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  ''ولئن شكرتم لأزيدنكم'': قال تعالى

  .نشكر االله العلي القدير الذي أعاننا على إنجاز هذا البحث العلمي

نتقدم بالشكر الجزيل وخالص العرفان إلى كل من ساهم وقدم لنا يد العون في إنجاز هذا 
  .العمل سواء من قريب أو بعيد حتى ولو بكلمة طيبة

، الذي قبل الإشراف علينا ولم ''براشن عماد الدين''المشرف ونخص بالذكر الأستاذ 
  .يبخل علينا بنصائحه وتوجيهاته القيمة

حه الذي لم يبخل عليا بنصائ'' دات صالحمحمي''للذكتور بشكر خاص  كما نتقدم
  .وأرائه وتوجيهاته

بها على إتمام هذه الدراسة في جانلا يفوتنا أن نتقدم بالشكر الجزيل لكل من ساعدنا 
  .التطبيقي من موظفين بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

كما لا ننسى في هذا المقام كافة الأساتذة الذين تتلمذنا على أيديهم لبلوغ هذه الدرجة 
  .من التحصيل العلمي

 .نرجوا أن يكون هذا العمل نافعا ويستفاد منه مستقبلا

 



  الرسالة وأدى الأمانة إلى نبي الرحمة ونور العالمين محمد صلى االله عليه وسلمإلى من بلغ 

إلى من غاب البدر بذكرها وأفلتت النجوم بسحرها وحجبت الشمس بنورها إلى مهما 
جاهدت من أجلها فلن أستطيع رد قطرة من جميلها، إلى التي واجهت وتحدت كل الصعاب 

أطال االله في '' حبيبة''تحت قدميها إلى أمي العزيزة من أجلنا إلى التي جعل االله الجنة 
  .عمرها

إلى أبي الذي وهبني أول قلم ملكته في طفولتي ووضعني على طريق التعلم وحببه إلي، 
  .أطال االله في عمره'' عز الدين''وأصبحت بفضله أخوض الحياة عن علم، إلى أبي 

من بهم أكبر وعليهم أعتمد إلى من علموني علم الحياة، إلى من أثروني على  إلى
  .إخوتي سميرة، وسام، سفيان جعل االله حياتهم كلها سعادة...أنفسهم

'' و '' لؤي''مال والسر والوجود إلى النجوم المضيئة التي أنارت بيئتنا إلى مصدر الج
  .''أًبي

وكل '' سارة''يلازمني دوما إلى الأخت والصديقة  إلى من تدفعني إلى الأمام إلى ظل الذي
  .عائلتها الكريمة
، إلى كل أفراد عائلتي، وكل من علمني إلى كل من جمعتني بهم الصداقة والمحبة والأخوة

  .حرفا، فصرت له عبدا، أساتذتي الكرام
 .إلى من نسيتهم أو سهوت عن ذكر أسمائهم

 
 إيمان

 



 

  .الأمانة إلى نبي الرحمة ونور العالمين محمد صلى االله عليه وسلمإلى من بلغ الرسالة وأدى 

تراني أحقق أمانيها في نجاحي، واتمنى الصديقة الحبيبة فكم تمنيت أن و  لى الروح الطاهرة والنفس الزكيةإ
وارجو من االله أن يسكنك الفردوس الأعلى وأن يجعل ثمرة '' جدتي'' أني لبيت الأماني لن أنساكي

  .صدقة جارية تصل إليك عملي هذا

إلى التي ربت وسهرت الليالي حرصا على راحتي، إلى من كان دعائها سر نجاحي وكرمها االله بأن وضع 
  .أطال االله في عمرها'' ربيحة''الجنة تحت قدميها إلى أغلى الحبايب أمي الحبيبة 

ي ويحبني بلا انقطاع إلى الذي أحبنمن أجلي إلى الذي أعطاني ويدعمني بلا مقابل  إلى الذي تعب
في عمره لترى ثمارا قد كان قطفها بعد طول انتظار، إلى يزيد وعلمني رغم مشقة الأيام أرجوا من االله أن 

  .أطال االله في عمره'' عبد النور''القلب الكبير أبي الحبيب 

محمد تقي '' ''هاجر'' مريم'': بذكرهم فؤادي إلى إخوتي إلى من حبهم يجري في عروقي ويلهج
  .، أحبكم لو مر على أرضي القاحلة لتفجرت منها''الدين

  .''تسنيم''و'' أنس''إلى النجوم المضيئة التي أنارت بيتنا إلى مصدر الجمال وسر الوجود 

  .وكل العائلة الكريمة" يمانإ" ظلي الذي يلازمني ، إلى الأخت والصديقة إلى من تدفعني إلى الأمام إلى 

إلى كل من ساعدني بالقول والفعل وكان سندا لي في إنجاز هذا العمل من قريب أو بعيد إلى كل من 
 ...شكرا ... .ذكرهم قلبي ونسيهم قلمي

 سارة
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  :ملخص

هدفت هده الدراسة إلى التعرف على أثر التدریب على أداء الموارد البشریة في كلیة العلوم 
، وقد استخدمت الدراسة محمد الصدیق بن یحیى –جامعة جیجلبالاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر 

على عینة مكونة ها ثتم توزیعحی ،كأداة لجمع البیانات ةالاستبان تاستخدمكما المنهج الوصفي التحلیلي، 
باستخدام كما خضعت البیانات المجمعة للمعالجة ،لمؤسسة محل الدراسةا ینتمون لإداری اموظف)30(من 

  .SPSSالحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة  برنامج

الاحتیاجات (للأبعاد الأربعة للتدریب و دلالة إحصائیة إلى عدم وجود أثر ذتوصلت الدراسة 
علوم الكلیة  فيأداء الموارد البشریة على ) كفاءة المدربینو مدة التدریب  ،البرامج التدریبیة ،التدریبیة فعالیة

لتدریب لو دلالة إحصائیة ذود أثر وجینعدم بجامعة جیجل، وهو ما یب الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
  .المؤسسة محا الدراسةفیعلى أداء الموارد البشریة ككل 

أداء ،كفاءة المدربین ،مدة التدریب ،فعالیةالبرامج التدریبیة ،الاحتیاجات التدریبیة: الكلمات المفتاحیة
  .الموارد البشریة

Abstract: 

This study aimed at identifying the impact of training on the performance of human resources at 
the Faculty of Economic, Commercial and Management Sciences at Jijel University - Mohamed 
Seddik ben Yahya. The study used the descriptive analytical approach, and the questionnaire was used 
as a tool for data collection, which was distributed to a sample consisting of (30) administrative 
employee belonging to the faculty, and the collected data were processed using the Statistical Package 
for Social Sciences (SPSS). 

