ثانوي فأقل

1336.1  تقني سامي

1336.1  ليسانس

925.0  مهندس

12.8  دراسات عليا

36100  المجموع

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

لعدم اجتياز أصحاب هذا المستوى  من مستوى ثانوي فأقل منعدمة نظراً  نلاحظ من خلال الجدول أن أفراد العينة

على أصحاب الشهادات، إلى أن يعمم هذا النوع من التدريب ليشمل الأفراد من  واقتصارهلبرامج التدريب  التعليمي

من حاملي شهادة تقني  يلي هذه الفئة الأفراد ،شركةالمستوى التعليمي دون الجامعي والذين يمثلون أعوان التنفيذ في ال

طارات الذين توكل لهم مهمة وهم الإ)%36.1(وبنفس النسبة نجد حاملي شهادة ليسانس ، %36.1سامي بنسبة 

، وهي نسبة كافية %25لسير العمل، تلي هذه الفئة حاملي شهادة مهندس بنسبة  والتقنية القيام بالأعمال الإدارية

،أما الفئة الأخيرة فهم أصحاب بوجود عدد كبير من الإطارات ذو شهادات مهندس في قطاع يتميز للإشراف على العمل

وهي نسبة ضعيفة جدا على الرغم من أهمية حاملي الشهادات العليا خاصة في الجانب  %2.8 الدراسات العليا بنسبة

في توظيف الكفاءات مجمع سونلغاز إذن نلاحظ ارتفاع نسبة الجامعين ،الأمر الذي يعكس سياسة .شركةالتسيري لل

«�¦ǞǸĐالجديدة التي تدعم بتكار الأفكار إالقادرة على المبادرة والإبداع و المؤهلة  ¦ƾǿ¢� والرسم البياني التالي يوضح توزيع

  .أفراد العينة حسب المستوى التعليمي

.توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي ):09( رقم شكل

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22 v22.

  :الوظيفيتوزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى  -4

  .يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى الوظيفي الجدول الموالي
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.توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار المستوى الوظيفي ):50(جدول رقم

  %النسبة   التكرار  المستوى الوظيفي

2055.6  إطار

1644.4  عون تحكم

36100  المجموع

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  الباحثمن إعداد  :المصدر V22.

بأعوان التحكم مقارنة %55.6من خلال هذا الجدول نلاحظ أن في أفراد العينة هناك ارتفاع في عدد الإطارات بنسبة 

ويلاحظ أن أغلبية المبحوثين من فئة الإطارات، وهو ما ينسجم مع نسبة الجامعين المرتفعة في العينة، ، %44.4بنسبة 

دائمة التعلم، ويسهل عليها  شركة، ما يؤهلها لأن تكون )عمالة المعرفة(تحوز على رأس مال فكري  شركةأن ال مما يدل

والرسم البياني التالي يوضح توزيع  ،الحديثة في مجال التسيير والتكوين والتكيف مع التغيرات في بيئة العمل أفكاراستخدام 

  .أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي

  .توزيع أفراد العينة حسب المستوى الوظيفي ):01( رقم شكل

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

  :توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار سنوات الخبرة -5

  .يوضح توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار سنوات الخبرة الجدول الموالي

  .توزيع أفراد العينة وفقا لمعيار سنوات الخبرة ):60(جدول رقم

  %النسبة   التكرار  سنوات الخبرة

1541.7  سنوات  5أقل من

5-10719.4

10–151027.8

411.1  سنة فأكثر 15

36100  المجموع

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةالباحثمن إعداد  :المصدر V22.

]سنوات5أقل من [أن توزيع أفراد العينة من حيث سنوات الخبرة جاءت في المرتبة الأولى الفئة الأولى  يلاحظ من الجدول

والتي هي في حاجة للقيام بالتدريب  في إدماج العمالة الجديدة، شركةوهذا ما يعكس سياسة التوظيف بال%41.7بنسبة
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19.4سنة بنسبة  ]10-5[ثم تأتي الفئة الثانية، %27.8بنسبة  سنة]15-10[، ثم تليها الفئة الثالثةلاكتساب المعارف

،في هاتين الفئتين نجد أن هناك عدد معتبر من الأفراد ذوي الخبرة والذين هم في حاجة ملحة للقيام بالتدريب لتجديد %

�Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƫÂ�ǶȀǧ°ƢǠǷ، البياني التالي يوضح توزيع أفراد والرسم  ،%11.4بنسبة ]سنة فأكثر15[وأخيرا الفئة الرابعة

  .العينة حسب سنوات الخبرة

.توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة ):11( رقم شكل

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

  أدوات جمع المعلومات:المطلب الثالث

من الباحث الاستعانة بوسائل مساعدة ومناسبة تمكنه من الوصول إلى المعلومات ند إجراء الدراسة الميدانية يتطلب ع     

:اللازمة، والتي يتمكن بواسطتها من معرفة ميدان الدراسة، وقد تضمن بحثنا هذا في جانبه الميداني التقنيات التالية

  :المقابلة -أولا

تعرف المقابلة على و .ƢȀƬǻÂǂǷÂ�Ƣē¦ǄȈǸŭ�¦ǂǜǻ�ƢǷ¦ƾƼƬǇ¦�Ƣǿǂưǯوأ تعد المقابلة من الأدوات المنهجية المستعملة لجمع البيانات

ƢĔ¢":�Ʈ Ş�Ŀ�ƢȀǷ¦ƾƼƬǇȏ�©ƢǷȂǴǠŭ¦�ǺǷ�̧ ¦Ȃǻ¢�ȄǴǟ�ǾǳȂǐƷ�» ƾđ��®¦ǂǧ¢�ǞǷ�Â¢�ǂƻ¢�ǞǷ�®ǂǧ�Ƣđ�¿ȂǬȇ�ƨȀƳȂǷ�ƨƯ®ƢŰ

«ȐǠǳ¦Â�ǎ ȈƼǌƬǳ¦Â�ǾȈƳȂƬǳ¦�©ƢȈǴǸǟ�Ŀ�Ƣđ�ƨǻƢǠƬǇȐǳ�Â¢�ȆǸǴǟ."1

والتي يعطى فيها المبحوث حرية الكلام دون ) غير المهيكلة(المقابلة المفتوحة إعتمد الباحث على وفي دراستنا هذه 

: في المدرسة التقنية بالبليدة بتاريـــــــــــخ رئيسة مخبر التدريب  ة معــــمقابل وعليه فقد تم إجراء 2.محددات للزمن أو الأسلوب

وأعطت معلومات عن  وكيف يتم إجراء الدورات التدريبية ،  شركة،حيث أوضحت واقع التدريب في ال2019أفريل 09

التي تمت ، كما قدمت إحصائيات حول الدورات التدريبية كيفية عمل أعضاء الفريق المكلف بإعداد الوسائط التدريبية 

  .الماضية في السنوات 

.308، ص 2004بلقاسم سلاطنية و حسان الجيلاني، منهجية العلوم الاجتماعية، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع، عين مليلة، الجزائر، -1
.80ربحي مصطفى عليان، طرق جمع البيانات والمعلومات لأغراض البحث العلمي،دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، ص -2
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، وأوضح أن مهمته هي 2019 يل أفر 10يوم وهو مهندس في الإعلام الآلي مسير نظام إدارة التعلمكما تم مقابلة 

 من خلالهنلغاز،كما أوضح كذلك الذي يتم ¦ȂǇ�ǞǸĐ�ƨǠƥƢƬǳ¦Â�ƨǻÂƢǠƬŭ شركةوهي ال ل بمركز التدريب ضمان الاتصا

كما شرح مراحل عملية التدريب في المدرسة   .بالتدريبƢȈǬǴǳ�ǶȀƬƠȈēÂ�śƥ°ƾƬǸ¿�لل هوجيهت طريقة ،وكذاإجراء دورة تدريبية 

  .التقنية بالبليدة

، أوضح فيه كيف يتم 2019يل أفر 10وهو مهندس في الإعلام الآلي يوم   وتم كذلك مقابلة مصمم المحتوى التدريبي

الخاصة ببعض  كارأفتصميم  كيفية  ومنها ، لمختلفة والتي تناولها بشرح مختصرتصميم المحتوى التدريبي باستخدام برامج ا

  .في مجالات الكهرباء والغاز والطاقات المتجددة التجارب العلمية المهارات التطبيقية أو

  :الاستبيان -ثانيا

«�¦ƢǻƢȈƥ�ȄǴǟ�¾Ȃǐū©�":نهأيعرف الاستبيان على  ƾđ�®¦ǂǧȌǳ�ǾƳȂƫ�Ŗǳ¦�ƨǴƠǇȋ¦�ǺǷ�ƨǟȂǸů�Ƕǔȇ�« Ȃ̄Ŷ�Ǻǟ�̈°ƢƦǟ

1".معينة

عتمدت على أداة الاستبيان بالدرجة الأولى لجمع البيانات، ثم الاعتماد على المقابلات من أجل إإن الدراسة الحالية 

  :لقد صمم الاستبيان بالشكل التاليو . تدعيم نتائج تحليل الاستبيان

، العمر، المستوى التعليمي،المستوى الوظيفي،بالبيانات الشخصية لأفراد العينة، وهي الجنس ويتعلق:الأول القسم -

  .سنوات الخبرة

  :وتم تقسيمه وفقا لمتغيرات الدراسة كما يلي حاور الاستبيانبم ويتعلق:الثاني القسم -

تحديد : أبعاد كما يلي04فقرة، وينقسم إلى 21ويتكون من  »التدريب  «المتغير المستقل:المحور الأول

.تقييم البرنامج التدريبي-التدريبي تنفيذ البرنامج  -تصميم البرنامج التدريبي  - الاحتياجات التدريبية

المعارف: أبعاد كما يلي03فقرة، وينقسم إلى 18ويتكون من » أداء العاملين «المتغير التابع :المحور الثاني- 

.السلوك الإبداعي - المهارات

.أبعاد الإستبيان ):70(الجدول رقم

  أرقام الفقرات  أداء العاملين  أرقام الفقرات  التدريب 

28-22  المعارف4–1  الاحتياجات التدريبيةتحديد 

34-29  المهارات10–5  تصميم البرنامج التدريبي 

16-11  تنفيذ البرنامج التدريبي 
39–35  السلوك الإبداعي

21–17  تقييم البرنامج التدريبي

  .بالاعتماد على النتيجة النهائية لتصميم الاستبيان ةمن إعداد الباحث:المصدر

.71، ص1995طلعت إبراهيم لطفي، أساليب و أدوات البحث الاجتماعي،دار غريب للطباعة و النشر والتوزيع، الإسكندرية ، مصر، -1
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غير موافق بشدة،غير (ولقد استخدم مقياس ليكرت ذو الخمس درجات لقياس إجابات أفراد العينة لعبارات الاستبيان

«�¦Ƴǂŭ¦�ǖǇȂƬŭ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū اكم،)موافق،محايد،موافق، موافق بشدة ƾđ���² ƢȈǬǸǴǳ�ƢȈǴǠǳ¦Â�ƢȈǻƾǳ¦�®Âƾū¦�ǖƦǓ�Ļ��ƶ

، ومن ثم حساب المدى المتوسط )4=1-5(وذلك من خلال حساب المدى عن طريق الفرق بين أكبر وأصغر وزن

، يتم )0.8(،نحصل على طول الدرجة الواحدة في المقياس وهي )0.8=4/5(بقسمة المدى على عدد درجات المقياس 

بعدها على الحدود الدنيا و العليا لكل درجة،  ، لنحصل )1(بعدها إضافة هذه القيمة إلى الدرجة الدنيا للمقياس وهي 

  :كما هو موضح في الجدول التالي

.مقياس ليكرت الخماسي ):80(الجدول رقم

12345  الدرجة

  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  مستوى الموافقة

5.00-4.194.20–3.393.40-2.592.60–1.791.80–1.00  المتوسط المرجح

  .ةمن إعداد الباحث :المصدر

  أدوات التحليل الإحصائي: المطلب الرابع

، تم استخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية  وتحليل محاور الإستبيان جل دراسة فرضيات الدراسةأمن      

)SPSS v22.V22( . يعتبر برنامجSPSS v22 إصداراته من البرامج الأساسية والمهمة في التطبيقات  بمختلف

بعد عقد كامل من التصميم في جامعة شيكاغو بالولايات المتحدة  1976الإحصائية للبيانات، وقد ظهر البرنامج سنة

بتحليل البيانات  SPSS v22برنامج  يسمحو  1.الأمريكية، وقد تطور في بداية الثمانينات ونتج منه عدة إصدارات

لخاصة بالدراسة من خلال إيجاد مقاييس الإحصاء الوصفي والمتمثلة في مقاييس النزعة المركزية، مقاييس التشتت ا

:عتماد أساليب التحليل الإحصائي التاليةإإلخ،حيث عمل الباحث على ...واحتساب التكرارات والنسب المئوية

 مقاييس الإحصاء الوصفي)Descriptive Statistic Measures:(  بغرض وصف خصائص عينة الدراسة وذلك

بالاعتماد على المتوسطات  عبارات المقياس ومعرفة الأهمية النسبيةوالإجابة على ،والنسب المئوية التكرارات من خلال

.الحسابية والانحرافات المعيارية

فهو 0.60قل من ،بحيث إذا كان المعامل أ"الاستبيان"لقياس مدى ثبات أداة الدراسة  :معامل كرونباخ ألفا

يعتبر جيدا، 0.70يعتبر مقبولا، أما إذا كان المعامل أكبر من 0.70ضعيف، في حين إذا كان موجود في حدود 

.وكلما اقترب المعامل من الواحد الصحيح كلما كان أجود

الكلية للمحور الذي للتعرف على درجة الاتساق الداخلي لعبارات وأبعاد المقياس والدرجة :معامل الارتباط بيرسون

،فكلما كانت قيمته موجبة تنتمي إليه،وكذلك إختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة وأبعادها

.155، ص2005، الدار الجامعية ، الإسكندرية، مصر، Spssنادر شعبان السواح، مبادئ الإحصاء الوصفي باستخدام -1
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دل ذلك على وجود ارتباط طردي قوي بين متغيري الدراسة ، بينما عندما تكون أقرب إلى )1(و أقرب إلى الواحد 

دل ذلك على وجود ) 1-(ط طردي ضعيف، أما إذا كانت قيمته سلبية وتقترب من الصفر فإن ذلك يدل على ارتبا

ارتباط عكسي قوي، وعندما تكون أقرب إلى الصفر فإن ذلك يدل على ارتباط عكسي ضعيف، أما إذا كانت 

. قيمته تساوي صفر فإن هذا يدل على عدم وجود أي ارتباط بين متغيري الدراسة

 1(اختبار كولمجروف سمرنوف- sample K-S:(لتوزيع الطبيعي أم لا الدراسة ل من أجل اختبار خضوع

)Normal Distribution.(

تحليل الانحدار المتعدد )Multipe Regression:(وذلك لاختبار أثر المتغيرات المستقلة على المتغير التابع.

تحليل التباين الأحادي)One Way Anova:(المتغيرات الشخصية والوظيفية في الفروقات بين وذلك لمعرفة

 .المتغيرات المستقلة والتابعة

 اختبار Tللعينات المستقلة)Independent-Samples T-test( : لمعرفة ما إذا كان هناك فروقات ذات

 .عامل الجنس والمستوى الوظيفي لاختلاف ىالعاملين تعز  أداءدلالة إحصائية في تصورات المبحوثين لمستوى 

المفترض لتمثيل العلاقة بين المتغيرين محل الدراسةمدى ملائمة نموذج  لاختبارل :اين للانحدارتحليل التب.