The study concluded that there was no statistically significant effect of the four dimensions of 
training (training needs, effectiveness, training programs, training duration and trainers’ efficiency) on 
the performance of human resources in the Faculty of Economic, Commercial and Management 
Sciences at Jijel University, which shows that there is no statistically significant effect of training as a 
whole on the performance of human resources in the surveyedorganization. 

Keywords : training needs, effectiveness of training programs, duration of training, trainers' 
efficiency, performance of human resources. 
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 مقدمةلا
 

1 
 

ین متطلبات الوظائف یعتبر التدریب أحد أهم الوسائل التي تعتمد علیها المؤسسة لتحقیق المواءمة ب  
لى إكسابهم مهارات  ،یهدف بصورة أساسیة إلى تطویر قدرات الأفرادحیث  ،مهارات الأفرادوبین قدرات و  وإ

 اتجاهعلیه إلى  وااعتادیختلف عن ذلك الذي  اتجاهوتطویر سلوكهم في  اتجاهاتهمومعارف جدیدة وتغییر 
  .ترى الإدارة أنه الأصلح للعمل والأنفع من وجهة نظر الكفاءة

واسطتها من أحسن الطرق التي یمكن ب باعتبارهالمنظمات الحدیثة بالتدریب  هتمامالذا فقد تزاید   
المنظمة  أهدافتحقیق  الربط بین جودة الخدمات وبین الأفراد العاملین بالمؤسسة وبالشكل الذي یضمن

فالتدریب أصبح أداة أساسیة تعتمد علیها كل المؤسسات التي ترغب في ، بأكبر فعالیة وكفاءة ممكنة
  .تحسین خدماتها

مواجهة مختلف  من اء حتى تتمكنن ترتقي إلى مستوى عالي من الأدإن الجامعة أصبحت الآ  
لكفاءة ولأهمیة رة لأهمیة العنصر البشري كمحددة لبهت هذه الأخیوقد تن، التحدیات التي أفرزتها التطورات

من خلال ، فضل وهذا ما یظهر الاهتمام بالتدریبالأ التي تقدم تطویرالتكوین و الالتدریبیة في مجهوداته 
 يفأثر بشكل فعال هل حقق أهدافه وهل  ،القصوى ة التدریبمن أهمی الرغم، بانتشار البرامج التدریبیة
  أداء الموارد البشریة؟ 

  

  

  

  

  

  

  

  



 مقدمةلا
 

2 
 

  :إشكالیة الدراسة

والقادرة على التكیف مع كافة المتغیرات والتحدیات الموارد البشریة المؤهلة المدربة  یؤدي عدم توفر  
في البیئة الخارجیة إلى ضعف قدرة الجامعة على تحقیق أهدافها ومن هنا یجب النظر إلى التدریب من 

مشكلة الدراسة  وتكمن، برامج تدریبیة لتحقیق أهداف الجامعة وتنفیذمنظور إستراتیجي بحیث یتم تصمیم 
  :لتساؤل التاليفي محاولة الإجابة على ا

- كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بأداء الموارد البشریة  يفهل یوجد أثر للتدریب 
  ؟ -بجامعة جیجل

ومن هنا نحاول من خلال هذه الدراسة الوصول إلى النتائج المرجوة وذلك بالإجابة على الأسئلة 
  :الفرعیة التالیة

  التجاریة كلیة العلوم الاقتصادیة و بأداء الموارد البشریة  يفالتدریبیة  الاحتیاجاتلبعد هل یوجد أثر
  وعلوم التسییر؟

  لیة العلوم الاقتصادیة كبأداء الموارد البشریة  يفلبعد فعالیة البرامج التدریبیة هل یوجد أثر
  والتجاریة وعلوم التسییر؟

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم بأداء الموارد البشریة  يفهل یوجد أثر لبعد مدة التدریب
  التسییر؟

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة بأداء الموارد البشریة  يفهل یوجد أثر لبعد كفاءة المدربین
  وعلوم التسییر؟

 فرضیات الدراسة:  

  .ة المرجوةالدراس أهدافعلى مشكلة الدراسة وعناصرها المختلفة لتحقیق  اعتماداتم بناء فرضیات الدراسة 

 الفرضیة الرئیسیة:  

كلیة بأداء الموارد البشریة  يفللتدریب  ≤0.05 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة
  .الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر العلوم
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 الفرضیات الفرعیة:  

  :الفرضیة الفرعیة الأولى

  دلالة إحصائیة عند مستوى دالة أثر ذویوجد :≤0.05  أداء  يفالتدریبیة  الاحتیاجاتلبعد
  .قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییركلیة العلوم الابالبشریة  الموارد

  :الفرضیة الفرعیة الثانیة

 لالة إحصائیة عند مستوى دلالةیوجد أثر ذو د :≤0.05  أداء  يفلبعد فعالیة البرامج التدریبیة
  .وعلوم التسییر كلیة الاقتصادیة والتجاریةبالموارد البشریة 

  :الفرضیة الفرعیة الثالثة

 یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة: ≤0.05 أداء الموارد  يف لبعد مدة التدریب
  .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییربالبشریة 

  :الفرضیة الفرعیة الرابعة

 لة إحصائیة عند مستوى دلالةیوجد أثر ذو دلا : ≤0.05 أداء الموارد  يفلبعد كفاءة المدربین
  .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییربالبشریة 
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 الدراسة نموذج:  

  نموذج الدراسة 1الشكل رقم 

  المتغیر التابع    المتغیر المستقل
   التدریب في المؤسسة

 
  أداء الموارد البشریة

  الإحتیاجات التدریبیة-
  فاعلیة البرامج التدریبیة-
  مدة التدریب-
  كفاءة المدربین-
  

 

  .إعداد الطالبات بالإعتماد على مذكرات الماستر من: المصدر

 متغیرات الدراسة:  

 هو عملیة تبادلیة لتعلیم وتعلم مجموعة من المهارات والمعارف والأسالیب المتعلقة بالعمل:التدریب-1
م ویقوم المدربون مجموعة أو مجموعات من الأفراد یعتقد أنها مفیدة لهوهو نشاط لنقل المعرفة إلى 

  .(1)نقل المعرفة وتطویر المهاراتقل المهارات المتدربین وهو عبارة عن بالمساعدة على ص

لإكساب العاملین المهارات المرتبطة بالعمل والحصول  یهدفهو جهد تنظیمي مخطط :ویعرف على أنه-
أهداف الوصول إلى أداء أكثر فاعلیة وصولا إلى تحقیق  بهدفعلى المعارف من خلال تجربة تعلیمیة 

 .(2)المنظمة

  

                                                             
  خل لتحقیق المیزة التنافسیةدكم التدریب في ظل إدارة الجودة الشاملة تاستراتیجیا: حول ملتقى العلمي الوطني، عبد القادر بابا)1(

  .5ص )2009(نوفمبر11- 10یومي ، مستغانم
  عمان، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزیع، 1ط، "دلیل علمي"الموارد البشریة دارةإ، رولا نایف المعایطة وصالح سلیم الحموري) 2(

  .96ص، 2012
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لمهمة معینة ویركز هذا  استجابةیفعله الفرد  السلوك الوظیفي الهادف أو ما: یعرف بأنه: الأداء- 2
به قدرة الفرد المؤسسة حین یعبر الأداء عن السلوك الذي تقاس  أهدافسهامات الفرد في التعریف على إ

     .(1)أهداف المؤسسةق على الإسهام فیتحق

 هو سلوك یسهم فیه الفرد في التعبیر عن إسهامات في تحقیق : ویمكن تعریف الأداء على أنه
النوعیة أهداف المنظمة على أن یدعم هذا السلوك ویعزز من قبل إدارة المنظمة وبما یضمن 

  .(2)والجودة من خلال التدریب

إلى تقییم منجزات الأفراد عن طریق وسیلة  یهدفهو ذلك الإجراء الذي  :أداء الموارد البشریة- 3
كل فرد في إنجاز الأعمال التي توكل إلیه وبطریقة موضوعیة  موضوعیة بالحكم على مدى مساهمة

ي طرأ على أسلوبنا في أداء وكذلك الحكم على سلوكه وتصرفاته أثناء العمل وعلى مقدار التحسن الذ
  .(3)العمل

  الموضوع اختیاردوافع:  

  :من بینها مایلي الموضوع الاختیارتوجد عدة أسباب ومبررات 

 لما أراه من أهمیة بالغة ، الرغبة الشخصیة والدافع الذاتي ومیول خاص للبحث في هذا الموضوع
  .بالنسبة لي شخصیا

 الیة وتأثیر إیجابي التدریب یمثل إحدى الركائز الأساسیة للمؤسسة محل الدراسة لما یحققه من فع
  .أداء الموارد البشریةعلى 

                                                             
مذكرة  -جیجل-دراسة میدانیة بالشركة الإفریقیة للزجاج، تقییم أداء الموارد البشریة على العاملین في المؤسسةأثر ، حنان بوفروم)1(

إدارة أعمال المؤسسات جامعة : تخصص، علوم التسییر: قسم ، كلیة علوم التسییر ، ر في علوم التسییرتیمقدمة لنیل شهادة الماجس
  .23ص ، 2008 ، جیجل -جیجل

 EARAوحدة ALGAL- للألمنیومدراسة حالة للشركة الجزائریة ، تأثیر الثقافة التنظیمیة على أداء الموارد البشریة،سالم إلیاس)2(
علوم : قسم وعلوم التسییر والعلوم التجاریة الاقتصادیةكلیة العلوم  ، في العلوم التجاریة ستیرمذكرة مكملة لنیل شهادة الماج- بالمسیلة
  .44ص ، 2006 ، المسیلة ، جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة ، إدارة الأعمال: فرع ، تجاریة  علوم: تخصص ، التسییر

إتجاه العاملین على أداء الموارد  الاجتماعیةتطبیق مفاهیم وأبعاد المسؤولیة  انعكاس، عبد القادر مغربي وعثمان بن زیان)3(
، 2017دیسمبر  ، 2العدد  ، مجلة نماء الإقتصاد والتجارة ، " TEBESدراسة حالة شیالي"البشریة في المؤسسات الصناعیة

 157ص



 مقدمةلا
 

6 
 

  كما أرى أن هذا البحث المتواضع هو بمثابة إضافة للجامعة ومرجع بسیط للطلبة المهتمین بمثل
  .هذه المواضیع

  توسیع الرصید المعرفي حول إحدى الممارسات التسییریة المتعلقة بالموارد البشریة في المؤسسة
  .لتخصصمحل الدراسة وأیضا للصلة الوثیقة لهذه الموضوع با

 توضیح أثر العملیة التدریبیة على أداء الموارد البشریة في المؤسسة محل الدراسة.  
 أهمیة الدراسة:  
  ارد البشریة التي تمثل المحور الجوهري لأي مؤسسة ومصدر كفاءتها تزاید الاهتمام بالمو

  .وفعالیتها
 خلال موضوع  تركز على موضوع عام جدا یؤثر على قدرة الجامعة على تحقیق أهدافها من

طویل الأجل لأهم الموارد البشریة من خلال تنمیة وتطویر  استثمارحیث أن التدریب ، التدریب
المهارات والمعارف لدى العاملین ویؤدي بالتالي إلى تحسین أدائهم فزیادة الإنتاجیة وتحقیق 

  .لأهدافهاالجامع 
  الرؤیة المستقبلیة في إدارة الوارد إن تبني إستراتیجیة التدریب یعتبر خطوة رئیسیة في تحدید

  .ویساهم في تحسین مستوى أداء الموارد البشریة وتحقیق المیزة التنافسیة للجامعة، البشریة
  بالمعلومات  والمسؤولینوتأتي أهمیة هذه الدراسة أیضا في أنها سوف تساهم في تزوید المهتمین

ل الإستراتیجي في ممارسة أنشطة التدریب التي یحتاجونها وأهم المعوقات التحول دون تبني المدخ
یجاد الآلیات والحلول المناسبة الموارد البشریة في هذه هذا المدخل من أجل رفع مستوى أداء ، وإ

 .المؤسسات
 أهداف الدراسة:  