ثبات وصدق أداة الدراسة:المطلب الخامس

  :ثبات أداة الدراسة -أولا

«�Â¢�ƢȀǈǨǻ�ƲƟƢƬǼǳ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ÃƾǷ�Ƣđ�ƾǐǬȇ�̈¦®ȋ¦�¿¦ƾƼƬǇƢƥ�ƨđƢǌǷو   ÂǂǛ�Ŀ�Ʈ ƸƦǳ¦�°ǂǯ�Ȃǳ�ƨƥ°ƢǬƬǷ�ƲƟƢƬǻ

الذي يحدد مستوى قبول أداة " باخ ألفانكرو "نفسها، وفي هذا البحث تم قياس ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل 

  :فأكثر حيث كانت النتائج كما يلي0.60القياس بمقدار 

  .ثبات أداة الدراسة ):09(جدول رقم

  كرونباخ ألفامعامل الثبات     عدد الفقرات  المحور

  التدريب

  0.704  04  الاحتياجات التدريبيةتحديد 

  0.779  06  تصميم البرنامج التدريبي 

  0.613  06  تنفيذ البرنامج التدريبي 

  0.853  05  تقييم البرنامج التدريبي 

  0.889  21  التدريب 

  أداء العاملين

  0.655  07  المعارف

  0.757  06  المهارات

  0.784  05  السلوك الإبداعي

  0.848  18  لينأداء العام

  0.906  39  كل محاور الاستبيان

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.
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وهو معامل ثبات جيد ومناسب ) 0.906(الكلي لأداة الدراسة بلغ  نلاحظ أن معامل الثباتمن خلال هذا الجدول 

ȂǬǻ�¦ǀđÂ��Ʈ¾�، كما تعتبر جميع معاملات الثبات لمحاور لأغراض البحث ƸƦǳ¦�µ ¦ǂǣȋ�ƨƦǇƢǼǷÂ�ƨǠǨƫǂǷ�Ƣǿ®ƢǠƥ¢Â�Ʈ ƸƦǳ¦

  .أن ثبات الأداة محقق

  :صدق أداة الدراسة -ثانيا

  .أداة الدراسة من خلال كل من الصدق الظاهري و الصدق البنائي تم اختبار صدق

مجموعة من الأساتذة جل اختبار صدق أداة الدراسة ظاهريا،تم توزيع الإستبيان على أمن  :الصدق الظاهري -1

من ) 02أنظر الملحق رقم(خيضر بسكرة  محمـدفي كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير في جامعة  الجامعيين

أنظر ( ،وتم إعداد الإستبيان في صورته النهائيةجل تحكيم الأداة،ووفقا لآراء المحكمين قام الباحث بإجراء التغيرات المناسبةأ

).01 الملحق رقم

 تبغية التحقق من صدق الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيان، قام):صدق الاتساق الداخلي(الصدق البنائي -2

بحساب معامل الارتباط بيرسون بين كل فقرة من فقرات الاستبيان والبعد الذي تنتمي إليه، والجداول الموالية تبين  ةالباحث

  .فأقل0.05و،فأقل0.01معاملات الارتباط عند مستوى الدلالة 

  .إليه و البعد الذي تنتمي الأولمعامل الارتباط بين كل فقرات البعد ):01(جدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  البعد الأول

  تحديد الاحتياجات التدريبية

01,750**00.00

020,687**0.00

03,720**00.00

040,756**0.00

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة **

V22.

  .معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الثاني و البعد الذي تنتمي إليه):11(جدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  الثانيالبعد 

  تصميم البرنامج التدريبي 

05,755**00.00

06,769**00.00

07,681**00.00

08,579**00.00

09,720**00.00

10,651**00.00

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة **

V22.
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  .معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الثالث و البعد الذي تنتمي إليه):21(رقمجدول 

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  الثالثالبعد 

  البرنامج التدريبي  تنفيذ

11,353*0,0350

12,510**0,0010

13,550**0,0010

14,487**0,0030

15,802**00.00

16,768**00.00

**
SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة 

V22.
.فأقل0.05دال عند مستوى الدلالة *

  .معامل الارتباط بين كل فقرات البعد الرابع و البعد الذي تنتمي إليه):31(جدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  الرابعالبعد 

  البرنامج التدريبي  تقييم

17,829**00.00

18,742**00.00

19,839**00.00

20,786**00.00

210,778**0.00

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة **

V22.

.إليهمعامل الارتباط بين كل فقرات البعد الخامس و البعد الذي تنتمي ):41(جدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  الخامسالبعد 

  المعارف

22,467**0,0040

23,620**00.00

24,545**0,0010

25,527**0,0010

26,697**00.00

27,663**00.00

28,558**00.00

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة **

V22.
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  .معامل الارتباط بين كل فقرات البعد السادس و البعد الذي تنتمي إليه):51(جدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  السادسالبعد 

  المهارات

29,716**00.00

30,647**00.00

31,710**00.00

32,711**00.00

33,773**00.00

34,555**00.00

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة **

V22.

  .معامل الارتباط بين كل فقرات البعد السابع و البعد الذي تنتمي إليه):61(جدول رقم

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون  رقم الفقرة  السابعالبعد 

  السلوك الإبداعي 

35,630**00.00

36,784**00.00

37,795**00.00

38,733**00.00

39,753**00.00

                        .فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة **

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22 v22.

موجبة نلاحظ من خلال الجداول السابقة أن جميع قيم معامل ارتباط كل فقرة من الفقرات مع البعد الذي تنتمي إليه 

في البعد الثالث فهي موجبة ودالة 11فأقل، وبالنسبة للفقرة رقم 0.01عند مستوى الدلالة يساوي  ودالة إحصائيا

.، وبالتالي فإن فقرات الاستبيان صادقة لما وضعت لقياسه فأقل0.05إحصائيا عند مستوى دلالة يساوي 

  :التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةاختبار   -ثالثا

«كد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لاأللت ÂǂĐȂǯ�°ƢƦƬƻ¦�¿¦ƾƼƬǇƢƥ�Ʈ ƷƢƦǳ¦�¿Ƣǫ�� -1( سمرنوف-Sample K-(

يكون توزيع البيانات  أنختبارات المعلمية تشترط ن معظم الإختبار الفرضيات لأإختبار ضروري في حالة إوهو 

لكل محاور الدراسة  الدلالةطبيعيا،حيث تكون البيانات تتبع التوزيع الطبيعي حسب هذا الاختبار إذا كانت مستوى 

).sig>0.05(أكبر من 
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«(اختبار التوزيع الطبيعي ):71(جدول رقم ÂǂĐȂǯ�°ƢƦƬƻ¦-  سمرنوف) (S-Sample K-1(.

)sig(مستوى الدلالة zقيمة الاختبار عدد الفقرات  المحور

  التدريب

  0.191  1.083  04  تحديد الاحتياجات التدريبية

  0.397  0.897  06  تصميم البرنامج التدريبي

  0.831  0.624  06  تنفيذ البرنامج التدريبي 

  0.843  0.615  05  تقييم البرنامج التدريبي 

210.4400.990  التدريب 

  أداء العاملين

  0.632  0.747  07  المعارف

  0.460  0.854  06  المهارات

  0.703  0.705  05  السلوك الإبداعي

180.6340.816  أداء العاملين

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

مما يعني أن البيانات تتبع ) sig>0.05(نلاحظ من نتائج الجدول السابق أن مستوى الدلالة لكل المحاور أكبر من 

  .ختبارات المعلميةعتماد على الإختبار فرضيات الدراسة بالإإالتوزيع الطبيعي،و بالتالي فسيتم 

  تحليل وتفسير نتائج الدراسة: المبحث الثالث

رتباط بين متغيرات نتطرق في هذا المبحث لتحليل وتفسير اتجاهات أفراد العينة نحو محاور الاستبيان، وإختبار علاقة الا

  .التي تم التوصل إليهاتفسير النتائج ، ثم الدراسة،إلى جانب اختبار فرضيات الدراسة 

  تحليل اتجاهات أراء أفراد العينة حول محاور الدراسة: المطلب الأول

الحسابي والانحراف يتناول هذا المطلب تحليل اتجاهات أراء أفراد العينة حول فقرات الاستبيان، باستخدام المتوسط 

.المعياري، والأهمية النسبية لكل فقرة ،وكذا ترتيب كل فقرة في كل بعد مع تفسير النتائج

  :تحليل اتجاهات أراء أفراد العينة حول محور التدريب -أولا

  :كما يلي" التدريب "اتجاهات أراء أفراد العينة حول فقرات أبعاد المحور الأول سيتم دراسة

":تحديد الاحتياجات التدريبية "فقرات البعد الأولتحليل  -1

  .يمثل الجدول التالي نتائج الفقرات الخاصة ببعد تحديد الاحتياجات التدريبية
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  عدب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):18(جدول رقم

.التدريبيةتحديد الاحتياجات 

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
  الترتيبالأهمية النسبية

  04  متوسطة  0.920  3.31  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بناء على نتائج تقييم الأداء 1

  03  عالية  0.914  3.72  شركةيتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين باستخدام تكنولوجيا جديدة في ال2

  02  عالية  0.967  3.75  يتم تحديد الحاجة للدورات التدريبية عند استحداث وظائف جديدة3

  01  عالية  0.906  3.75  يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بناء على معايير علمية قابلة للقياس4

  عالية3.630.674  التدريبيةإجابات أفراد العينة اتجاه  بعد تحديد الاحتياجات 

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وانحراف معياري قدره 3.63يتضح من الجدول أعلاه أن بعد تحديد الاحتياجات التدريبية قد حقق متوسط حسابي قدره

العينة حول تحديد الأساليب المتبعة في تحديد وأهمية نسبية عالية،وهذا يدل على درجة موافقة عالية لأفراد 0.674

وجاء ترتيب .الاحتياجات التدريبية،وجاءت إجابات المبحوثين ممركزة وغير مشتتة وهذا ما دل عليه الانحراف المعياري

  :فقرات البعد الأول كمايلي

، ويبين هذا درجة موافقة 0.906و انحراف معياري قدره 3.75في المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )04(الفقرة -

عالية من طرف أفراد العينة على تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بناء على معايير علمية وهذا ما ينعكس إيجابا في 

.تحديد الاحتياجات التدريبية للأفراد

،ويبين هذا درجة موافقة عالية 0.967وانحراف معياري قدره 3.75في المرتبة الثانية، بمتوسط حسابي قدره )03(الفقرة -

05أن نسبة أفراد العينة الذين لديهم خبرة أقل من  من خلال ذلك ويستدل على،هذه الفقرةمن طرف أفراد العينة على 

جة في إدماج العمالة الجديدة، والذين هم في حا شركةوهذا ما يعكس سياسة التوظيف بال%41.7سنوات بلغت

.للدورات التدريبية 

،ويبين هذا درجة موافقة عالية 0.967وانحراف معياري قدره 3.75في المرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي قدره )02(الفقرة -

جديدة وهذا ما ينعكس إيجابا في  يبية للعاملين باستخدام طرقمن طرف أفراد العينة على تحديد الاحتياجات التدر 

الاحتياجات  تحديد مايؤدي إلى نجاح العملية التدريبية والتي تمثل مرحلةالتحديد الدقيق للاحتياجات التدريبية للأفراد،

.اللاحقة االتدريبية الأساس في نجاح مراحله

،حيث وافق  أفراد العينة نوعا 0.920وانحراف معياري قدره 3.31في المرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي قدره)01(الفقرة -

ن العاملون موافقون نوعا ما على أن تحديد الاحتياجات أعلى هذه الفقرة والتي تعبر على ) درجة الموافقة متوسطة(ما 

. التدريبية يتم بناء على نتائج تقييم الأداء

":تصميم البرنامج التدريبي  "الثانيتحليل فقرات البعد  -2

.تصميم البرنامج التدريبي نتائج الفقرات الخاصة ببعد  يمثل الجدول التالي
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  عدب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):19(جدول رقم

.ميم البرنامج التدريبي تص

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

  النسبية
  الترتيب

  06  عالية3.530.845  التي تتناسب مع محتوى مقررات التدريب إيجاد برامج التدريب  على شركةتعمل ال5

  01  عالية3.810.749  ليتطابق مع الاحتياجات الفعلية للمتدربين ميم البرنامج التدريبي يتم تص6

  04  عالية3.580.806  على تكنولوجيا المعلومات التي يحتاجها برنامج التدريب  شركةتتوفر ال7

  05  عالية3.580.841  موقعها على شبكة الإنترنت لتوفير المعلومات عن البرنامج التدريبي شركةتستغل ال8

  03  عالية3.720.701  يكون جيد ومنظم  يات البرنامج التدريبي الشكل الإخراجي لمحتو 9

  02  عالية3.780.722  يتضمن التصميم وضع إرشادات كافية للمتدرب حول المحتوى التدريبي وتطبيق الأنشطة10

  عالية3.660.537  تصميم البرنامج التدريبي إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد 

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وانحراف معياري قدره 3.66أعلاه أن بعد تصميم البرنامج التدريبي قد حقق متوسط حسابي قدرهيتضح من الجدول 

وأهمية نسبية عالية،وهذا يدل على درجة موافقة عالية لأفراد العينة حول تصميم البرنامج التدريبي الذي أعد وفق 0.537

للعمل وتحفيزهم أثناء الدورة التدريبية لتحقيق الأهداف الأساليب الحديثة لإكساب الأفراد المهارات الجديدة اللازمة 

وجاء ترتيب فقرات البعد الثاني  .المرجوة، وجاءت إجابات المبحوثين ممركزة وغير مشتتة وهذا ما دل عليه الانحراف المعياري

  :كمايلي

يبين هذا درجة موافقة عالية ،و 0.749وانحراف معياري قدره 3.81في المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )06(الفقرة-

ذلك  ستدلليتطابق مع الاحتياجات الفعلية للمتدربين، وي ميم البرنامج التدريبي أنه يتم تصمن طرف أفراد العينة على 

في ضوء تحليل الاحتياجات التدريبية الحقيقية  وى الدورات التدريبيةمن خلال قيام المدرسة التقنية بالبليدة بتجهيز محت

.بالأهداف المراد تحقيقها التدريبي للمتدربين ،مع مراعاة ارتباط المحتوى

،ويبين هذا درجة موافقة عالية 0.722وانحراف معياري قدره 3.78في المرتبة الثانية، بمتوسط حسابي قدره )10(الفقرة -

يم يتضمن وضع إرشادات كافية للمتدرب حول المحتوى التدريبي وتطبيق التصمأن من طرف أفراد العينة على 

يساعد ) توجيهي ملف نصي(التدريبي بوضع دليلويتجلى ذلك من خلال قيام المشرفين على تصميم البرنامج ،الأنشطة

. رب والتعلم في البيئة المتدربين في كيفية التد

،ويبين هذا درجة موافقة عالية 0.701وانحراف معياري قدره 3.72في المرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي قدره )09(الفقرة -

 أشار إليه ، وهذا ماالشكل الإخراجي لمحتويات البرنامج التدريبي يكون جيد ومنظمأن من طرف أفراد العينة على 

حيث أوضح أنه يتم استخدام العديد  خلال المقابلة التي أجريت معه برامج في مخبر التدريب المهندس المكلف بتطوير ال

.من البرامج من أجل تقديم محتوى تدريبي يساعد المتدربين في التعلم والتدريب وبشكل جيد، وتسلسل زمني محدد

أفراد العينة ،حيث وافق  0.806وانحراف معياري قدره 3.58في المرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي قدره  )07(الفقرة -

على تكنولوجيا المعلومات التي يحتاجها برنامج التدريب  شركةتوفر ال على على هذه الفقرة والتي تعبربدرجة عالية 
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Ƣƥ�ƨȈǼǬƬǳ¦�ƨǇ°ƾŭ¦�ǂǧȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ǯ ǳ̄�ƶǔƬȇÂ��ǄȀĐ¦�Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�Őű�ȄǴǟ�̈ƾȈǴƦǳالتي تساعد في تصميم البرامج  بوسائل

  .ت الرائدة في الجزائروالتي تعتبر من المؤسساالتدريبية ،ويعمل هذا المخبر بالتنسيق مع أحد فروع مجمع سونلغاز 

، حيث وافق  أفراد العينة 0.841وانحراف معياري قدره 3.58، بمتوسط حسابي قدره  الخامسةفي المرتبة )08(الفقرة -

تستغل موقعها على شبكة الإنترنت لتوفير المعلومات عن البرنامج  شركةعلى أن التدلعلى هذه الفقرة والتي بدرجة عالية 

بالدليل التوجيهي ،ثم المحتوى التدريبي وكذا  ءا، هذا الذي يحتوي على جميع المعلومات التي يحتاج إليه المتدرب بد التدريبي

  .إجراءات التدرب في البيئة 

،حيث وافق  أفراد العينة 0.845وانحراف معياري قدره 3.53، بمتوسط حسابي قدره السادسةفي المرتبة )05(الفقرة -

على إيجاد برامج التدريب التي تتناسب مع محتوى مقررات  تعمل شركةالعلى تدلعلى هذه الفقرة والتي بدرجة عالية 

هذا من خلال قيام مخبر التدريب بإنجاز عدد كبير من الحقائب التدريبية لتغطية جميع  يستدل على،و التدريب

أو الطاقات سواء تعلق ذلك بإنتاج الكهرباء أو نقل وتوزيع الكهرباء والغاز، شركةالموجودة بال التكوينية الاختصاصات