  :ونسعى من خلال هذه الدراسة إلى تحقیق جملة من الأهداف منها

  كلیة العلوم الاقتصادیة  لوظیفيد البشریة أداء الموار  يفالتدریبیة  الاحتیاجاتمعرفة أثر
  .والتجاریة وعلوم التسییر

 أداء الموارد البشریة لموظفي كلیة العلوم  يف معرفة أثر فعالیة البرامج التدریبیة
  .الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
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  والتجاریة  أداء الموارد البشریة لموظفي كلیة العلوم الاقتصادیة يفمعرفة أثر مدة التدریب
 .وعلوم التسییر

  أداء الموارد البشریة لموظفي كلیة العلوم الاقتصادیة  يفمعرفة أثر كفاءة المدربین
  .والتجاریة وعلوم التسییر

 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة:  

ثبات صحة  من اجل تقییم المعلومات بصورة واضحة ومفصلة وللإجابة على إشكالیة الدراسة وإ
في الجانب النظري على المنهج الوصفي التحلیلي من خلال جمع  الاعتمادالفرضیات من عدمها ثم 

 المذكرات ،على المراجع المتوفرة والمتمثلة في الكتب اعتماداالنتائج وذلك  واستخلاصوتحلیلها  المعلومات
على  الاعتمادفي حین تم  ،إثراء الموضوع في شقه النظري بهدفبالإضافة إلى المجلات  ،المتلقیات

-ة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرمنهج دراسة حالة من خلال القیام بالدراسة المیدانیة بكلی
الجانب من وثائق المؤسسة محل  وقد تم جمع البیانات في هذا، موظفین إداریین بالكلیة بجامعة جیجل

  .والمقابلة الاستبیان استمارةالدراسة إضافة إلى 

  . SPSSكما تمت المعالجة الإحصائیة باستخدام برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الإنسانیة

 حدود الدراسة:  

  :تتمثل حدود الدراسة المتعلقة بالموضوع في

 الجامعیةیة خلال السداسي الثاني من السنة أجریت الدراسة المیدان :الحدود الزمنیة 
2020/2021.  

 قتصادیة والتجاریة شملت الدراسة عینة من موظفین إداریین بالكلیة العلوم الا :الحدود البشریة
  .جامعة جیجل ،وعلوم التسییر

 التدریب كمتغیر مستقل وأداء الموارد : الدراسة على المتغیرین اقتصرت:الحدود الموضوعیة
  .البشریة كمتغیر تابع

تاسوست كلیة العلوم الدراسة المیدانیة بجامعة محمد الصدیق بن یحي قطب تمت  :الحدود المكانیة-
  .الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
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 مجتمع وعینة الدراسة:  

 مبعین لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلو تاالموظفین الإداریین الیتمثل مجتمع الدراسة في 
  .موظفا 80والمقدر عددهم بـ  جامعة جیجلب، التسییر

تم اختیارهم فردا، حیث  30والمقدر عددهم بـ جزء من الموظفین الإداریین  تتمثل عینة الدراسة في
  .جامعة جیجلب وعلوم التسییر، والتجاریة الاقتصادیةبطریقة عشوائیة في كلیة العلوم 

 أسالیب جمع البیانات:  

  .كاملة استرجعناهاموظف إداري وقد  30التي وزعت على ) الإستبانة(تتكون من  :البیانات الأولیة-

والدكتوراه  الماجستیرتتمثل هذه البیانات في مختلف المراجع من كتب ومذكرات  :البیانات الثانویة-
ي تخدم الموضوع وكذلك المعلومات المختلفة المتوفرة في شبكة توالماستر وبعض المقالات والمجالات ال

  .الانترنت

 الدراسات السابقة: 

دراسة میدانیة  ، أثر أسالیب القیادة الإداریة على أداء الموارد البشریة في المنظمة، دراسة فرخة لیندا- 1
: تخصص ، "ماناجمنت–اقتصاد "مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه أطروحة ، بالشركة الإفریقیة للزجاج جیجل

هذه الدراسة التعرف على أثر أسالیب القیادة  تهدف2008/2009الموسم الجامعي ، تسییر الموارد البشریة
وتوضیح العلاقة بین متغیري البحث وذلك من  الإداریة على أداء الموارد البشریة في الشركة محل الدراسة

المقابلات  ، خلال الاستعانة بالمنهج الإحصائي حیث تم جمع البیانات بالاعتماد على كل من الملاحظة
وتوزیع استثمار الاستبیان على أفراد عینة الدراسة وبعد تحلیل تلك البیانات باستخدام برنامج التحلیل 

ى مجموعة من النتائج التي بینت أن الأسلوب القیادي السائد بالشركة تم التوصل إل، SPSSالإحصائي
محل الدراسة هو الأسلوب الأوتوقراطي الذي یؤثر سلبا على أداء الموارد البشریة ویلیه الأسلوب 
الدیمقراطي تم الأسلوب الحر الذي یؤثران  إیجابا علیه بالرغم من ضعف مستوى ذلك التأثیر بالنسبة 

  .رللأسلوب الح

  :وقد توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها
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 لأن ، تمثل الموارد البشریة عصب المنظمة وعمودها الفقري الذي بدونه لا یكون لها أي وجود
  .أدائها هو المحدد الرئیسي لأداء المنظمة ككل

  الكفایة الإنتاجیة من خلال الشركة الإفریقیة للزجاج تقلل كثیرا من أهمیة المورد البشري كأداة لرفع
  .تحقیق مستویات مرتفعة

  :وبعد ما توصلت إلیه الباحثة من نتائج تقوم اقتراحات أهمها

 من خلال إشباع حاجاته فیما یتعلق بفترة بقائه في الوظیفة ، ضرورة الاهتمام بالمورد البشري
ه على ترقیة أو تكوین لأن بقاءه لفترة طویلة في وظائفه دون حصول ، كالترقیة والأجر وغیرها

  .ترقیة أو تكوین زیادة في الأجر یؤثر سلبا على أدائه
  وكذلك في  ،اد القرارات خاصة المتعلقة بعملهم المباشرختاإشراك العمال مع قادتهم في عملیة

لأن ذلك یؤدي إلى وضع صیغة للعمل ترضي الطرفین وتلبي طموحات كل ، وضع برامج العمل
 .منهما