  .لصيانة والأمن الكهربائي وغيرهاالمتجددة، بالإضافة إلى ا

":البرنامج التدريبي  تنفيذ "الثالثقرات البعد تحليل ف -3

.تنفيذ البرنامج التدريبييمثل الجدول التالي نتائج الفقرات الخاصة ببعد 

  عدب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):02(دول رقمج

.تنفيذ البرنامج التدريبي

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

  النسبية
  الترتيب

  04  عالية3.750.649تطبيق البرنامج التدريبي من خلال التفاعل التعاوني بين المتدربين يتم11

  01  عالية4.000.793  )فيديو إلكتروني-صور إلكترونية(يتم توظيف الوسائط المتعددة في البرنامج التدريبي12

  06  متوسطة3.330.926  تقنية المؤتمرات المرئية التفاعلية في تنفيذ البرنامج التدريبي الإلكتروني شركةتستخدم ال13

  05  عالية3.441.081  في تنفيذ البرنامج التدريبيPowerPointبرامج العروض التقديمية مثل  شركةتستخدم ال14

  02  عالية3.970.878  استخدام البريد الإلكتروني في التواصل بين المدربين والمتدربين يتم15

  03  عالية3.781.045  استخدام المحادثة في التواصل بين المدربين والمتدربين يتم16

  عالية3.710.529  البرنامج التدريبي  إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد تنفيذ

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وانحراف معياري قدره 3.71قد حقق متوسط حسابي قدره فيذ البرنامج التدريبي يتضح من الجدول أعلاه أن بعد تن

الذي يعتبر أهم يذ البرنامج التدريبي وأهمية نسبية عالية، وهذا يدل على درجة موافقة عالية لأفراد العينة حول تنف0.529

وجاء .،وجاءت إجابات المبحوثين ممركزة وغير مشتتة وهذا ما دل عليه الانحراف المعياري رحلة في عملية التدريب م

  :ترتيب فقرات البعد الثالث كمايلي

، ويبين هذا درجة موافقة 0.793وانحراف معياري قدره 4.00في المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )12(الفقرة -

والتي تساعد في  )فيديو  -صور (البرنامج التدريبي يتم توظيف الوسائط المتعددة فيأنه عالية من طرف أفراد العينة على 
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فهم المحتوى التدريبي بشكل جيد ، خاصة في بعض الأعمال التطبيقية والتجارب العلمية التي يكون فيها من الضروري 

  .للتوضيح أكثر وبعض الصور  فيديوإرفاق مقاطع 

، ويبين هذا درجة موافقة 0.878و انحراف معياري قدره 3.97، بمتوسط حسابي قدره الثانيةفي المرتبة )15(الفقرة -

يساعد في التواصل بين المدرب والمتدربين،حيث يساعد  ويدل ذلك على أن البريد الإلكتروني،عالية من طرف أفراد العينة

.التي تساعد في عملية التدريب ات،صور،مقالات،أو رسائل وتبادل الملفات سواء كانت نصية، رسومفي إرسال 

،ويبين هذا درجة موافقة عالية 1.045وانحراف معياري قدره 3.78، بمتوسط حسابي قدره الثالثةفي المرتبة )16(الفقرة -

تواصل بين المدرب والمتدربين من خلال تبادل النقاش ذلك على أن المحادثة تساعد في ال ويشير، من طرف أفراد العينة

  .بصورة متزامنة بين المدرب والمتدربين  التدريبية والدردشة حول أحد الموضوعات

، ويبين هذا درجة موافقة 0.649و انحراف معياري قدره 3.75، بمتوسط حسابي قدره الرابعةفي المرتبة )11(الفقرة -

أن التدريب يهيئ بيئة تفاعلية بين المتدرب وزملائه المتدربين الآخرين تمكنهم من تبادل عالية من طرف أفراد العينة على 

هذا النظام يوفر بيئة أن التدريب يتيح التواصل الأفقي والعمودي من خلال نظام إدارة التعلم  و السبب في ذلكالخبرات،

،  بين المتدربينتبادل الأفكار والمعلومات والخبرات والتجارب، والإطلاع على الإشكاليات المطروحة ب تسمحافتراضية 

  .والتعاون  فيما بينهم على إيجاد الحلول المناسبة

،ويبين هذا درجة موافقة 1.081وانحراف معياري قدره 3.44، بمتوسط حسابي قدره الخامسةفي المرتبة )14(الفقرة -

في تنفيذ البرنامج  PowerPointتستخدم برامج العروض التقديمية مثل  شركةالأن من طرف أفراد العينة على  عالية

أن هذه العروض التقديمية تساعد في إنشاء محتوى يستعمل كأداة عرض يسهل استخدامه والاستفادة منه حيث ، التدريبي

  .في تنفيذ التدريب

، حيث وافق  أفراد العينة 0.926و انحراف معياري قدره 3.33، بمتوسط حسابي قدره السادسةفي المرتبة )13(الفقرة -

تستخدم تقنية المؤتمرات المرئية التفاعلية في  شركةالأن لتي تعبر على اعلى هذه الفقرة و ) درجة الموافقة متوسطة(نوعا ما 

التفاعلية قليلة الاستخدام نسبيا ، وتستعمل في حالات ،وهذا يدل على أن تقنية المؤتمرات المرئيةتنفيذ البرنامج التدريبي 

Ƕđ°ƢšÂ�ǶēŐƻ�ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȐǳ�ƨǐǐƼƬǷ�ƾǿƢǠǷ�Ŀ�śưƷƢƥÂ� ¦Őş�ƨǻƢǠƬǇȏ¦.

":البرنامج التدريبي  تقييم "الرابعتحليل فقرات البعد  -4

تقييم البرنامج التدريبييمثل الجدول التالي نتائج الفقرات الخاصة ببعد 
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  عدب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):12(دول رقمج

.تقييم البرنامج التدريبي

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

  النسبية
  الترتيب

  05  متوسطة3.030.941  على المقارنة بين أداء العاملين قبل وبعد الاستفادة من برامج التدريب  شركةتعمل ال17

04متوسطة3.170.941  أدوات تقييم لقياس الأداء المهاري لبعض الموضوعات التي تتطلب مهارة شركةتستخدم ال18

03متوسطة3.191.009  أدوات تقييم لقياس مدى تحقيق البرنامج التدريبي لاحتياجات المتدرب شركةتستخدم ال19

20ǳ¦�ǶƬē02متوسطة3.220.898  بالتغذية المرتدة من المتدربين في تقييم البرنامج التدريبي شركة

01متوسطة3.391.050  تتم متابعة المتدربين بعد البرنامج التدريبي21

  متوسطة3.200.769  البرنامج التدريبي أفراد العينة اتجاه  بعد تقييم إجابات

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وانحراف معياري قدره 3.20يتضح من الجدول أعلاه أن بعد تقييم البرنامج التدريبي قد حقق متوسط حسابي قدره

رى الباحث أن عدم و  وأهمية نسبية متوسطة،مما يشير أن توافق أفراد العينة متوسط بخصوص فقرات هذا البعد ،0.769

الأخذ بعين الاعتبار هذا التقييم يضعف من إمكانية التوصل إلى كفاءة العملية التدريبية وتحقيق الفائدة المرجوة منها، 

  :وجاء ترتيب فقرات البعد الرابع كمايلي

،ويبين هذا درجة موافقة 1.050وانحراف معياري قدره 3.39في المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )21(رةالفق -

استمرار اتصال بعض تتم متابعة المتدربين بعد البرنامج التدريبي ،وهذا من خلال أنه من طرف أفراد العينة على متوسطة 

للحصول على الحلول لبعض المشاكل التي تعترضهم في عملهم وذلك المتدربين الذين خضعوا لبرنامج تدريبي مع مدربيهم 

  .من خلال المحادثة

، ويبين هذا درجة موافقة 0.898وانحراف معياري قدره 3.22، بمتوسط حسابي قدره الثانيةفي المرتبة )20(الفقرة-

للمكلفين بالبرنامج التدريبي في ويدل هذا على عدم الاهتمام الكبير  هذه الفقرة، من طرف أفراد العينة علىمتوسطة 

، والتي تساعد في تغطية بعض قة بالبرنامج التدريبي الاستفادة من أراء واقتراحات المتدربين في بعض الملاحظات المتعل

  .البرنامج التدريبي هذا النقائص الموجودة في

،ويبين هذا درجة موافقة 0.941وانحراف معياري قدره 3.19، بمتوسط حسابي قدره الثالثةفي المرتبة )19(الفقرة -

تستخدم أدوات تقييم لقياس مدى تحقيق البرنامج التدريبي لاحتياجات  شركةأن ال من طرف أفراد العينة علىمتوسطة 

بالاستعانة ببعض الأدوات لتقيم البرنامج  على البرنامج التدريبي ويستدل على ذلك من خلال قيام المشرفين  المتدرب

استبيان لقياس التغذية المرتدة للمشاركين أثناء التدريب،استبيان لتحديد هل البرنامج التدريبي حقق : التدريبي مثل

  .الاحتياجات للمتدربين وذلك من وجهة نظر مجموعات المتدربين

، ويبين هذا درجة موافقة 1.009و انحراف معياري قدره 3.17، بمتوسط حسابي قدره الرابعةفي المرتبة )18(الفقرة -

أدوات تقييم لقياس الأداء المهاري لبعض الموضوعات التي تتطلب تستخدم  شركةأن ال من طرف أفراد العينة علىمتوسطة 
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للتأكد من قدرة ، ويتضح ذلك من خلال حضور المتدربين إلى المدرسة التقنية بالبليدة لإجراء بعض الاختبارات مهارة

مع خطوط التوتر العالي  مباشراً ن صفة عملهم تقتضي احتكاكاً أخاصة و  ،المتدرب على التحكم الجيد في بعض المهارات

  .وغيرها...والمنخفض

،ويبين هذا درجة موافقة 0.941وانحراف معياري قدره 3.03، بمتوسط حسابي قدره الثانيةفي المرتبة )17(الفقرة -

الذي  م الدوري للعاملينيبالتقي شركةمن خلال قيام الدل هذا على ستوي هذه الفقرة، طرف أفراد العينة علىمن متوسطة 

   .وبعد الاستفادة من برامج التدريب مقارنة أداء عامليها قبل شركةسنوي، وفي هذا الإطار تستطيع ال قد يكون فصلي أو

."التدريب "المحور الأول المعيارية و الأهمية النسبية لأبعادالمتوسطات الحسابية والإنحرافات  ):22(دول رقمج

  الترتيب  الأهمية النسبية  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأبعاد

  03  عالية  0.674  3.63  تحديد الاحتياجات التدريبية

  02  عالية  0.537  3.66البرنامج التدريبي  تصميم

  01  عالية  0.529  3.71البرنامج التدريبي تنفيذ 

  04  متوسطة  0.769  3.20البرنامج التدريبي  تقييم

-  عالية3.560.496  التدريب 

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

على  وأهمية نسبية عالية0.496وانحراف معياري قدره 3.56متوسطا حسابيا قدره  حقق محور التدريب  بشكل إجمالي 

نامج ثم تليها فقرات بعد تصميم البر ،أولا فيذ البرنامج التدريبي المحور من قبل أفراد العينة،بحيث جاءت فقرات بعد تنهذا 

ييم البرنامج التدريبي ،وتليها فقرات بعد تحديد الاحتياجات التدريبية،وأخيرا تأتي بمستوى متوسط فقرات بعد تقالتدريبي 

  .محل الدراسة شركةفي ال ود مستوى عالي للتدريب ج،وعليه فإن أفراد العينة يقرون بو 

  :أداء العاملينتحليل اتجاهات أراء أفراد العينة حول محور  -ثانيا

  :كما يلي" أداء العاملين"اتجاهات أراء أفراد العينة حول فقرات أبعاد المحور الثاني سيتم دراسة

":المعارف "الخامستحليل فقرات البعد  -1

  .التالي نتائج الفقرات الخاصة ببعد المعارفيمثل الجدول 
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.عد المعارفب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):32(دول رقمج

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

  النسبية
  الترتيب

  04  عالية4.10.667  المعارف المكتسبة في قيامي بعملي بطريقة أفضلساعدتني 22

05عالية4.060.715شركةزادت معرفتي بأهم  الأساليب الإدارية و التقنية الجديدة  في ال23

07عالية3.421.079  تشجع العاملين على تبادل المعارف فيما بينهم شركةال24

06عاليةǲǸǠǳ¦�ƨǷƾŬ�ƢȀǨȈǛȂƫÂ�Ƣđ�¿Ƣŭȍ¦3.890.747أحاولأتابع ما يحدث من متغيرات في مجال عملي و 25

03عالية4.110.820  زادت معرفتي بأهم التكنولوجيات و الوسائل و الطرق المستخدمة في العمل26

01عالية جدا4.280.615  مستواي  المعرفي يساعدني على تحقيق أهدافي وتطلعاتي المستقبلية 27

02عالية جدا4.250.649  أستطيع  أن أتعلم وأكتسب المعارف في أوقات مختلفة28

  عالية4.010.439  إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد المعارف

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وأهمية نسبية 0.439وانحراف معياري قدره 4.01قد حقق متوسط حسابي قدره يتضح من الجدول أعلاه أن بعد المعارف

عالية، وهذا يدل على درجة موافقة عالية لأفراد العينة حول فقرات هذا البعد،وجاءت إجابات المبحوثين ممركزة وغير 

  :وجاء ترتيب فقرات البعد الأول كمايلي.مشتتة وهذا ما دل عليه الانحراف المعياري

، ويبين هذا درجة موافقة عالية0.615وانحراف معياري قدره 4.28في المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )27(قرةالف -

¢�ǲƦǬƬǈŭ¦�Ŀ��ǶēƢǠǴǘƫÂ�ǶȀǧ¦ƾǿ¢�ǪȈǬƸƬƥ�ǶŮ�ƶǸǈȇ�ǾȈǳ¤�¦ȂǴǏÂ�Äǀǳ¦�ĿǂǠŭ¦�ÃȂƬǈŭ¦�Àمن طرف أفراد العينة على  جداً 

  .سونلغاز للتطوير المستمر لمعارف موردها البشري الإستراتيجية  التي انتهجها  ويشير ذلك إلى

، ويبين هذا درجة موافقة عالية0.649وانحراف معياري قدره 4.25، بمتوسط حسابي قدره الثانيةفي المرتبة )28(الفقرة -

وهذا يشير إلى المزايا التي يوفرها لفة ،أن التعلم واكتساب المعارف يتم في أوقات مخت من طرف أفراد العينة على جداً 

    .للعاملين من حيث الوقت والمكان الذي يلائم المتدرب  التدريب

، ويبين هذا درجة موافقة عالية0.820وانحراف معياري قدره 4.11، بمتوسط حسابي قدره الثالثةفي المرتبة )26(الفقرة -

الإطلاع والتعرف على أحدث التكنولوجيات والتقنيات المستخدمة في مجال الكهرباء والغاز من طرف أفراد العينة على 

.والطاقات المتجددة،وكيفية عملها ومبادئ تشغيلها،مما يسمح لهم بالتحكم أكثر في أعمالهم اليومية

 ويبين هذا درجة موافقة عالية ،0.667وانحراف معياري قدره 4.10، بمتوسط حسابي قدره الرابعةفي المرتبة )22(الفقرة -

خلال تحصيلهم العلمي ومختلف الدورات التكوينية التي يوفرها مجمع  من المعارف المكتسبةأن من طرف أفراد العينة على 

  . تساعد الفرد على القيام بأعماله بشكل أفضل سونلغاز 

،ويبين هذا درجة موافقة عالية0.715وانحراف معياري قدره 4.06،بمتوسط حسابي قدره الخامسةفي المرتبة )23(الفقرة -

ومن أمثلة ذلك التقنيات المتعلقة  شركةأهم الأساليب الإدارية والتقنية الجديدة في الإلمامهم بمن طرف أفراد العينة على 

  .بالطاقات المتجددة التي يسعى مجمع سونلغاز الاستثمار فيها إلى جانب كل من الكهرباء والغاز
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،ويبين هذا درجة موافقة 0.747وانحراف معياري قدره  3.89،بمتوسط حسابي قدره السادسةفي المرتبة )25(الفقرة-

�ƢȀǨȈǛȂƫ�ǶŮ�ŘǈƬȇ�ŕƷ�Ƣđ�¿Ƣŭȍ¦Â�ǶȀǴǸǟ�¾Ƣů�Ŀ�©¦ŚǤƬǷ�ǺǷ�ªمن طرف أفراد العينة على  عالية ƾŹ�ƢǷ�ƨǠƥƢƬǷ لخدمة

  . يد في وظائفهم وأعمالهم، مما يدل على سعي العاملين التحكم الجالعمل

،ويبين هذا درجة موافقة 1.079وانحراف معياري قدره 3.42، بمتوسط حسابي قدره السابعةفي المرتبة )24(الفقرة-