دراسة حالة شركة سونلغاز ، ثر التدریب على الأداء في المؤسسةأ، كرامشدراسة بلال - 2
إدارة : تخصص، ر في علوم التسییریمذكرة مكملة لنیل شهادة الماجست - جیجل-لإنتاج الكهرباء 

هذه الدراسة التعرف على أثر التدریب  تفده2007 /2006الموسم الجامعي، أعمال المؤسسات
 الأهدافعلى الأداء في المؤسسة محل الدراسة وتوضیح العلاقة بین متغیري البحث ولتحقیق 

شركة  اختیارحیث تم  اللازمةوالمقابلة لجمع البیانات والمعلومات  الاعتمادالاستبیانالمرجوة تم 
وأعوان ، أعوان التحكم، إطارات (هنیة بمختلف فئاتهم الم -جیجل-سونلغاز لإنتاج الكهرباء

عینة الدراسة بطریقة عشوائیة  اختیارعلیهم وقد تم  الاستبانةكمجتمع للدراسة وتم توزیع ، )ذالتنفی
  .SPSSبرنامج باستخدامالاستباناتوقد تم معالجة وتحلیل هذه 

 وقد توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها:  
  تعمل على تحقیق  باعتبارها ،البشریة لها أهمیة كبیرة بالنسبة للمؤسسةإن وظیفة الموارد

والفعال للمورد البشري الذي یعتبر أداءه هو المحدد الحقیقي لأداء المؤسسة  تخدامالكفءسالا
  .ككل

  :أهمها باقتراحاتبعدما توصل إلیه الباحث من نتائج تقدم 
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 لهدف من هذه الوسیلة هو زیادة أداء أفراد وا، النظر إلى التدریب على أنه وسیلة ولیس غایة
المؤسسة  واتجاهالعمل  اتجاهالعاملین وذلك من خلال زیادة معارفهم ومهاراتهم وتحسین سلوكهم 

  .التي یعملون بها

مؤسسة : دراسة حالة،أثر التكوین على تحسین أداء المورد البشري،دراسة كنزة بوزنیط وفریدة فقعاص- 3
تسییر الموارد :تخصص، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماستر في علوم التسییر -جیجل–أقمصة جن جن 

ه الدراسة للتعرف على أثر التكوین على تحسین ذه تهدف ، 2014/2015الموسم الجامعي ، البشریة
كأداة  الاستعانةبالاستبیانأداء المورد البشري وتوضیح العلاقة بین متغیري البحث وذلك من خلال 

جراء  وبعدة في العلوم الاجتماعیة منهجیة للدراس ذلك معالجة وتحلیل المعطیات المحصل علیها وإ
وأثبتت الدراسة وجود علاقة تأثیر ضعیفة للتكوین على تحسین أداء المورد البشري ، الإحصائیة الاختبارات

  .في مؤسسة محل الدراسة

  :وقد توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

  طبیعتها ونشاطها اختلافالتكوین بأهمیة كبیرة من طرف جمیع المؤسسات على تحظى عملیة.  
  إلى زیادة معارف ومهارات الأفراد وتحسین سلوكهم  یهدفیعتبر التكوین نشاط إنساني مخطط له

  .بالتالي زیادة أدائهم وأداء المهمة
 لها إلى من خلا تهدفأهمیة كبیرة لعملیة التكوین حیث -جیجل- تولي مؤسسة أقمصة جن جن

  .وتحسین الجودة وتشجیع على الإیداع، التقلیل من حوادث العملتحسین مستوى الأداء وكلك 

  :أهمها یقدماناقتراحاتتوصل إلیه الباحثان من نتائج  وبعدما

 وأن یكون شامل وبسیط وذلك ، على المؤسسة أن تراعي مختلف مراحل إعداد البرنامج التكویني
  .الأفراد مضمون هذا البرنامج استیعابمن أجل 

  ربط نظام التكوین بنظام المكافأة والحوافز سواء المادیة أو المعنویة من أجل تشجیع الأفراد على
  .التكوین

-قیاس أثر التدریب في أداءالعاملین،صلاح الشیخ دیب وسالم راشد الشامسي،دراسة علي یونس میا- 4
مجلة جامعة تشرین للبحوث ، ة البریمي في سلطة عماندراسة میدانیة على مدیریة التربیة بمحافظ
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حیث تركزت مشكلة البحث بشكل رسمي أساسي على دراسة وتحلیل مجموعة ،2009والدراسات العلمیة
التي تعاني منها مدیریة التربیة بمحافظة البریمي في سلطة عمان والعمل على تقدیم مجموعة  الظواهرمن 

ت اللازمة لعلاجها بغیة تحسین أداء العاملین وزیادة إنتاجیتهم وقد حددت متكاملة من المقترحات والتوصیا
التدریبیة الجیدة  الكفایةتها وفعالیتها وعدم توافر یة وضعف كفائواهر المشكلة في قلة البرامج التدریبظ

وقد تم التوصل إلى  ، بالمستوى المطلوب ونقص الوسائل المساعدة للتدریب في المراكز المتخصصة
  .ود فروق جوهریة بین كفاءة البرنامج التدریبي وتطویر وتحسین أداء العاملینوج

ما الطبیة في شركة یونیفار  دراسة حالة قسم الدعایة، أثر التدریب في أداء العاملین، دراسة دیما خزام- 5
 الموسم الجامعي، MBAرتخصص إدارة أعمال یتمذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجس، للصناعات الدوائیة

ه الدراسة هو وصف واقع التدریب وواقع أداء مندوبي الدعایة الطبیة بشركة ذهمن هدفال.2019/2020
الدورات التدریبیة  ،الدورات التدریبیة على المعلومات العلمیة(یونیفارما والتعرف على أثر التدریب بأبعاده 

بیة بشركة یونیفارما والتعرف على التدریب أثناء العمل في أداء مندوبي الدعایة الط، على مهارات البیع
أبعاد التدریب وأداء  اختلافالطبیة وبیان مدى  ،أبعاد التدریب الأكثر تأثیرا في أداء مندوبي الدعایة

  ).وات الخبرةالسن العمر، الجنس(الدیمغرافیة ، المتغیرات باختلافوبین دالمن

مندوب طبي في مختلف  109على  الاستبیانلتحقیق هذا الهدف فأقامت الباحثة بتوزیع 
برنامج  باستخدامتم تحلیل الإجابات  %85 استردادإجابة بنسبة  92 استردادالمحافظات السوریة وتم 

  .SPSSالإحصائي

من نتائج أنه یوجد أثر إیجابي قوي للتدریب بعناصره في أداء مندوبي أهم ما توصل إلیه البحث 
الطبیة وأكثرها تأثیرا الدورة التدریبیة على المعلومات العلمیة وأنه لا یوجد فروق ذات دلالة  ،الدعایة

ولا یوجد فروق ذات ) سنوات الخبرة، العمر،الجنس(إحصائیة بین التدریب بعناصره والمتغیرات الدیمغرافیة 
  .دلالة إحصائیة بین أداء مندوبي الدعایة الطبیة والمتغیرات الدیمغرافیة

أهم ما أوصى به البحث الاهتمام بتدریب المندوبین على المهارات الإشرافیة والإداریة لتأمین 
یفیة إداریة أي یوجد المسار نذوبین من الإنتقال إلى مراحل وظالكوادر المؤهلة وقت الحاجة ولتمكین الم

  .الوظیفي المحدد
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 ورد البشري في المؤسسات الصناعیةفعالیة نظام الحوافز في تحسین أداء الم، دراسة صالح محرز - 6
هذه الدراسة إلى  تهدف 2016مجلة الاقتصاد الصناعین،"دراسة حالة شركة إسمنت تبسة" الجزائریة

التعرف على أثر الحوافز المادیة على أداء المورد البشري في المؤسسات الصناعیة الجزائریة وقد تم 
عدم وجود علاقة  استخلاصهاشركة إسمنت تبسة لتطبیق الدراسة المیدانیة ومن النتائج التي تم  اختیار

  .ذات دلالة إحصائیة بین الحوافز المقدمة من قبل الشركة وأداء الأفراد العاملین فیها

 ب على الدراسات السابقةیالتعق:  
  شمل جمیع شامل حیث ینحاول من خلال دراستنا هذه التطرق إلى موضوع التدریب كموضوع

على عكس بعض الدراسات السابقة التي تناولت ، أداء الموارد البشریة فيأنواع التدریب وأثره 
  .موضوع آخر وعلاقته بأداء الموارد البشریة بشكل جزئي

  كما أن هذه الدراسة تركز على معرفة تأثیر التدریب على تحسین أداء الموارد البشریة وذلك من
 مدة التدریب، فعالیة البرامج التدریبیة، التدریبیة الاحتیاجاتتحدید (خلال تحدید أبعاد التدریب 

  ).كفاءة المدربینب

محل الدراسة على أثر التدریب في المؤسسة  اعتمادتأثیرها على أداء الموارد البشریة وعلى معرفة 
  .تحسین أداء مواردها البشریة

  :صعوبات الدراسة

لا یخلو أي بحث علمي من الصعوبات مهما كانت درجته ومستواه ومن بین الصعوبات التي 
  :واجهتنا في دراستنا هذه ما یلي

 الوصول إلى بعض المراجع التي كانت بمقدورها إثراء موضوعنا أكثر تعذر.  
 لمراجع التي تربط بین متغیرات الدراسةنقص ا.  
  العمال في عملهم انشغالبسبب  الاستبانات واسترجاعصعوبات في توزیع.  
 هیكل الدراسة:  

في حین أن تناول الجانب النظري الفصل الأول والثاني منها ، قسمت هذه الدراسة إلى ثلاثة فصول
حیث تم تخصیص الفصل الأول كمدخل عام التدریب وذلك من تناول الجانب التطبیقي الفصل الثالث 
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أما الفصل الثاني فیتم ، وأهم مراحل العملیة التدریبیة.مفهوم التدریب بصورة عامة ومبادئهخلال التطرق ب
التطرق فیه إلى ماهیة أداء الموارد البشریة حیث تناول الأداء بصفة عامة وأداء الموارد البشریة بصفة 

  .خاصة

خصص الفصل الثالث فیتضمن الدراسة المیدانیة حیث تم فیه تعریف بالمؤسسة محل  بینما
عینة البحث تم  اختیاروكیفیة  الاستبیانتم توضیح مراحل إعداد ، وتحلیلههیكلها التنظیمي  وأقسامالدراسة 

الموزع على الموظفین الإداریین بالمؤسسة وأخیرا یتم  الاستبیانعلیها من  المتحصلعرض وتحلیل النتائج 
  .والاقتراحاتفرضیات الدراسة لیت التوصل في النهایة إلى مجموعة من النتائج  اختیار

  



 

 

  الجانب النظري 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  تمهید

  .ماهیة التدریب: المبحث الأول

  .متطلبات التدریب: المبحث الثاني

  .خطوات العملیة التدریبیة: المبحث الثالث

 خلاصة

  :الفصل الأول

  إلى التدریب مدخل عام
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  :تمهید 

بالرغم من أهمیة العناصر المادیة والتقنیة في أي منظمة، فإن العنصر البشري یعتبر العنصر   
المحوري الذي تقوم علیه المنظمة، إذ أنه المسؤول عن استخدام وتوظیف العناصر السابقة بأكثر قدرة من 

  .الفعالیة والكفاءة

منظمة مهما كانت طبیعة ونوع نشاطها  أيلذلك فإن التدریب یعتبر أحد أهم الأنشطة الإداریة في   
وأن الوسیلة الأفضل لإعداد العنصر البشري وتحسین أداءه هي التدریب، لذا یلقى هذا الأخیر اهتماما 

رات الاقتصادیة والاجتماعیة غیمعاصرة خاصة في ظل الظروف والتمتزایدا من طرف المنظمات ال
  .والتكنولوجیة الحاصلة

 مباحثتحت عنوان أساسیات حول التدریب، الذي بدوره ینقسم إلى ثلاثة الفصل في هذا  ناتناول  
  .خطوات العملیة التدریبیة وأخیرامتطلبات التدریب،  ماهیة التدریب، ثانیاأولا  :وهي
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 ماهیة التدریب: المبحث الأول

  .یتم التطرق إلى تعریف التدریب وأهمیته وخصائصه وأهدافه  

  :مفهوم التدریب: المطلب الأول

  .اصطلاحا لنصل في الأخیر إلى تعریف شامل للتدریبول فیما یلي تعریف التدریب لغة و سنتنا  