 شركةال أن ، وهذا يشير إلىتشجع العاملين على تبادل المعارف فيما بينهم شركةالعلى أن من طرف أفراد العينة  عالية

  .التعاون بين العاملين في تبادل الخبرات والمعلوماتتعزيز روح تعمل على 

  ":المهارات" السادستحليل فقرات البعد  -2 

  .يمثل الجدول التالي نتائج الفقرات الخاصة ببعد المهارات

.المهاراتعد ب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):42( دول رقمج

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

  النسبية
  الترتيب

04عالية3.940.715مع المهارات المطلوبة في عمليتتناسب المهارات المتوفرة لدي29

06عالية3.501.000  المطلوبة ةيقوم العاملون بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاعلي30

05عالية3.720.615  القدرة على حل مشاكل العمل اليومية الطارئة بشكل سليم وموضوعي لدي31

02عالية4.110.575  لدي القدرة على ابتكار طرق جديدة تؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل بإتقان32

03عالية4.030.774  شركةلدي القدرة على تحمل مسؤوليات في ال33

01عالية4.110.523  التدرب الذاتي لدي القدرة على34

عالية3.900.482  إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد المهارات

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

نسبية وأهمية 0.482وانحراف معياري قدره 3.90يتضح من الجدول أعلاه أن بعد المهارات قد حقق متوسط حسابي قدره

عالية، وهذا يشير إلى نسبة توافق أفراد العينة عالية بخصوص فقرات هذا البعد ،وجاءت إجابات المبحوثين ممركزة وغير 

  :وجاء ترتيب فقرات البعد الرابع كمايلي.مشتتة وهذا ما دل عليه الانحراف المعياري

، ويبين هذا درجة موافقة 0.523وانحراف معياري قدره 4.11في المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي قدره )34(الفقرة-

من  والتطوير بعمليات البحثويدل ذلك على قيام العاملين  �ļ¦ǀǳ¦�§°ƾƬǳ¦�ȄǴǟ�Ƕē°ƾǫمن طرف أفراد العينة على  عالية

عم تنمية جوانب التحليل والتشخيص لديهم بما يساعدهم على تنمية جوانب الشخصية وهذا بالطبع يسهم في دخلال 

  .مهارات التدرب الذاتي لديهم

، ويبين هذا درجة موافقة 0.575وانحراف معياري قدره 4.11، بمتوسط حسابي قدره الثانيةفي المرتبة  )32(الفقرة-

يتميز بالسرعة والإتقان في إنجاز عمله من خلال ابتكاره لطرق  شركةأن العامل بالمن طرف أفراد العينة على  عالية

  . تشجع العاملين على الابتكار في عملهم شركةإلى أن ال ذلك،وهذا يشير جديدة تساعده في
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، ويبين هذا درجة موافقة 0.774وانحراف معياري قدره 4.03، بمتوسط حسابي قدره الثالثةفي المرتبة  )33(الفقرة-

  .مرتفعة  شركةتحمل مسؤوليات في ال العاملين على،مما يدل على أن مستوى قدرة من طرف أفراد العينة  عالية

،ويبين هذا درجة موافقة 0.715و انحراف معياري قدره 3.94، بمتوسط حسابي قدره الرابعةفي المرتبة  )29(الفقرة-

المتوفرة لديهم تتناسب مع المهارات المطلوبة في أعمالهم، وهذا يشير إلى قدرة أن المهارات من طرف أفراد العينة على  عالية

    . الوظائف الشاغرة مع متطلبات ذو كفاءات ومهارات تتناسب على استقطاب وتوظيف عاملين شركةال

، ويبين هذا درجة موافقة 0.615و انحراف معياري قدره 3.72، بمتوسط حسابي قدره الخامسةفي المرتبة  )31(الفقرة-

  . يتعامل بكل وعي مع مشاكل العمل شركةوالتي تعبر على أن العامل بال، من طرف أفراد العينة عالية

،ويبين هذا درجة موافقة 1.000وانحراف معياري قدره 3.50،بمتوسط حسابي قدره السادسة في المرتبة  )30(الفقرة-

  .بشكل جيد أعمالهم أداءعلى  تعكس إلتزام العاملين،من طرف أفراد العينة عالية

":السلوك الإبداعي "السابعتحليل فقرات البعد  -3 

  .يمثل الجدول التالي نتائج الفقرات الخاصة ببعد السلوك الإبداعي

.عد السلوك الإبداعيب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لإجابات أفراد العينة حول فقرات ):52(دول رقمج

رقم 

الفقرة
  الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

الأهمية 

  النسبية
  الترتيب

01عالية4.080.692  بتقديم أفكار جديدة لأساليب العمل أنا مهتم كثيرا35

05عالية3.750.967  القدرة على المبادرة وتحمل المخاطرلدي 36

02عالية3.970.696أداء الأعمال دون الاعتماد على جهد الآخرينأقوم ب37

04عالية3.780.866  عن تقليد الآخرين في حل المشكلات التي تعترض سير العمل أبتعد38

03عالية3.860.639  يتحدد نجاحي في العمل ليس فقط بتحقيق النتائج بل بطريقة الوصول إليها39

عالية3.880.572  إجابات أفراد العينة اتجاه  بعد السلوك الإبداعي

SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات نظام  :المصدر V22.

و 0.572وانحراف معياري قدره 3.88يتضح من الجدول أعلاه أن بعد السلوك الإبداعي قد حقق متوسط حسابي قدره

المبحوثين أهمية نسبية عالية، وهذا يشير إلى نسبة توافق أفراد العينة عالية بخصوص فقرات هذا البعد ، وجاءت إجابات 

  :وجاء ترتيب فقرات البعد الخامس كمايلي.ممركزة وغير مشتتة وهذا ما دل عليه الانحراف المعياري

، ويبين هذا درجة موافقة 0.692و انحراف معياري قدره 4.08، بمتوسط حسابي قدره الأولى في المرتبة  )35(الفقرة-

ا بتقديم أفكار جديدة لأساليب العمل، وهذا يشير على أن على أن العمال مهتمون كثير  من طرف أفراد العينة عالية

  .تشجع العاملين على الإبداع في عملهم شركةال

،ويبين هذا درجة موافقة 0.696وانحراف معياري قدره 3.97، بمتوسط حسابي قدره الثانية في المرتبة  )37(الفقرة-

على أن العامل يقوم بتأدية عمله دون الاعتماد على جهد الآخرين، مما يعكس مدى الإلتزام  من طرف أفراد العينة عالية

  .الأعمالوالجدية في أداء 
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،ويبين هذا درجة موافقة عالية0.639وانحراف معياري قدره 3.86،بمتوسط حسابي قدره الثالثة في المرتبة  )39(الفقرة-

،إذ أن المبحوثون موافقون على أن نجاح العامل يتحدد ليس فقط بتحقيق النتائج بل بطريقة الوصول من طرف أفراد العينة

  . إليها

، ويبين هذا درجة موافقة 0.866و انحراف معياري قدره 3.78، بمتوسط حسابي قدره الرابعة في المرتبة  )38(الفقرة-

ǲǸǠǳ¦�Ŀ�ǶȀǓŗǠƫ�Ŗǳ¦�ǲǯƢǌŭ¦�ȄǴǟ�Ƥ،وهذا يعكس مدى ثقة الأفرادمن طرف أفراد العينة عالية ǴǤƬǴǳ�Ƕē¦°ƾǫ�Ŀ.

، ويبين هذا درجة موافقة 0.967وانحراف معياري قدره 3.75، بمتوسط حسابي قدره الخامسةفي المرتبة  )36(الفقرة-

ƨȈǟ¦ƾƥȍ¦�Ƕē¦°ƾǫ�ǆمن طرف أفراد العينة عالية ǰǠȇ�Äǀǳ¦�ǂǗƢƼŭ¦�ǲǸŢÂ�̈°®ƢƦŭ¦�ń¤�ÀȂǠǈȇ�®¦ǂǧȋ¦�À¢�ń¤�Śǌȇ�¦ǀǿÂ��.

."أداء العاملين"المحور الثاني المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية و الأهمية النسبية لأبعاد ):62(دول رقمج

  الترتيب  النسبيةالأهمية   الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  الأبعاد

  01  عالية  0.439  4.01  المعارف

02عالية  3.900.482  المهارات

03عالية  0.572  3.88  السلوك الإبداعي

-  عالية3.940.399  أداء العاملين

SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات نظام  :المصدر V22.

وأهمية نسبية 0.399وانحراف معياري قدره  3.94حقق محور أداء العاملين متوسطا حسابيا قدره  بشكل إجمالي

على هذا المحور من قبل أفراد العينة، بحيث جاءت فقرات بعد المعارف أولا ثم تليها فقرات بعد المهارات، وتليها في   عالية

  .محل الدراسة شركةال فيون بوجود مستوى عالي لأداء العاملين الأخير فقرات بعد السلوك الإبداعي، إذن أفراد العينة يقر 

  اختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة:الثانيالمطلب 

)Pearson(نستخدم معامل بيرسونلاختبار علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة 

  :و أداء العاملين  باط بين أبعاد التدريب اختبار علاقة الارت -أولا

، فنحصل على الجدول )Pearson(نستخدم معامل بيرسون وأداء العاملين باط بين أبعاد التدريبلاختبار علاقة الارت

  :الآتي
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  .وأداء العاملين عاد التدريب معامل الارتباط بين أب):72(جدول رقم 

  التدريب 
تحديد الاحتياجات 

  التدريبية

تصميم البرنامج 

  التدريبي 

تنفيذ البرنامج 

  التدريبي 
تقييم البرنامج التدريبي 

  أداء العاملين

0*0,355*0,342**0,437*0,385**470,رتباطمعامل الا

0040,0200,0080,0410,0330,مستوى الدلالة

3636363636العينة

**
SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة  V22.

.فأقل0.05دال عند مستوى الدلالة *

:وأداء العاملين ، حيث ية  بين أبعاد التدريب من خلال الجدول نلاحظ وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائ

)R=0.470(وأداء العاملين، حيث بلغ  معامل الارتباط  ة إحصائية بين التدريبتوجد علاقة ارتباط طردية ذات دلال

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة  0.004عند مستوى الدلالة تساوي 

توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين تحديد الاحتياجات التدريبية وأداء العاملين، حيث بلغ  معامل 

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة  0.020عند مستوى الدلالة تساوي )  R=0.385(الارتباط 

وأداء العاملين، حيث بلغ  معامل  دريبي تصميم البرنامج التتوجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين 

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة  0.008عند مستوى الدلالة تساوي )  =0.437R(الارتباط 

وأداء العاملين، حيث بلغ  معامل الارتباط  البرنامج التدريبي  د علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين تنفيذتوج

)R=0.342  ( هي أقل من مستوى الدلالة  0.041عند مستوى الدلالة تساوي)=0.05.(

وأداء العاملين، حيث بلغ  معامل الارتباط  البرنامج التدريبي  توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين تقييم

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة 0.033عند مستوى الدلالة تساوي )  0.355(

: أبعادهو  التدريب بين  اختبار علاقة الارتباط  -ثانيا

  :الجدول الآتي، فنحصل على )Pearson(نستخدم معامل بيرسون بعادهأو  الارتباط بين التدريب  ختبار علاقةلا

  .وأبعاده الارتباط بين التدريب  معامل):82(جدول رقم 

تحديد الاحتياجات 

  التدريبية

تصميم البرنامج 

  التدريبي 

تنفيذ البرنامج 

  التدريبي 
تقييم البرنامج التدريبي 

  التدريب 

0**0,899**0,802**0,802**680,رتباطمعامل الا

0000,0000,0000,0000,مستوى الدلالة

36363636العينة

**
SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة  V22.
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:وأبعاده ، حيث إحصائية  بين التدريب  من خلال الجدول نلاحظ وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة

وتحديد الاحتياجات التدريبية ،حيث بلغ  معامل  يب ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين التدر توجد علاقة 

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة تساوي ) R=0.680(الارتباط 

، حيث بلغ  معامل الارتباط  ميم البرنامج التدريبي تصو  ة إحصائية بين التدريب توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلال

)R=0.802 ( هي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة تساوي)=0.05.(

، حيث بلغ  معامل الارتباط  البرنامج التدريبي  وتنفيذ ة إحصائية بين التدريب توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلال

)R=0.802 ( ن مستوى الدلالة هي أقل م 0.000عند مستوى الدلالة تساوي)=0.05.(

، حيث بلغ  معامل الارتباط البرنامج التدريبي  توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين التدريب وتقييم

)R=0.899 ( هي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة تساوي)=0.05.(

أبعاد جد البرنامج التدريبي  ،وتقييمالبرنامج التدريبي  ،وتنفيذتصميم البرنامج التدريبي و  تحديد الاحتياجات التدريبية وعليه

  .معبرة على التدريب

: أبعادهو  بين أداء العامليناختبار علاقة الارتباط  -ثالثا

  :الجدول الآتي، فنحصل على )Pearson(نستخدم معامل بيرسون أبعادهو  أداء العاملينختبار علاقة الارتباط بين لا

  .معامل الارتباط بين أداء العاملين وأبعاده):29(جدول رقم 

السلوك الإبداعيالمهاراتالمعارف

  أداء العاملين

0**0,749**0,850**841,رتباطمعامل الا

0000,0000,0000,مستوى الدلالة

363636العينة

**
SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر.فأقل0.01دال عند مستوى الدلالة  V22.

:من خلال الجدول نلاحظ وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية  بين أداء العاملين وأبعاده ، حيث

)R=0.841(الارتباط توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أداء العاملين والمعارف ،حيث بلغ  معامل 

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة تساوي 

)R=0.850(توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أداء العاملين والمهارات ،حيث بلغ  معامل الارتباط 

).=0.05(هي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة تساوي 

علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بين أداء العاملين و السلوك الإبداعي ،حيث بلغ  معامل الارتباط  توجد

)R=0.749 ( هي أقل من مستوى الدلالة  0.000عند مستوى الدلالة تساوي)=0.05.(

.وبالتالي المعارف والمهارات ،والسلوك الإبداعي أبعاد جد معبرة على أداء العاملين
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  إختبار فرضيات الدراسة:الثالثلمطلب ا

أثر التدريب في تحسين أداء العاملين من خلال الإجابة على التساؤلات الفرعية وكذا الإشكالية الرئيسية  يظهر    

.للبحث،ويتم في هذا المطلب الإجابة على جميع التساؤلات من خلال اختبار فرضيات الدراسة

  :الأولىالفرضية الرئيسية إختبار  -أولا

ين أداء في تحسبأبعاده المختلفة  لمتغير التدريب لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H0:الفرضية الرئيسية الأولى العدمية - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"توزيع الكهرباء والغاز  بشركةالعاملين 

في تحسين أداء بأبعاده المختلفة  لمتغير التدريب يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1:الفرضية الرئيسية الأولى البديلة - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"توزيع الكهرباء والغاز  بشركةالعاملين 

للدراسةالأولى  مدى ملائمة النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية:  

للتأكد من صلاحية وملائمة النموذج من أجل اختبار الفرضية  Anovaاختبار تحليل التباين للانحدار  تم استخدام    

  :والجدول الموالي يبين مدى صلاحية النموذج، الرئيسية الأولى

  .نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى للدراسة):03(جدول رقم 

مستوى الدلالةFقيمة متوسط المربعاتالحريةةدرجمجموع المربعاتمصدر التباين

1.23511.2359.6530.004  الانحدار

--4.349340.128  الخطأ المتبقي

---5.58335  المجموع

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

، وحيث )0.004(ومستوى الدلالة ) 9.653(المحسوبة هي  Fيتضح أن قيمة) 31(من خلال النتائج الواردة في الجدول

فإننا نستدل من ذلك على صلاحية النموذج لاختبار ) =0.05(أن مستوى الدلالة أقل من مستوى الدلالة المعتمدة 

  .الفرضية الرئيسية الأولى للدراسة

 لاختبار فرضية الدراسة الأولى الخطي البسيطتحليل الانحدار:  

:الانحدار المتعدد لاختبار فرضية الدراسة الأولى، فنحصل على الجدول التالينستخدم تحليل 
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  .في تحسين أداء العاملين بكل أبعاده لاختبار أثر  التدريب  نتائج تحليل الانحدار المتعدد):31(الجدول رقم

B  مصدر التباين
الخطأ 

  المعياري
Beta

Tقيمة 

  المحسوبة

مستوى 

  الدلالة

  الارتباط

R

معامل 

التحديد 

R2

مستوى 

Fـ الدلالة ل

0.3850.1480.02*0.2280.0940.3852.4330.020تحديد الاحتياجات التدريبية

0.4370.1910.008*0.3250.1150.4372.8370.008تصميم البرنامج التدريبي 

0.3420.1170.041*0.2580.1220.3422.1210.041البرنامج التدريبي  تنفيذ

0.3550.1260.033*0.1840.0830.3552.2170.033البرنامج التدريبي  تقييم

0.4700.2210.004*0.3780.1220.4703.1070.004بشكل عام التدريب 

)=0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة*

SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات نظام  :المصدر V22.

مما ، 0.05وهي أقل من  0.004عند مستوى الدلالة )B=0.378(و )T=3.107(خلال هذا الجدول أن قيمة نلاحظ من 

بكل أبعاده ل المتمثل في التدريب للمتغير المستق )=0.05(أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  يشير إلى وجود

  "بسكرة" لكهرباء والغازتوزيع ا بشركة في تحسين أداء العاملين

بين المتغيرين، ونلاحظ كذلك  مقبولة وهي تشير إلى علاقة 0.47تساوي ) R(كما يظهر في الجدول قيمة معامل الارتباط   

مفسر ) أداء العاملين(من التباين في المتغير التابع  %22.10،وهذا يعني أن 0.221تساوي ) R2(قيمة معامل التحديد 

  .ترجع إلى عوامل أخرى %77.90، وأن الباقي )التدريب (تغير المستقل بالتغير في الم

وبناء على هذه النتائج نرفض الفرضية الرئيسية الأولى بصيغتها العدمية،ونقبل الفرضية الرئيسية الأولى البديلة والتي تنص 

عند " بسكرة" كهرباء والغاز لتوزيع ا بشركةين أداء العاملين في تحسلتدريب لذو دلالة إحصائية  أثريوجد  :على

).=0.05(مستوى الدلالة 

  :اختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

في تحسين أداء لتحديد الاحتياجات التدريبية لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H0:الفرضية الفرعية الأولى العدمية - 

).=0.05(الدلالة عند مستوى " بسكرة سونلغاز "توزيع الكهرباء والغاز  بشركةالعاملين 

تحسين أداء العاملين في تحديد الاحتياجات التدريبية ليوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1:الفرضية الفرعية الأولى البديلة - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة سونلغاز "توزيع الكهرباء والغاز  بشركة

، وهي أقل من0.020عند مستوى الدلالة ) B=0.228(و ) T=2.433(أن قيمة  )32(رقم خلال الجدولنلاحظ من 

تحديد الاحتياجات التدريبية في تحسين  لبعدر ذو دلالة إحصائية أثمما يشير إلى وجود  )=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

،محل الدراسة شركةأداء العاملين بال

بين ارتباط مقبولة علاقة وجود وهي تشير إلى  0.385تساوي ) R(الجدول قيمة معامل الارتباط  هذا كما يظهر في

من التباين في المتغير التابع  %14.80،وهذا يعني أن 0.148تساوي ) R2(المتغيرين، ونلاحظ كذلك قيمة معامل التحديد 
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ترجع إلى عوامل  %85.20، وأن الباقي )تحديد الاحتياجات التدريبية(مفسر بالتغير في المتغير المستقل ) أداء العاملين(

  .أخرى

وبناء على هذه النتائج نرفض الفرضية الفرعية الأولى بصيغتها العدمية،ونقبل الفرضية الفرعية الأولى البديلة والتي تنص 

توزيع الكهرباء  بشركةين أداء العاملين في تحس لتحديد الاحتياجات التدريبيةذو دلالة إحصائية أثر يوجد  :على

).=0.05(ند مستوى الدلالة ع" بسكرة "والغاز 

  :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية  -2

في تحسين أداء العاملين  ميم البرنامج التدريبي لتصلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H0:الفرضية الفرعية الثانية العدمية - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا بشركة

في تحسين أداء العاملين لبعد تصميم البرنامج التدريبي يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1:الفرعية الثانية البديلةالفرضية  - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا بشركة

،وهي أقل من0.008عند مستوى الدلالة ) B=0.325(و ) T=2.837(أن قيمة ) 32(رقم خلال الجدولنلاحظ من 

في تحسين أداء  البرنامج التدريبي  تصميم لبعددلالة إحصائية  ر ذوأثمما يشير إلى وجود  )=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

  . محل الدراسة شركةالعاملين بال

بين ارتباط مقبولة علاقة وجود وهي تشير إلى  0.437تساوي ) R(الجدول قيمة معامل الارتباط هذا كما يظهر في 

من التباين في المتغير التابع  %19.10،وهذا يعني أن 0.191تساوي ) R2(المتغيرين، ونلاحظ كذلك قيمة معامل التحديد 

  .ترجع إلى عوامل أخرى %80.90، وأن الباقي )ميم البرنامج التدريبي تص(مفسر بالتغير في المتغير المستقل ) أداء العاملين(

الفرضية الفرعية الثانية بصيغتها العدمية،ونقبل الفرضية الفرعية الثانية البديلة والتي تنص وبناء على هذه النتائج نرفض 

لكهرباء توزيع ا بشركةفي تحسين أداء العاملين  ميم البرنامج التدريبي لبعد تصيوجد أثر ذو دلالة إحصائية  :على

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"والغاز 

  :الثالثةلفرعية اختبار الفرضية ا -3

في تحسين أداء  فيذ البرنامج التدريبي لبعد تنلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H0:الفرضية الفرعية الثالثة العدمية - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا بشركةالعاملين 

في تحسين أداء العاملين فيذ البرنامج التدريبي تنليوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1:الفرضية الفرعية الثالثة البديلة - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا بشركة

،وهي أقل من0.041عند مستوى الدلالة ) B=0.258(و ) T=2.121(أن قيمة ) 32(رقم خلال الجدولنلاحظ من 

في تحسين أداء  البرنامج التدريبي تنفيذ لبعد ر ذو دلالة إحصائية أثمما يشير إلى وجود  )=0.05(المعتمدةمستوى الدلالة 

  . محل الدراسة شركةالعاملين بال
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،وهي تشير إلى وجود علاقة ارتباط مقبولة بين المتغيرين 0.342تساوي ) R(الجدول قيمة معامل الارتباط  كما يظهر في

أداء (من التباين في المتغير التابع  %11.70،وهذا يعني أن 0.117تساوي ) R2(معامل التحديد ونلاحظ كذلك قيمة 

  .ترجع إلى عوامل أخرى %88.30، وأن الباقي )فيذ البرنامج التدريبي تن(مفسر بالتغير في المتغير المستقل ) العاملين

العدمية،ونقبل الفرضية الفرعية الثالثة البديلة والتي تنص وبناء على هذه النتائج نرفض الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها 

لكهرباء والغاز توزيع ابشركة في تحسين أداء العاملين  فيذ البرنامج التدريبي تنلذو دلالة إحصائية  أثريوجد  :على

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"

  :الرابعةاختبار الفرضية الفرعية 

في تحسين أداء  ييم البرنامج التدريبي لبعد تقلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H0:الرابعة العدميةالفرضية الفرعية  - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة سونلغاز" لكهرباء والغاز توزيع ا بشركةالعاملين 

ين أداء العاملين في تحس مج التدريبي ييم البرنالبعد تقيوجد أثر ذو دلالة إحصائية : H1:الفرضية الفرعية الرابعة البديلة - 

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة سونلغاز "توزيع الكهرباء والغاز   بشركة

،وهي أقل من 0.033عند مستوى الدلالة ) B=0.184(و) T=2.217(أن قيمة ) 32(رقم خلال الجدولنلاحظ من 

في تحسين أداء البرنامج التدريبي تقييم لبعد ر ذو دلالة إحصائية أثمما يشير إلى وجود )=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

  . محل الدراسة شركةالعاملين بال

وهي تشير إلى قوة العلاقة بين المتغيرين، ونلاحظ  0.355تساوي ) R(الجدول قيمة معامل الارتباط  هذا كما يظهر في

) أداء العاملين(من التباين في المتغير التابع  %12.60، وهذا يعني أن 0.126تساوي ) R2(كذلك قيمة معامل التحديد 

  .ترجع إلى عوامل أخرى %87.40، وأن الباقي )تقييم البرنامج التدريبي(مفسر بالتغير في المتغير المستقل 

والتي تنص وبناء على هذه النتائج نرفض الفرضية الفرعية الرابعة بصيغتها العدمية،ونقبل الفرضية الفرعية الرابعة البديلة 

لكهرباء اتوزيع  بشركةفي تحسين أداء العاملين لبعد تقييم البرنامج التدريبي ذو دلالة إحصائية  يوجد دور :على

).=0.05(عند مستوى الدلالة " بسكرة"والغاز 

  :الفرضية الرئيسية الثانيةإختبار  -ثانيا

 اتجاهاتفي  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H0الفرضية الرئيسية الثانية العدمية - 

لتأثير السمات الشخصية  ىتعز  "بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة في التدريب  مستوى حولعينة الدراسة  أفراد

).الجنس، العمر، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة(والوظيفية 

  :فرعية الأولىاختبار الفرضية ال -1

اتجاهات في  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H01الفرضية الفرعية الأولى العدمية - 

  . لمتغير الجنستعزى "بسكرة"توزيع الكهرباء والغازشركة في  التدريب  مستوىأفراد عينة الدراسة حول 
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Independent-samples(للعينات المستقلة  Tلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار  T-Test( وكانت النتائج

  :موضحة في الجدول الآتي

  التدريب مستوىعينة الدراسة حول  أفراد اتجاهات الفروق فيلاختبار  Tنتائج اختبار ):32(الجدول رقم

   .حسب متغير الجنس

  مستوى الدلالة المعتمدة  مستوى الدلالة المحسوبةTقيمة 

-0.4780.5790.05

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وهي أكبر من  )0.579(ومستوى الدلالة المحسوبة ) T=-0.478(من خلال النتائج الموضحة في الجدول نجد أن قيمة 

)=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  فروق وجودعدم مما يشير إلى ،)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

،وبذلك تعزى لمتغير الجنس "بسكرة"لكهرباء والغاز شركة توزيع االتدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاهاتفي 

  .نقبل الفرضية الفرعية الأولى العدمية

  :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية  -2

 اتجاهاتفي  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  فروقتوجد لا :H02الفرضية الفرعية الثانية العدمية - 

  . لمتغير العمر تعزى "بسكرة"لكهرباء والغازتوزيع اشركة التدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول 

One-Way(لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي ANOVA(وكانت النتائج موضحة في الجدول الآتي:  

  الدراسة حول  أفراد عينة اتجاهات في لاختبار الفروق) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي ):33(الجدول رقم

  .حسب متغير العمرالتدريب  مستوى

  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

©ƢǟȂǸĐ¦�śƥ0.35930.1200.4630.710

©ƢǟȂǸĐ¦�ǲƻ¦®8.271320.258--

¸ȂǸĐ¦8.63035---

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  من إعداد الباحثة :المصدر V22.

عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  يظهر عدم وجود فروق Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول يتبين أن اختبار

)=0.05( لمتغير  تعزى "بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة التدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول في اتجاهات

مستوى الدلالة وهي أكبر من  )0.710(ومستوى الدلالة المحسوبة ) F=0.463(العمر، حيث أن قيمة 

  .وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الثانية بصيغتها العدمية،)=0.05(المعتمدة

  :الثالثةاختبار الفرضية الفرعية  -3

اتجاهات في  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H03الفرضية الفرعية الثالثة العدمية - 

  . لمتغير المستوى التعليميتعزى  "بسكرة "لكهرباء والغاز توزيع اشركة التدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول 
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One-Way(هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحاديلاختبار  ANOVA(وكانت النتائج موضحة في الجدول الآتي:  

  الدراسة حول  أفراد عينة اتجاهاتفي الفروق لاختبار ) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي ):43(الجدول رقم

  .حسب متغير المستوى التعليمي التدريب  مستوى

  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

©ƢǟȂǸĐ¦�śƥ1.60730.5362.4410.082

©ƢǟȂǸĐ¦�ǲƻ¦®7.022320.219--

¸ȂǸĐ¦8.63035---

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  يظهر عدم وجود فروق Fالموضحة في الجدول يتبين أن اختبارمن خلال النتائج 

)=0.05(  لمتغير تعزى  "بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة التدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاهاتفي

مستوى الدلالة وهي أكبر من  )0.082(المحسوبة ومستوى الدلالة ) F=2.441(المستوى التعليمي، حيث أن قيمة 

  .وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها العدمية ،)=0.05(المعتمدة

  :الرابعةاختبار الفرضية الفرعية  -4

 اتجاهاتفي  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H04الفرضية الفرعية الرابعة العدمية - 

  . لمتغير المستوى الوظيفي تعزى "بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا شركةالتدريب في   مستوىأفراد عينة الدراسة حول 

Independent-samples(للعينات المستقلة  Tلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار  T - Test( وكانت النتائج

  :موضحة في الجدول الآتي

  التدريب  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاهاتفي الفروق لاختبار  Tئج اختبار نتا):53(الجدول رقم

  .حسب متغير المستوى الوظيفي

  مستوى الدلالة المعتمدة  مستوى الدلالة المحسوبةTقيمة 

3.136-0.1380.05

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  من إعداد الباحثة :المصدر V22.

وهي أكبر من  )0.138(ومستوى الدلالة المحسوبة ) T=-3.136(الموضحة في الجدول نجد أن قيمة من خلال النتائج 

)=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  فروق وجودعدم مما يشير إلى ،)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

لمتغير المستوى تعزى  "بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع اشركة التدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاهاتفي 

.الوظيفي،وبذلك نقبل الفرضية الفرعية الرابعة العدمية



"بسكرة"الشركة توزيع الكهرباء والغاز دراسة ميدانية ب  :ثالفصل الثال

91

:الخامسةاختبار الفرضية الفرعية  -5

في  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H05الفرضية الفرعية الخامسة العدمية - 

   .لمتغير سنوات الخبرة تعزى "بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع ا شركةالتدريب في مستوى أفراد عينة الدراسة حول اتجاهات 

One-Way(لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي ANOVA( وكانت النتائج موضحة في الجدول

  :الآتي

 التدريب  مستوىالدراسة حول  أفراد عينة اتجاهاتفي لاختبار الفروق ) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي ):63(الجدول رقم

  .حسب متغير سنوات الخبرة

  مستوى الدلالة  المحسوبةFقيمة  متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

©ƢǟȂǸĐ¦�śƥ0.73830.2460.9980.407

©ƢǟȂǸĐ¦�ǲƻ¦®7.891320.247--

¸ȂǸĐ¦8.63035---

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  يظهر عدم وجود فروق Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول يتبين أن اختبار

)=0.05(  لمتغير تعزى  "بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع اشركة التدريب في  مستوىأفراد عينة الدراسة حول  اتجاهاتفي

مستوى الدلالة وهي أكبر من  )0.407(ومستوى الدلالة المحسوبة ) F=0.998(سنوات الخبرة، حيث أن قيمة 

  .وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الخامسة بصيغتها العدمية ،)=0.05(المعتمدة

  :الثالثةالفرضية الرئيسية إختبار  -ثانيا

في اتجاهات  )=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H0العدمية لثةالفرضية الرئيسية الثا - 

لتأثير السمات الشخصية  ىتعز  " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة في  ستوى أداء العاملينأفراد عينة الدراسة حول م

).الجنس، العمر، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة(والوظيفية 

  :اختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

في اتجاهات ) =0.05(لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :H01الفرضية الفرعية الأولى العدمية - 

   .لمتغير الجنس ىتعز "  بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع استوى أداء العاملين في شركة ة حول مأفراد عينة الدراس

Independent-samples(للعينات المستقلة  Tلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار  T - Test( وكانت النتائج

     :موضحة في الجدول الآتي

  .مستوى أداء العاملين حسب متغير الجنس عينة الدراسة حول في اتجاهات أفرادلاختبار الفروق  Tنتائج اختبار ):37(الجدول رقم

  مستوى الدلالة المعتمدة  مستوى الدلالة المحسوبةTقيمة 

1.0640.7310.05

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر   V22.
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 وهي أكبر من )0.731(ومستوى الدلالة المحسوبة ) T=1.064(نجد أن قيمة من خلال النتائج الموضحة في الجدول 

)=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  فروق وجودعدم مما يشير إلى  ،)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

تعزى لمتغير  "بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع اشركة في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول مستوى أداء العاملين في 