 .عوده، مرنه، وتدرب فلان تعود وتمرن: مشتقة من الفعل درب، درب فلان على شيء: لغة- أ
یعرف بأنه عملیة منظمة مستمرة محورها الفرد في مجمله، تهدف إلى إحداث تغیرات  :اصطلاحا  -  ب

محددة سلوكیة وفنیة وذهنیة لمقابلة الاحتیاجات محددة حالیا أو مستقبلا یتطلبها الفرد والعمل 
 .(1)الذي یؤدیه والمؤسسات التي یعمل بها المجتمع بأكمله

ومستمرة تهدف إلى سد الفجوة بین ما هو مطلوب  هادفةهو عملیة منظمة : على أنه كما یعرف -
من خلال إحداث تغیرات سلوكیة وذهنیة ومعرفیة بهدف تحقیق الفاعلیة ) نوعا(وما هو موجود 

 .(2)في الأداء
عملیة تهدف إلى إكساب المتدربین الخبرات والمهارات التي یحتاجون إلیها : كما یعرف على أنه -

یزهم لوظائف أعلى أو لتحسین قدراتهم على مواجهة مشكلات لأداء عملهم بشكل أفضل أو لتجه
 .(3)تواجه المؤسسة التي یعملون بها

مجمل النشاطات والوسائل والطرق التي تساعد على تحسین معارف : كما یعرف التدریب على أنه -
العمال وسلوكهم وقدراتهم الفكریة، لتحقیق أهداف المؤسسة من جهة، وتحقیق أهدافهم الشخصیة 

 . (4)الاجتماعیة من جهة أخرىو 
 

                                                             
  .21، ص 2010عمان  ، دار یبونو للطباعة والنشر والتوزیع،1، طالتدریب الأسس والمبادئصلاح صالح معمار،  )1(
، دراسة حالة مؤسسة العمومیة )التدریب كمدخل لترقیة أداء الموظف في الإدارة العمومیة(فضیلة خلفون وسلمى عشیة عبد العزیز،  )2(

  .213، ص 2016، 1، باتنة، العدد مجلة الجزائر للحقوق والعلوم السیاسیةللصحة الجواریة لولایة باتنة، 
مجلة الارتقاء ، دراسة حالة لشركة الجزائریة للتأمینات لولایة عنابة، )أثر التدریب على الأداء الوظیفي(بوزیدة  راضیة سالم ونعیمة )3(

  .83، ص 2021، 1، العدد 12، عنابة، مجلد للبحوث والدراسات الاقتصادیة
(4) Sekiou Lakhdar,Gestion du personnel, les éditions d’organisation ,Paris,1986, p153. 
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ضروري لتحسین المعرفة والمهارات وتغیر المواقف، من  '':ى أنهلع Mulinsكما عرفه الباحث  -
تقدم الوقادرین على الضروري ضمان توفیر عدد كافي من الموظفین المؤهلین تقنیا واجتماعیا 

 .(1)''الوظیفي في قسم التخصص أو في المناصب القیادیة
عملیة المنظمة التي یتم من خلالها تغییر سلوكیات ومشاعر العاملین من : على أنهكما یعرف  -

 .(2)أجل زیادة وتحسین فاعلیتهم وأدائهم
عبارة عن جهود إداریة وتنظیمیة مرتبطة الاستمراریة تستهدف '' : كما عرفه الهیتي أیضا على أنه -

كي یتمكن من ة والمستقبلیة، لإجراء تغییر مهاري ومعرفي وسلوكي، في خصائص الفرد الحالی
 .(3)''ه أو أن یطور أداءه العملي والسلوكي بشكل أفضلالإبقاء بمتطلبات عمل

عملیة مخططة ومنتظمة ومستمرة  عن أن التدریب عبارة :من خلال التعاریف السابقة یمكن القول  
وسیع معارفهم ومهاراتهم، لتزوید المتدربین بمهارات ومعارف وخبرات متجددة وذلك بهدف تحسین أدائهم وت

  .عن طریق التحضیر المستمر على تعلم واستخدام الأسالیب الحدیثة

  :أهم المفاهیم المرتبطة بالتدریب

  .التعلم، التعلیم، التكوین التأهیل، التطویر: المتمثلة في   

التجربة ولا نستطیع رة أو رات في سلوك الفرد والناتجة من خبهو تلك العملیة التي تؤدي إلى تغی :التعلم
مباشرة، یمكن فقط قیاس التغیرات في السلوك التي تحدث نتیجة ) أو مقدار التعلم(أن نقیس التعلم 

 .(4)التعلم

 

  

                                                             
، الجامعة MBA، مذكرة مقدمة لنیل درجة ماجستیر، التأهیل والتخصص بإدارة أعمال أثر التدریب في أداء العاملیندیما غزام، ) 1(

  .24، ص 2019الافتراضیة السوریة، 
الحدیثة للنشر والتوزیع، ، دار عالم الكتب 2، طمدخل إستراتیجي إدارة الموارد البشریةعادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم،  )2(

  .130، ص 2006عمان، 
مجلة عمان،  ، دراسة میدانیة على مدیریة التربیة بمحافظة سلطة)قیاس أثر التدریب في أداء العاملین(علي یونس میا وآخرون،  )3(

   .140، ص 2009، 1، العدد 31، عمان، مجلد جامعیة تشرین للبحوث والدراسات العلمیة
  .184، ص 2003، دون طبعة، دار الجامعة الجدیدة، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریةمحمد سعید أنور سلطان،  )4(
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عملیة تغییر شبه دائم في سلوك الفرد ولا یمكن ملاحظته مباشرة ولكن یستدل : هكما عرف على أن -
 .(1)علیه من أداء الفرد وینشأ نتیجة الممارسة

هو الاصطلاح الواسع الذي یشمل الإطار العام للموضوع ویقصد بالتعلیم اكتساب : التعلیم -
 .(2)الشخص المعرفة والمهارات، لتطویر عاداته واتجاهاته

م على أنه الإطار الأوسع ویعني بشكل عام زیادة مقدرة الفرد المتعلم على التفكیر یكما عرف التعل -
ل تنمیة القدرات العقلیة القادرة على تفهم العلاقات المنطقیة المنطقي وفهم وتفسیر المعرفة خلا