.الجنس،وبذلك نقبل الفرضية الفرعية الأولى العدمية

  :الثانيةاختبار الفرضية الفرعية  -2

في اتجاهات  )=0.05(لا توجد فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  :H02الفرضية الفرعية الثانية العدمية - 

   .لمتغير العمر  ىتعز "  بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع اشركة ستوى أداء العاملين في حول م أفراد عينة الدراسة

One-Way(لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي ANOVA(وكانت النتائج موضحة في الجدول الآتي:  

مستوى أداء العاملين  عينة الدراسة حول اهات أفراداتج لاختبار الفروق في) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي ):38(الجدول رقم

  .حسب متغير العمر

  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

©ƢǟȂǸĐ¦�śƥ0.44230.1470.9160.444

©ƢǟȂǸĐ¦�ǲƻ¦®5.142320.161--

¸ȂǸĐ¦5.58335---

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  يظهر عدم وجود فروق Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول يتبين أن اختبار

)=0.05( ىتعز  "بسكرة" لكهرباء والغاز توزيع اشركة في  ستوى أداء العاملينم في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول 

مستوى الدلالة وهي أكبر من  )0.444(ومستوى الدلالة المحسوبة ) F=0.916(لمتغير العمر، حيث أن قيمة 

.، وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الثانية بصيغتها العدمية)=0.05(المعتمدة

  :الثالثةاختبار الفرضية الفرعية  -3

في اتجاهات )=0.05(عند مستوى الدلالةذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H03الثالثة العدميةالفرضية الفرعية  - 

   .لمتغير المستوى التعليمي ىتعز "بسكرة" لكهرباء والغازشركة توزيع افي  ستوى أداء العاملينأفراد عينة الدراسة حول م

One-Way(لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي ANOVA(وكانت النتائج موضحة في الجدول الآتي:  
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مستوى أداء العاملين  عينة الدراسة حول في اتجاهات أفرادلاختبار الفروق ) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي ):39(الجدول رقم

  .حسب متغير المستوى التعليمي

  مستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

©ƢǟȂǸĐ¦�śƥ0.36330.1210.7420.535

©ƢǟȂǸĐ¦�ǲƻ¦®5.220320.163--

¸ȂǸĐ¦5.58335---

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  يظهر عدم وجود فروق Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول يتبين أن اختبار

)=0.05( ىتعز " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة في  ستوى أداء العاملينم في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول 

مستوى الدلالة وهي أكبر من  )0.535(ومستوى الدلالة المحسوبة ) F=0.742(لمتغير المستوى التعليمي، حيث أن قيمة 

  .وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الثالثة بصيغتها العدمية ،)=0.05(المعتمدة

  :الرابعةاختبار الفرضية الفرعية  -4

في اتجاهات أفراد )=0.05(عند مستوى الدلالة ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا:H04الفرضية الفرعية الرابعة العدمية - 

  . لمتغير المستوى الوظيفي ىتعز "بسكرة" لكهرباء والغازشركة توزيع افي  أداء العاملينستوى عينة الدراسة حول م

Independent-samples(للعينات المستقلة  Tلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار  T - Test( وكانت النتائج

  :موضحة في الجدول الآتي

  .مستوى أداء العاملين حسب متغير المستوى الوظيفي اتجاهات أفراد عينة الدراسة حولفي لاختبار الفروق  Tنتائج اختبار ):04(الجدول رقم

  مستوى الدلالة المعتمدة  مستوى الدلالة المحسوبةTقيمة 

-0.0660.8840.05

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

وهي أكبر من  )0.884(ومستوى الدلالة المحسوبة ) T=-0.066(قيمة من خلال النتائج الموضحة في الجدول نجد أن 

)=0.05(عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  فروق وجودعدم مما يشير إلى ،)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة

لمتغير المستوى   ىتعز  " بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة في  ستوى أداء العاملينفي اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول م

.الوظيفي،وبذلك نقبل الفرضية الفرعية الرابعة العدمية

  :الخامسةاختبار الفرضية الفرعية  -5

في اتجاهات )=0.05(عند مستوى الدلالة ذو دلالة إحصائية  توجد فروقلا :H05الفرضية الفرعية الخامسة العدمية - 

  لمتغير سنوات الخبرة  ىتعز "بسكرة" لكهرباء والغازتوزيع اشركة في  أداء العاملين ستوىحول م أفراد عينة الدراسة

One-Way(لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل التباين الأحادي ANOVA(وكانت النتائج موضحة في الجدول الآتي:  
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مستوى أداء العاملين  عينة الدراسة حول في اتجاهات أفرادلاختبار الفروق ) ANOVA(نتائج تحليل التباين الأحادي ):14(الجدول رقم

  .حسب متغير سنوات الخبرة

  مستوى الدلالة  المحسوبةFقيمة  متوسط المربعات  درجات الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين

©ƢǟȂǸĐ¦�śƥ0.26430.880.5290.665

©ƢǟȂǸĐ¦�ǲƻ¦®5.319320.166--

¸ȂǸĐ¦5.58335---

SPSSبالاعتماد على مخرجات نظام  ةمن إعداد الباحث :المصدر V22.

عند مستوى الدلالة  ذو دلالة إحصائية  يظهر عدم وجود فروق Fمن خلال النتائج الموضحة في الجدول يتبين أن اختبار

)=0.05( ىتعز  " بسكرة"توزيع الكهرباء والغاز شركة في  ستوى أداء العاملينم في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول 

مستوى الدلالة وهي أكبر من  )0.665(ومستوى الدلالة المحسوبة ) F=0.529(لمتغير سنوات الخبرة، حيث أن قيمة 

  .وبالتالي نقبل الفرضية الفرعية الخامسة بصيغتها العدمية  ،)=0.05(المعتمدة

  تفسير نتائج الدراسة:المطلب الرابع

:مايليسنتناول في تفسير نتائج الدراسة 

  :تفسير نتائج الدراسة المتعلقة بالاستبيان -أولا

  :تفسير نتائج البيانات الشخصية -1

من إجمالي أفراد الدراسة من جنس ذكر وهم الفئة الأكبر في  %58.30من أفراد العينة يمثلون ما نسبة ) 21(أن  - 

  .الذي يتطلب عنصر الذكور شركةراجع لطبيعة نشاط الوهذا  الدراسة،

هذه و [30-40]من إجمالي أفراد الدراسة تتراوح أعمارهم ما بين  %44.40من أفراد العينة يمثلون ما نسبة ) 16( أن - 

فرصة العمل لمدة معتبرة من الزمن وهذا ما يشير إلى أنه لهم فرص أكبر في  الفئة تتميز بالحماس وحب العمل،ولها

.الاستفادة من برامج التدريب 

من حاملي شهادات تقني سامي  من إجمالي أفراد الدراسة %72.20يمثلون ما نسبة  من أفراد العينة )26(أن  - 

الإطارات الذين توكل لهم مهمة القيام بالأعمال الإدارية والتقنية وهم يمثلون  وليسانس وهم الفئتين الأكبر في الدراسة

  .لسير العمل

مما يدل أن  شركةهم من الإطارات في ال من إجمالي أفراد الدراسة %55.60يمثلون ما نسبة  من أفراد العينة )20(أن - 

  .تحوز على رأس مال فكري شركةال

ǆ من إجمالي أفراد الدراسة %41.70يمثلون ما نسبة  من أفراد العينة )15(أن  -  Ũ�ǺǷ�ǲǫ¢�ǶēŐƻ)05 ( سنوات 

لاكتساب  حاجة للقيام بالتدريب  والتي هي في في إدماج العمالة الجديدة، شركةسياسة التوظيف بالوهذا ما يعكس 

  .والمهارات المعارف
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  :الاستبيانتفسير نتائج محاور  -2

لكهرباء والغاز توزيع ا بشركةالاستبيان حول موضوع أثر التدريب في تحسين أداء العاملين  محاور يمكن تفسير نتائج

  :كما يلي" بسكرة"

 واحتل 3.56محل الدراسة، حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذا المحور شركةبال للتدريب الدراسة وجود مستوى عاليأظهرت،

سابي ى، ثم يليه بعد تصميم البرنامج التدريبي بمتوسط ح3.71بعد تنفيذ البرنامج التدريبي المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 

،وفي المرتبة الرابعة نجد بعد تقييم 3.63بمتوسط حسابي قدره  التدريبية  ، ثم يأتي بعد تحديد الاحتياجات3.66قدره 

.3.20البرنامج التدريبي بمتوسط حسابي قدره 

  :وهذه النتائج ترجع للأسباب التالية 

من أجل إنجاح برامج   توزيع الكهرباء والغاز شركةالإمكانيات الكبيرة التي توفرها المدرسة التقنية بالبليدة بالتنسيق مع  - 

في المقابلات التي أجريت معهم،حيث تم تخصيص شرفين على مخبر التدريب التدريب ،وهذا ما تم توضيحه من قبل الم

  . اعتمادات مالية لتوفير مختلف التجهيزات والبرامج الضرورية لهذا النوع من التدريب

-ǸǐƬƥ�Ǧ Ǵǰŭ¦�ǲǸǠǳ¦�Ǫȇǂǧ�ƢŮǀƦȇ�Ŗǳ¦�̈ŚƦǰǳ¦�©¦®ȂȀĐ¦وإثرائهامن حيث وفرة المعلومات   يم المحتويات التدريبية 

  .باستخدام أحدث البرامج الخاصة بالتصميم التي يتم اقتناؤها من طرف الشركات المصنعة لها بمختلف المعلومات

أن المراكز  ، حيث"بسكرة"توزيع الكهرباء والغازشركة فروع لتدريب للعاملين في ا توفرها برامجالمزايا العديدة التي   - 

Ǽǟ�±ƢǤǴǻȂǇ�ǞǸĐ�ƨǠƥƢƬǳ¦�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦الشركة أعطت الفرصة للعاملين في فروع  التدريب دما اتجهت إلى�Ƕē¦°ƢȀǷ�ǂȇȂǘƬǳ

ǶȀǴǸǟ�ǺǯƢǷ¢�½ǂƫ�ń¤�ƢǷÂ®�Ƕǿ°¦ǂǘǓ¦�ÀÂ®�ǂǸƬǈǷ�ǲǰǌƥ�Ƕē¦°ƾǫÂ.

  . مع كل أنماط التدريب ومع احتياجات العاملين تكيف برامج التدريب  - 

 محل الدراسة،حيث بلغ المتوسط الحسابي لهذا  شركةالدراسة وجود مستوى عالي لأداء العاملين بال كما أظهرت

، ثم يليه بعد المهارات بمتوسط حسابي قدره 4.01،واحتل بعد المعارف المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره 3.94المحور

.3.88، ثم يأتي بعد السلوك الإبداعي  بمتوسط حسابي قدره 3.90

   :إلى العوامل التالية وهذه النتائج ترجع

من المختلفة ، ابتنمية وتطوير المعارف والمهارات والسلوكيات لدى العاملين في فروعهشركة توزيع الكهرباء اهتمام  - 

�ȄǴǟ�ǞǸĐ¦�ǂǧȂƫ�¾Ȑƻالتكوين في مجال الكهرباء والغاز شركة)IFEG(  التي تختص بتدريب جميع عمال وإطارات

بفروعها الثلاث على المنشآت والوسائل البيداغوجية التي تتميز بالحداثة ومطابقتها ) IFEG( شركة،حيث تحتوي الشركة

للتجهيزات الميدانية مما يساهم في تحسين أداء العاملين، إلى جانب طبيعة التدريب والتكوين الذي يتلقاه المتدرب والذي 

  .  بيسمح له بمزاولة عمله فور انتهاء فترة التدري

لإقامة ثقافة التسيير تسعى من خلالها إلى تحقيق التحسين المستمر لأداء شركة توزيع الكهرباء والغاز  إستراتيجية  - 

  .العاملين
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نحو الاكتساب الدائم والمستمر للمعرفة التكنولوجية،وكل وسائل تنمية المهارات توزيع الكهرباء والغاز  شركةتوجه  - 

  .والخبرات لدى العمال

  :تفسير نتائج الدراسة المتعلقة باختبار الفرضيات -ياثان

  :تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية الأولى-1

 أظهرت النتائج صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى، حيث بلغت قيمةF  ومستوى ) 9.653(المحسوبة

).=0.05(وهي أقل من مستوى الدلالة المعتمدة ) 0.004(الدلالة 

 محل الدراسة، إذ  شركةوأداء العاملين بال ة إحصائية بين التدريب بينت النتائج وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلال

.0.01قل من أوهي 0.004عند مستوى الدلالة 0.470بين المتغيرين  Rبلغت قيمة معامل الارتباط 

 كما بينت النتائج كذلك إلى أن قيمة معامل التحديد)R2 ( من التباين في  %22.10، وهذا يعني أن 0.221تساوي

  ).التدريب(مفسر بالتغير في المتغير المستقل ) أداء العاملين(المتغير التابع 

 توزيع  بشركةبأبعاده المختلفة في تحسين أداء العاملين  دلالة إحصائية للتدريب ذو  لى وجود دورأشارت النتائج إ

وهي أقل من  0.004عند مستوى الدلالة )B=0.378(و)T=3.107(حيث قدرت قيمة  ،"بسكرة"لكهرباء والغاز ا

)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة 

بشركةفي تحسين أداء العاملين  لبعد تحديد الاحتياجات التدريبيةذو دلالة إحصائية  أشارت النتائج إلى وجود دور 

وهي أقل من  0.020عند مستوى الدلالة )B=0.228(و)T=2.433(، حيث قدرت قيمة "بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا

.)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة 

توزيع  بشركةفي تحسين أداء العاملين لبعد تصميم البرنامج التدريب ذو دلالة إحصائية  أشارت النتائج إلى وجود دور

وهي أقل من  0.008عند مستوى الدلالة )B=0.325(و)T=2.837(،حيث قدرت قيمة "مجمع سونلغاز"لكهرباء والغاز ا

.)=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة 

توزيع  بشركةين أداء العاملين في تحس نفيذ البرنامج التدريب لبعد تذو دلالة إحصائية  أشارت النتائج إلى وجود دور

مستوى وهي أقل من  0.041عند مستوى الدلالة )B=0.258(و)T=2.121(،حيث قدرت قيمة "بسكرة"لكهرباء والغازا

.)=0.05(الدلالة المعتمدة 

 توزيع  بشركةأداء العاملين  في تحسينلبعد تقييم البرنامج التدريب ذو دلالة إحصائية  أشارت النتائج إلى وجود

مستوى وهي أقل من  0.033عند مستوى الدلالة )B=0.184(و)T=2.217(،حيث قدرت قيمة "بسكرة"لكهرباء والغازا

.)=0.05(لة المعتمدة الدلا

وتطابقت هذه  ،متوسطافي تحسين أداء العاملين جاء  التدريب  نلاحظ من نتائج الفرضية الرئيسية الأولى أن تأثير

  :وقد يرجع هذا التأثير المتوسط إلى،)2010منتهى قاسم النعيمي،(النتيجة مع دراسة 

.2013المدرسة التقنية لسونلغاز بالبليدة حيث كانت البداية سنة  في ة تطبيق برامج التدريب حداث - 
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  .بين أوساط العاملين رغم تحمس الكثير منهم له ويق للبرنامج التدريبي ضعف التس - 

،التكوين عين مليلة  مركز(ƢǤǴǻȂǇ�ǞǸĐ�Ãǂƻȋ¦�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©ƢǈǇƚŭ¦�Ŀ±عدم انطلاق عملية التدريب  - 

  .واقتصارها على المدرسة التقنية بالبليدة) ون التكوين بن عكن مركزو 

يثني من عزيمة بعض المتدربين، ويؤثر على دافعيتهم للتعلم، وهذا نظرا  شركةخارج عدم الاعتراف بشهادات التدريب  - 

  .شركةيفقدها مصداقيتها خارج ال العدم بلورة القوانين التي تنظم هذه الشهادات مم

 أبعاد التدريب في تحسين أداء العاملين ،أظهرت الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند دراسة أثر كل بعد من

:لأبعاد التدريب الآتية)=0.05(مستوى الدلالة عن

من التباين في أداء العاملين،وأظهرت الدراسة وجود علاقة %14.80 فسر هذا البعد:تحديد الاحتياجات التدريبية-

وهذا  )=0.05(عند مستوى الدلالة)0*385,(دلالة إحصائية بمعامل ارتباط يساوي  ارتباطية موجبة ومتوسطة وذات

�ǞǷ�Ǫǧ¦ȂƬȇ�ƢŠ�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©¦°Âƾǳ¦�®¦ƾǟ¤� ƢǼƯ¢�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©ƢƳƢȈƬƷȏ¦�ƾȇƾƸƬƥ�ǶƬē�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ شركةأن اليرجع إلى 

  .الاحتياجات الفعلية للعاملين وهو ما يساهم في تحسين أداء العاملين

من التباين في أداء العاملين،وأظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطية %19.10 فسر هذا البعد:البرنامج التدريبيتصميم -

وهذا يرجع إلى  )=0.01(عند مستوى الدلالة)0**437,(موجبة ومتوسطة وذات دلالة إحصائية بمعامل ارتباط يساوي 

محل الدراسة في تصميمها للبرنامج التدريبي الإلكتروني تأخذ بعين الاعتبار المحتوى التدريبي الذي يساعد في  شركةأن ال

.تغطية النقص الموجود في معارف ومهارات العاملين ،وبالتالي فهذا البعد يساهم في تحسين أداء العاملين

ين في أداء العاملين،وأظهرت الدراسة وجود علاقة ارتباطية من التبا%11.70 فسر هذا البعد:فيذ البرنامج التدريبي تن-

وهذا يرجع إلى  )=0.05(عند مستوى الدلالة)0*342,(موجبة ومتوسطة وذات دلالة إحصائية بمعامل ارتباط يساوي 

محل الدراسة أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي تخصص بيئة تفاعلية افتراضية تسمح للمتدرب بالتواصل مع المدرب  شركةأن ال

، مما يسمح بتبادل الخبرات والمعارف واكتساب معارف جديدةنقاشات مباشرة  تزامنية  وإجراء وبقية الأفراد المتدربين

.المتدربين، مما يساهم في تحسين أدائهم ويكون هناك تنظيم زمني لتلقي التدريب يناسب ظروف

من التباين في أداء العاملين،وأظهرت الدراسة وجود علاقة %12.60 فسر هذا البعد:ييم البرنامج التدريبي تق-

وهذا  )=0.05(عند مستوى الدلالة)0*355,(ارتباطية موجبة ومتوسطة وذات دلالة إحصائية بمعامل ارتباط يساوي 

�Ƥ شركةال أنيرجع إلى  ȇ°ƾƬǳ¦�ǺǷ�̧ȂǼǳ¦�¦ǀǿ�ÀƢǯ�¦̄¤�ƢǷ�ƨǧǂǠǷ�ń¤�œȇ°ƾƬǳ¦�ƲǷƢǻŐǳ¦�ǶȈȈǬƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�» ƾē�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǲŰ

لقياس أدائه بعد التي يخضع لها العامل المتدرب  من خلال الاختبارات  ،ويكون التقييمساعد في تحسين أداء العاملين

الفورية عن أدائه مما يزيد من فرص اكتساب المهارات التي تضمنها  التغذية المرتدة تلقي المتدرب إلى جانبالتدريب، 

   .البرنامج التدريبي

:تفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية الثانية -2
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البيانات المحصل عليها من تحليل النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية الثانية، والتي قسمت إلى خمس فرضيات فرعية أظهرت  

Independent-samples(للعينات المستقلة  T باستخدام اختبار T - Test ( في الفرضية الفرعية الأولى والرابعة لكشف

وجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس والمستوى الوظيفي في اتجاهات أفراد عينة الدراسة 

فقد استخدم الباحث  الفرضيات الفرعية الثانية والثالثة والخامسة محل الدراسة، أما شركةفي ال التدريب  مستوىحول 

One-Way(تحليل التباين الأحادي ANOVA ( لكشف وجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير

لدراسة، محل ا شركةفي ال التدريب  مستوىفي اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول  العمر،المستوى التعليمي،سنوات الخبرة

Ǿǻ¢�ƪ ƦƯ�Ʈ ȈƷ��ǆ ǸŬ¦�ƨȈǟǂǨǳ¦�ƢēƢȈǓǂǧ�ǪȈǬƸƬƥ�ƨȈǻƢưǳ¦�ƨȈǈȈƟǂǳ¦�ƨȈǓǂǨǳ¦�ƪ ǬǬŢ�Ʈ ȈƷ  لا توجد فروق ذات دلالة

بين إجابات أفراد عينة الدراسة تعزى إلى كل من متغير الجنس، )=0.05(مستوى الدلالة المعتمدة إحصائية عند 

وتطابقت  .محل الدراسة شركةفي ال التدريب  مستوىالعمر، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي وسنوات الخبرة حول 

).2010منتهى قاسم النعيمي،(هذه النتيجة مع دراسة 

  :ةلثالثاتفسير النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية -3

البيانات المحصل عليها من تحليل النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية الثالثة، والتي قسمت إلى خمس فرضيات فرعية أظهرت 

Independent-samples(للعينات المستقلة  T باستخدام اختبار T - Test ( في الفرضية الفرعية الأولى والرابعة لكشف

شركة في  توى أداء العاملينمسوجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير الجنس والمستوى الوظيفي في 

ن ، أما الفرضيات الفرعية الثانية والثالثة والخامسة فقد استخدم الباحث تحليل التباي"بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع ا

One-Way(الأحادي ANOVA( لكشف وجود أو عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمتغير العمر، المستوى

، حيث تحققت الفرضية "بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة في  مستوى أداء العاملينفي  التعليمي، سنوات الخبرة

�ƪ لثةالرئيسية الثا ƦƯ�Ʈ ȈƷ��ǆ ǸŬ¦�ƨȈǟǂǨǳ¦�ƢēƢȈǓǂǧ�ǪȈǬƸƬƥمستوى الدلالة لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند  أنه

إلى كل من متغير الجنس، العمر، المستوى التعليمي، المستوى  بين إجابات أفراد عينة الدراسة تعزى )=0.05(المعتمدة 

هذه النتيجة مع وتطابقت  ."بسكرة"لكهرباء والغاز توزيع اشركة في  مستوى أداء العاملينالوظيفي وسنوات الخبرة حول 

).2010منتهى قاسم النعيمي،(دراسة 
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  :خلاصة الفصل

تمكنا من التعرف على نشأة وتطور " بسكرة" توزيع الكهرباء والغاز بشركةأجريت  من خلال الدراسة الميدانية التي        

�ń¤�°̈Ƣǋȍ¦�ń¤�ƨǧƢǓȍƢƥ��ƢȀǬǧÂ�Śǈȇ�Ŗǳ¦�ƨȈǸȈǜǼƬǳ¦�ƨǴǰȈŮ¦�¦ǀǯÂ�ǞǸĐ¦�¦ǀǿ مختلف الفروع التي تشكل مجمع

لتكوينية التي تعتمد عليها الشركة  لتنمية وتطوير سونلغاز،كما تعرفنا أيضا على آلية التدريب ومختلف المؤسسات ا

، في تطبيق نظام التدريبالبشرية خاصة ما تعلق بالمدرسة التقنية بالبليدة التي تعتبر من المؤسسات الرائدة  مواردها

ة أقل من ثلاث سنوات أن تصبح نموذج يحتذى به في مثل هذا النوع من التدريب، وقد قمنا في هذا وتمكنت في فتر 

  .ا العملية التدريبية ��đ�ǂŤ�Ŗǳ¦�ǲƷ¦ǂŭ¦�¦ǀǯÂشركةفي هذه ال ل بتفصيل واقع التدريب الفص

وإطارات مخبر  يت مع بعض موظفيوالتي أجر ) غير المهيكلة(ولقد اعتمدنا في هذه الدراسة الميدانية على أداة المقابلة 

Ƣđ�ǂŻ�Ŗǳ¦�ǲƷ¦ǂŭ¦�Ǧ تعرف على واقع التدريب ، مما ساعدنا في الالتدريب  ǴƬűÂ. أما الأداة الرئيسية في هذه الدراسة

في تحسين أداء  التدريب  دور:فتمثلت في أداة الاستبيان الذي هدفنا من خلاله إلى الإجابة على إشكالية بحثنا التالية

محل  شركةإليها يمكن القول بأن ال ومن خلال النتائج التي تم التوصل،"بسكرة"توزيع الكهرباء والغاز بشركة لينالعام

قة ، ومستوى عالي كذلك لأداء العاملين،كما أظهرت النتائج وجود علاود مستوى عالي للتدريبالدراسة تتسم بوج

ل اختبار الفرضيات تبين وجود ين من جهة أخرى، ومن خلاومختلف أبعاده من جهة وأداء العامل ارتباط بين التدريب 

فيذ البرنامج التدريبي تن ،ميم البرنامج التدريبي تحديد الاحتياجات التدريبية، تص(وأبعاده ريب ذو دلالة إحصائية للتد دور

كما توصلنا كذلك إلى أنه لا  ،"بسكرة"لكهرباء والغازتوزيع ا بشركةين أداء العاملين في تحس) ييم البرنامج التدريبي تق ،

 شركةمستوى أداء العاملين في الكذا التدريب و  مستوىتوجد فروق ذو دلالة إحصائية في توجهات وأراء أفراد العينة حول 

).المستوى الوظيفي،سنوات الخبرةالمستوى التعليمي،العمر،الجنس،( محل الدراسة تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية
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  :الخاتمة

مطلباً ملحاً، وأصبحت الحاجة له ضرورية في زمن التطورات العلمية والتكنولوجية، وصار  لقد أصبح التدريب 

هم في تحسين أداء اأكثر مرونة وفعالية تس  مستوى التدريب،لتحسين على المؤسسات أن تسعى لإدماجه وتطبيقه 

�ǄȈǸƬȇ�ǂǐǟ�Ŀ�®¦ǂǧȋ¦�¿ƢǸƬǿ¦�§ ǀš �ƨȈǴǟƢǨƫ�ƨȈƦȇ°ƾƫÂ�ƨȈǸȈǴǠƫ�ƨƠȈƥ�ŚǧȂƫ�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ƕē¦°ƢȀǷÂ�ǶȀǧ°ƢǠǷ�ǺǷ�Ǟǧǂǳ¦Â�ƢȀȈǴǷƢǟ

  .بالتطور المتسارع والتغير المستمر

أداء العاملين في الشركة توزيع في تحسين  التدريب  يصنعه الذي مدى دور من خلال هذه الدراسة إبراز ناوقد حاول

�Ƥ ناالتي كانت محل الدراسة الميدانية التي قمو ،"بسكرة"الكهرباء والغاز ǻƢŪ¦�ȄǴǟ�ÄǂǜǼǳ¦�Ƥ ǻƢŪ¦�¶ƢǬǇ¤�ǲƳ¢�ǺǷ�Ƣđ

تعرف ال تساعدنا في، بطريقة هذا البحثالتطبيقي، وكان الغرض من ذلك هو الإجابة على الأسئلة المطروحة في إشكالية 

على الجوانب التي تخدم الموضوع في الجانبين ين الذي يلعبه في تحسين أداء العاملين، مركز  على التدريب  ومدى الدور

ال الاهتمام وأشارت الدراسة إلى أنه على الرغم من بروز العديد من الأدبيات والتطورات في مج،النظري والتطبيقي

  .يحتاج الاهتمام بهالتدريب في المؤسسات مازال  منهذا النوع  ، إلا أن تطبيقاتبالتدريب 

  :إلى مجموعة من النتائج والتوصيات الدراسة من خلال هذه ناوتوصل

  :نتائج الجزء النظري للدراسة -أولا

  :من أهم النتائج المحصل عليها نذكر مايلي

هو   التدريب» ƾē�ƨȈǴǸǟ  وباعتماد مبدأ التدرب الذاتي أو،بأسلوب متزامن أو غير متزامن إلى تقديم المحتوى التدريبي 

.التدرب بمساعدة مدرب

  مجالاً خصباً للتنمية المهنية المستمرة وذلك لما يحققه من مرونة في مكان وزمان التعلم، وتنوع كبير في يمثل التدريب

.أثناء التدريبمصادر التدريب المتاحة، وتوفير قدر كبير من التفاعلية والنشاط 

 لحالي كمفهوم جديد في تنمية الموارد البشرية من منطق التقدم العلمي والتقني لطبيعة العصر ا  تبرز أهمية التدريب.

 مثل العدد المتزايد في المتدربين،وضعف  الصعبة التي تعاني منها المؤسساتفي طياته حل لبعض المشاكل يحمل التدريب

.تنقل المتدربين إلى مراكز التدريب  الإمكانيات المالية،وصعوبة

يعبر الأداء على المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله، من حيث كمية وجودة العمل المقدم من طرفه.

المعرفة بمتطلبات الوظيفة، نوعية العمل، كمية العمل المنجز والمثابرة والوثوق:مجموعة من العناصر أهمها لأداء العاملين.

 الجهد، القدرات وإدراك الدور: أداء العاملينمن محددات.

غياب الأهداف المحددة، عدم المشاركة في الإدارة، التسيب الإداري، ومشكلات الرضا :من العوامل المؤثرة على الأداء

.الوظيفي
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 ويتدرب عليها من أجل للعامل ) المعرفة(إعطاء المعلومة المناسب في تحسين أداء العاملين من خلال  يساهم التدريب

التدريب لتصبح سلوك يقوم به هذا  أن يكتسب المهارة في الاستخدام، ويقوم باستخدام المهارات التي تعلمها في

  .العامل بشكل عادي

  ):الدراسة الميدانية(الجزء التطبيقي للدراسة نتائج  -ثانيا

، "بسكرة"داء العاملين بالشركة توزيع الكهرباء والغاز ين أفي تحسلاختبار دور التدريب  نموذجا الميدانيةقدمت الدراسة 

  :الدراسة هذه وفيمايلي حوصلة نتائج

 البشرية من  في تنمية وتطوير موارده طبيق واستخدام التدريب على أرضية خصبة لت توفر الشركةأوضحت هذه الدراسة

:خلال فروعها التالية

لعمال وإطارات  ضمن منظومتها التدريبية وذج في تطبيق التدريب تعتبر نمالتي و :)ETB(المدرسة التقنية بالبليدة - 

ǺǗȂǳ¦�Őǟ�ǞǸĐ¦�̧Âǂǧ�ǲǯ�Ŀ�śǟ±Ȃŭ¦�ǞǸĐ¦.

 وفقا لتصورات أفراد عينة الدراسة،حيث بلغ " بسكرة"د مستوى مرتفع للتدريب  في الشركة توزيع الكهرباء والغاز وجو

،وفي المرتبة )3.71(المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره   ج التدريبيبعد تنفيذ البرنام،واحتل )3.56(المتوسط الحسابي

،ويليها بعد تحديد الاحتياجات التدريبية في المرتبة )3.66(بمتوسط حسابي قدره ميم البرنامج التدريبي الثانية بعد تص

 قدرهحسابي  المرتبة الرابعة بمتوسطفي  ،وأخيراً يأتي بعد تقييم البرنامج التدريبي )3.63(الثالثة بمتوسط حسابي قدره

)3.20.(

 حيث  وفقا لتصورات أفراد عينة الدراسة،" بسكرة"في الشركة توزيع الكهرباء والغاز وجود مستوى عالي لأداء العاملين

ثانية ،ثم يليها في المرتبة ال)4.01(بعد المعارف المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره، واحتل )3.94(بلغ المتوسط الحسابي

إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا  ،وأخيراً يأتي بعد السلوك الإبداعي)3.90(بمتوسط حسابي قدره بعد المهارات

).3.88(البعد

بسكرة"از لكهرباء والغفي الشركة توزيع اوأداء العاملين  ة إحصائية بين التدريب وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلال" 

)0.221(كما بينت النتائج كذلك إلى أن قيمة معامل التحديد تساوي ،)0.470(،حيث بلغ  معامل الارتباط 

  ).التدريب (تغير المستقل مفسر بالتغير في الم) أداء العاملين(من التباين في المتغير التابع  %22.10،وهذا يعني أن 

  تقييم البرنامج فيذ البرنامج التدريبي تن ،تصميم البرنامج التدريبي ،تحديد الاحتياجات التدريبية(جميع أبعاد التدريب ،

".بسكرة "الشركة توزيع الكهرباء والغاز مع أداء العاملين فيومفسرة جاءت ذات علاقة ارتباطية طردية )التدريبي 

الفعالية في المؤسسة محل الدراسة، مما يضعف من إمكانية  متوسطة يم العملية التدريبية أظهرت الدراسة أن عملية تقي

.يذ الدورات التدريبية صل عليها المؤسسة من القيام بتنفتحالتعرف على درجة الاستفادة التي 

 اختبار الفرضياتنتائج:

 عند مستوى الدلالة وجود أثر ذو دلالة إحصائية)=0.05 ( في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة محل  للتدريب

  .الدراسة
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 عند مستوى الدلالة وجود أثر ذو دلالة إحصائية)=0.05 ( لتحديد الاحتياجات التدريبية في تحسين أداء

  .العاملين بالمؤسسة محل الدراسة

عند مستوى الدلالة  وجود أثر ذو دلالة إحصائية)=0.05 ( سين أداء في تح ميم البرنامج التدريبي لتص

  .العاملين بالمؤسسة محل الدراسة

 عند مستوى الدلالة وجود أثر ذو دلالة إحصائية)=0.05 (في تحسين أداء العاملين  فيذ البرنامج التدريبي لتن

  .بالمؤسسة محل الدراسة

 عند مستوى الدلالة وجود أثر ذو دلالة إحصائية)=0.05 (العاملين  لتقييم البرنامج التدريبي في تحسين أداء

  .بالمؤسسة محل الدراسة

 عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)=0.05 ( اسة حول في اتجاهات أفراد عينة الدر

الجنس، العمر، المستوى (في المؤسسة محل الدراسة تعزى لتأثير السمات الشخصية والوظيفية  مستوى التدريب 

  ).  لخبرةالتعليمي، المستوى الوظيفي، سنوات ا

 عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة)=0.05 ( في اتجاهات أفراد عينة الدراسة حول

الجنس، العمر، (مستوى أداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة تعزى لتأثير السمات الشخصية والوظيفية 

).المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة

  :الدراسة توصيات -ثالثا

  تعزيز التوجهيمكن تقديم بعض التوصيات التي تسهم في  ،الدراسة هذه على ضوء النتائج التي تم التوصل إليها من خلال 

وذلك لرفع كفاءة العاملين فيها وتحسين أدائهم، ،"بسكرة"توزيع  الكهرباء والغاز  التدريب  في الشركة نحو استخدام 

  :ونقترح مايلي

�ƨƠȈēوالتحديد الدقيق دي إلى النمط التدريبي للتحول من النمط التدريبي التقلي الأفراد العاملين في الشركة ،

ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�ǶēƢƳƢȈƬƷȏ.

 في مجال عمل الموظفين من البرامج التدريبية العمل على إزالة العقبات التي تعترض تطبيق المعارف والمهارات المكتسبة 

  :من خلال

وعية ومحددة عند اختيار المتدربين بعيداً عن تأثير العلاقات الشخصية، مع مراعاة التوصيفوضع معايير موض-

.الوظيفي للموظف بما يضمن مصلحة العمل 

على أسس واقعية، مع إجراء التقييم لها قبل وأثناء وبعد تنفيذها  ضع البرامج التدريبية ضرورة الإعداد المسبق لو -

.لبرنامج التدريبي  للأهداف المخطط لهاوذلك للوقوف على مدى تحقيق ا

 لضمان تعميم برامج هذا النوع من التدريب على كافة المستويات، وعدم  الكافية لنشاط التدريب تخصيص الميزانية

  .معينةات اقتصارها على فئ
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المقدمة للعاملين يذ البرامج التدريبية الاهتمام باختيار المدربين الأكثر كفاءة لتنف.

المطلوبة من عملية التدريب  بما يخدم حتى يتم تحقيق الأهداف  يم البرامج التدريبية العمل على زيادة الاهتمام بتقي

  .التي يسعى إلى تحقيقها أهداف شركة توزيع الكهرباء والغاز

البرامج، مع  في هذه ين، واعتماد حوافز مادية ومعنوية للمشاركعامل مع برامج التدريب تشجيع العاملين على الت

  .ترتبط بالمهنة الحصول على برامج تدريب لعمال بلترقيات ال بعض إمكانية ربط

� ¦®ȋ�©¦°ƢȀŭ¦Â�» °ƢǠŭ¦�ǶđƢǈǯ¤�» ƾđ�¦ǀǿÂ��ǶēƢǐǐţ�Śǣ�Ãǂƻ¢�©ȏƢů�Ŀ�®¦ǂǧȋ¦�©¦°ƢȀǷÂ�©¦°ƾǫ�ƨȈǸǼƫ

Ƿ�ǲǠšÂ�ǂưǯ¢�ƨǻÂǂǷ�®¦ǂǧȌǳ�ȆǘǠƫ�̄¤��̈ǂȇƢǤǷÂ�ƨǨǴƬű�¿ƢȀǷ�©¦̄�Ãǂƻ¢�¾ƢǸǟ¢�̈®ƾǠƬŭ¦�ǶȀǧ°ƢǠǷÂ�Ƕē¦°ƢȀǷÂ�Ƕē¦Őƻ�Ǻ

ǞǸĐ¦�ǲƻ¦®�Ǧ ƟƢǛȂǳ¦�ǺǷ�ƨǴŦ�©ƢƦǴǘƬǷ�ǞǷ�ǪƥƢǘƬƫ.

�» °ƢǠŭ¦� ƢǼƥ�ƨȈǨȈǯ�ȄǴǟÂ��ǲƟ¦ƾƦǳ¦�śƥ�ǂū¦�°ƢȈƬƻȏ¦�ȄǴǟ�ǶƟƢǬǳ¦�ȆǴƦǬƬǈŭ¦�ŚǰǨƬǳ¦�ȄǴǟ�ǞǸĐ¦�©¦°ƢǗ¤�Ƥ ȇ°ƾƫ

  .الموجود فيهواستخدامها ،حتى يمكنهم التعامل مع المحيط الخارجي في ضوء المستجدات 

المقدمة على الأساليب الحديثة المطبقة في مجالات الكهرباء والغاز  وى البرامج التدريبية الحرص على أن يتضمن محت

  .والطاقات المتجددة

واضح لشهادات التدريب  العمل على إيجاد إطار قانوني ǞǸĐ¦�Ŀ.

إلى باقي المؤسسات التكوينية في مجال الكهرباء والغاز اعتماد برامج التدريب  تعميم تجربة المدرسة التقنية بالبليدة في،

±ƢǤǴǻȂǇ�ǞǸĐ�ƨǠƥƢƬǳ¦)مركز التكوين بن عكنون)(CBA، مركز التكوين عين مليلة)CAM(.(

ǳ¦�©ƢǠǸƬĐ¦Â�¾Âƾǳ¦�§°Ƣš �ǺǷ�̈®ƢǨƬǇȏ¦�̈°ÂǂǓفي المؤسسات العامة والخاصة لديها، ناجحة في مجال التدريب

 الموارد البشرية في شركة توزيع الكهرباء والغاز ومحاولة أخذ العبر والدروس من هذه التجارب بما يحقق تنمية وتطوير

  .بسكرة

  : آفاق الدراسة -رابعا

ƢĐ¦�¦ǀǿ�Ŀ�Ʈ¾�� ونحن نبحث ناأثار انتباه ƸƦǴǳ�Ãǂƻ¢�ǞȈǓ¦ȂǷ�̈ƾǟ�Ʈ ƸƦǳ¦�¦ǀǿ�©¦ŚǤƬǷ�Ŀأن يتطرق إليها  نأمل

  :قترح منها المواضيع التاليةأباحثون آخرون مستقبلا، و 

 الجماعات المحلية بالجزائر  ودوره في تطوير الموارد البشرية في قطاع التدريب.  

 ومعوقاته في مراكز التدريب من وجهة المدربين متطلبات التدريب.  

الجزائرية ةفي تحقيق الإلتزام التنظيمي للعاملين في الجامع التدريب  دور.  

 البحث وتطوير في وسائل التدريب والاهتمام بالتدريب  
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  )01: ملحق رقم(

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  قسم علوم التسيير                                  جامعة محمـدخيضر بسكرة                                                        

  السنة الثانية ماستر                      التسيير                                              كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم

  تسيير الموارد البشرية                                                                                                                     

  أختي الكريمة/ ي الكريمأخ   

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته 

يسرنا أن نضع بين أيديكم  هذا الاستبيان الذي صمم لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها استكمالا للحصول على شهادة 

توزيع بشركة دراسة ميدانية . "ين بالمؤسسة الاقتصاديةفي تحسين أداء العامل دور التدريب " الماستر في تسيير الموارد البشرية بعنوان 

".  بسكرة" والغاز  الكهرباء

ƢǷȂǴǠŭ¦�ȄǴǟ�¾Ȃǐū¦�ń¤�ƨǇ¦°ƾǳ¦�ǽǀǿ�» ƾēÂǽ°Â®�ƨǧǂǠŭ�Ǯ ǳ̄Â���Ƥ ȇ°ƾƬǳ¦�¾ȂƷ�ƨȇ°Âǂǔǳ¦�© في تحسين أداء العاملين، ونظرا لأهمية رأيكم في

ƨǴƠǇ¢�ȄǴǟ�ƨƥƢƳȍƢƥ�¿ǂǰƬǳ¦�ǶǰǼǷ�ǲǷƘǻ���¾ƢĐ¦�¦ǀǿ الاستبيان بدقة ، بعد قراءة كل عبارة من العبارات الواردة فيها قراءة متأنية ثم وضع الإشارة

)( في الخانة التي تعبر عن موافقتكم عليها ، لذلك نأمل أن تولوا هذه الإستبيان اهتمامكم ، فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من

  .عوامل نجاحها 

.اتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط،ونتعهد من جهتنا بسريتهاونحيطكم علما أن جميع إجاب

  وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

  2018/2019:السنة الجامعية

:ةالطالب

  ابتسام مغيث

:الأستاذ المشرف

  شويخي اسماعيل

استبيان الدراسة



البيانات الشخصية: ولالقسم الأ

  .أمام الإجابة التي تناسبك) (شارة الإ يرجى وضع      

 ذكر                                                        أنثى                    :     الجنس-1

 سنة 40إلى أقل من  30من  سنة                                         30أقل من                         :العمر-2

  سنة فأكثر 50من        .                    سنة 50إلى أقل من  40من                                

 تقني سامي                                            فأقل ثانوي               : المستوى التعليمي-3

        دراسات عليا                         مهندسليسانس                                                                          

 تحكمعون                                                    إطار         :      المستوى الوظيفي-4

 سنوات  10إلى أقل من  5من                            سنوات            5أقل من :                   سنوات الخبرة -5

  سنة فأكثر 15                    سنة         15إلى أقل من  10من                                   

الاستبيانمحاور : القسم الثاني

  التدريب : ولالمحور الأ

.في المربع المناسب لاختيارك) (في مؤسستكم ،و المرجو منكم وضع علامة  تدريب مستوى استخدام الفيما يلي مجموعة من العبارات تعكس 

  الفقرة  لرقما

غير 

موافق 

بشدة

غير 

موافق
موافقمحايد

موافق 

  بشدة

  تحديد الاحتياجات التدريبية-  أ

             بناء على نتائج تقييم الأداء للعاملينيتم تحديد الاحتياجات التدريبية   1

            الاحتياجات التدريبية للعاملين باستخدام تكنولوجيا جديدة في المؤسسةيتم تحديد   2

            عند استحداث وظائف جديدةة للدورات التدريبية يتم تحديد الحاج  3

            يتم تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين بناء على معايير علمية قابلة للقياس  4

 يالتدريبالبرنامج تصميم -  ب



            التي تتناسب مع محتوى مقررات التدريبإيجاد برامج التدريب اتعمل المؤسسة على   5

            ليتطابق مع الاحتياجات الفعلية للمتدربين البرنامج التدريبي يتم تصميم   6

            تتوفر المؤسسة على تكنولوجيا المعلومات التي يحتاجها برنامج التدريب  7

            ت عن البرنامج التدريبيى شبكة الإنترنت لتوفير المعلوماتستغل المؤسسة موقعها عل  8

            يكون جيد ومنظم  برنامج التدريبي الشكل الإخراجي لمحتويات ال  9

10
يتضمن التصميم وضع إرشادات كافية للمتدرب حول المحتوى التدريبي وتطبيق 

  الأنشطة

تنفيذ  البرنامج التدريبي -  ت

  التعاوني بين المتدربين  دريبي من خلال التفاعل نامج التتطبيق البر يتم  11

  )فيديو إلكتروني-صور إلكترونية(توظيف الوسائط المتعددة في البرنامج التدريبييتم   12

  فيذ البرنامج التدريبي تستخدم المؤسسة تقنية المؤتمرات المرئية التفاعلية في تن  13

14
في تنفيذ البرنامج PowerPointج العروض التقديمية مثل تستخدم المؤسسة برام

  التدريبي

  استخدام البريد الإلكتروني في التواصل بين المدربين والمتدربين يتم  15

  استخدام المحادثة عبر الانترنت في التواصل بين المدربين والمتدربين يتم  16

  تقييم البرنامج التدريبي  -  ث

المؤسسة على المقارنة بين أداء العاملين قبل وبعد الاستفادة من برامج التدريب تعمل   17

18
تستخدم المؤسسة أدوات تقييم لقياس الأداء المهاري لبعض الموضوعات التي تتطلب 

  مهارة

19
تستخدم المؤسسة أدوات تقييم لقياس مدى تحقيق البرنامج التدريبي لاحتياجات 

  المتدرب

20Ǭƫ�Ŀ�śƥ°ƾƬŭ¦�ǺǷ�̈ƾƫǂŭ¦�ƨȇǀǤƬǳƢƥ�ƨǈǇƚŭ¦�ǶƬēييم البرنامج التدريبي            

            بعد البرنامج التدريبي  متابعة المتدربينتتم 21



أداء العاملين:لمحور الثانيا

.في المربع المناسب لاختيارك) (ة ،و المرجو منكم وضع علامالمؤسسة أداء العاملين في مستوى فيما يلي مجموعة من العبارات تعكس 

  الفقرةالرقم

غير 

موافق 

بشدة

غير 

موافق
موافقمحايد

موافق 

  بشدة

  المعارف-  أ

            ساعدتني المعارف المكتسبة في قيامي بعملي بطريقة أفضل  22

            زادت معرفتي بأهم  الأساليب الإدارية و التقنية الجديدة  في المؤسسة  23

            جع العاملين على تبادل المعارف فيما بينهمالمؤسسة تش  24

¦ǲǸǠǳ¦�ƨǷƾŬ�ƢȀǨȈǛȂƫÂ�Ƣđ�¿Ƣŭȍحاولأأتابع ما يحدث من متغيرات في مجال عملي و   25

            زادت معرفتي بأهم التكنولوجيات و الوسائل و الطرق المستخدمة في العمل  26

            وتطلعاتي المستقبليةمستواي  المعرفي يساعدني على تحقيق أهدافي    27

            أستطيع  أن أتعلم وأكتسب المعارف في أوقات مختلفة  28

  المهارات -  ب

عمليمع المهارات المطلوبة في لديتتناسب المهارات المتوفرة   29

            يقوم العاملون بتأدية الأعمال بالكفاءة والفاعلية المطلوبة  30

  عمل اليومية الطارئة بشكل سليم وموضوعيلدي القدرة على حل مشاكل ال31

            لدي القدرة على ابتكار طرق جديدة تؤدي إلى السرعة في إنجاز العمل بإتقان32

            لدي القدرة على تحمل مسؤوليات في المؤسسة33

            لدي القدرة على التدرب الذاتي34

الإبداعيالسلوك-ت

            ديم أفكار جديدة لأساليب العملأنا مهتم كثيرا بتق35

            لدي القدرة على المبادرة وتحمل المخاطر36

            أقوم بأداء الأعمال دون الاعتماد على جهد الآخرين37

            أبتعد عن تقليد الآخرين في حل المشكلات التي تعترض سير العمل38

            ل بطريقة الوصول إليهال ليس فقط بتحقيق النتائج بمالع ي فييتحدد نجاح39

 شاكرين لكم حسن تعاونكم



142

)02:ملحق رقم(

  - الإستبيان  -لأداة الدراسة  قـائمة الأساتذة المحكمين

الرتبةالمحكمالرقم

إسماعیلحجازي . د1

في قسم علوم التسییر، كلیة العلوم )أ(محاضرأستاذ 

الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد 

.خیضر بسكرة

موسي سهام. د2

التسییر، كلیة العلوم في قسم علوم )أ(محاضرأستاذ 

الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد 

.خیضر بسكرة

أقطي جوهرة. د3

في قسم علوم التسییر، كلیة العلوم )أ(محاضرأستاذ 

الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة محمد 

.خیضر بسكرة

داسي وهیبة. أ4

، كلیة العلوم التجاریةفي قسم )ب(محاضر أستاذ 

العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة 

.محمد خیضر بسكرة

خان أحلام. أ5

في قسم علوم التسییر، كلیة )ب(محاضر أستاذ 

العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة 

.محمد خیضر بسكرة