 .(3)لفهم وتفسیر الظواهربین مختلف المتغیرات وذلك 

  .الفرق بین التدریب والتعلیم): 1-1(الجدول رقم 

  التدریب  التعلیم  الخصائص
أهداف عامة مجردة لخدمة احتیاجات الفرد   الأهداف 

  .والمجتمع بصفة عامة
سلوكیة محددة تجعل العاملین أهداف 

  أكثر كفاءة وفعالیة في وظائفهم وأعمالهم
  ممكن أن یكون محدد بدرجة قصیرة جدا  غیر محدد  الزمن

غالبا ما یكون محدد بدرجة كبیرة   متسع وشامل   المحتوى
  .لاحتیاجات العمل الذي یقوم به الفرد

، 2014المطبوعات الجامعیة، الإسكندریة،  ، دیوان2، طبشریةتسییر الموارد المنیر نوري، : المصدر
  .184ص 

هو تلك العملیة المنظمة، والمستمرة التي یكتسب الفرد من خلالها المعارف، المهارات : التكوین -
 .(4)القدرات، الأفكار، والآراء التي یقتضیها أداء عمل معین أو بلوغ هدف محدد

 

                                                             
، دراسة میدانیة بالمدارس الابتدائیة أسباب صعوبات التعلم لدى تلامیذ المرحلة الابتدائیة من وجهة نظر المعلمینهدى هریكش،  )1(

شهادة الماجستیر في علم الاجتماع التربیة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم اجتماع ببلدیة جیملة، مذكرة مكملة لنیل 
  .10، ص2014جامعة محمد الصدیق بن یحي، جیجل، 

  .98، ص 2007، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة،1ط، ، تنمیة الموارد البشریةعلي غربي وآخرون )2(
  240، ص 2014، دیوان المطبوعات الجامعیة 2، طالبشریة تسییر المواردي، منیر نور  )3(
دراسة حالة مؤسسة جن، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم ،، دور التكوین في تنمیة رأس المالي البشريمنى دریس )4(

بشریة، جامعة محمد الصدیق بن التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصص الموارد ال
  .25، ص 2014یحي، جیجل، 
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تحقیقها في  التعلم أي النجاحات التي یمكنهیل تلك البرامج المحددة لتس :كما یعرف على أنه -
 .(1)المهنة الممارسة بشكل مستمر لكون هذا الأخیر لا یملك نقطة نهایة

من حالة إلى  وازدهر، ویقال طور الشيء أي حسنه ممن الفعل طور، تطور أي تقد: لغة :التطویر -
 .(2)حالة أخرى

هو العملیة المستمرة التي یتلقها الإنسان من خلال المساندة والدعم اللازمین لنمو  :اصطلاحا -
 .(3)بشكل متواصل، ویتم ذلك من خلال عملیة التعلم المخطط أو غیر المخططةمهاراته وقدراته 

  الفرق بین التدریب والتطویر): 2-1(الجدول رقم 

  التطویر  التدریب  عامل المقارنة
  ة یالوظیفة الحالیة والمستقبل  الوظیفة الحالیة   التأثیر 
  جماعات العمل أو المؤسسة ككل  الموظفین كأفراد   النطاق 
  في الأجل الطویل   في الوقت والحاضر  الوقت 
  .الإعداد من أجل متطلبات العمل المستقبلي  علاج ضعف المهارات الحالیة   الهدف 
 المستدام للمؤسسة وتحفیز الموارد البشریة في تعزیز الأداءدور التدریب عبد الحكیم جربي،  :المصدر

في دمة لنیل شهادة الدكتوراه ، دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادیة، أطروحة مقالاقتصادیة
  .5، ص 2017، 1العلوم الاقتصادیة، جامعة فرحات عباس، سطیف 

خل الشركة ورفع مستوى الثقافي وجعله هو اكتساب الفرد المهارات والخبرات العلمیة دا: التأهیل -
عطائه الفرصة لإثبات الذات وتمكینه من اتخاذ قرارات  أكثر مرونة مع ظروف العمل المختلفة، وإ
مناسبة في الأوقات المناسبة، الشيء الذي یبعث في نفسه روح المسؤولیة والولاء والشعور بانتماء 

 .(4)للشركة
 

                                                             
، 2013، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان  1ط، تسییر الموارد البشریة من خلال المهارةإسماعیل حجازي وسعاد معالیم،  )1(

  .42ص
مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في  ، مذكرةالاقتصادیة العمومیة الجزائریة واقع التطویر التنظیمي في المؤسسة، نصیرة مغمولي )2(

تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي، جیجل  : علم الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم اجتماعـ تخصص
  .9، ص 2014

  .33المرجع نفسه، ص )3(
  .10:13على الساعة ، 21/04/2021: ، المفاهیم الإداریة، یوم الأربعاءhbrarabic.com: من الموقع )4(
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  أهمیة التدریب :المطلب الثاني

للتدریب أهمیة كبیرة في تطویر منظومة العمل كاملة حیث أنه یعمل على إزالة جوانب الضعف   
والقصوى في أدائها سواء كانت هذه الجوانب تتعلق في الأداء والسلوك الحالي أو المتوقع، كما یساعد 

البشري بأهداف حتاجها المنظمة والربط بین أهداف المورد في تحدیث إثراء المعلومات التي ت التدریب
  .(1)المنظمة

 :أهمیة التدریب بالنسبة للمؤسسة  -  أ
إن تدریب العاملین هو صفة المنظمات الحدیثة التي تحرص على مواكبة كل التغیرات، لدى فهي  -

تحتاج إلى قوة بشریة، مطورة قادرة على استیعاب التغیر وقادرة على تحقیق أهداف المنظمة 
وینمي مهاراته فإنه سیساهم في تحسین المستوى  وحیث أن التدریب یحسن قدرات الفرد

 .(2)الاقتصادي والاجتماعي للفرد ویزید من درجة أمانه الوظیفي
 .(3)یؤدي إلى تطویر أسالیب القیادة وترشید القرارات الإداریة -
زیادة ثقة الأفراد بأنفسهم نتیجة لاكتساب معلومات وخبرات وقدرات جدیدة وما یترتب علیها من  -

 .(4)في اتجاهاتهم وسلوكیاتهم داخل المنظمةأحداث 
 :أهمیة التدریب بالنسبة للعاملین  - ب
 .وحل مشاكلهم في العمل مقراراتهیساعد الأفراد في تحسین  -
 .(5)یساعد على تطویر مهارات الاتصالات بین الأفراد -
 .(6)إحداث تغیرات إیجابیة في سلوكهم واتجاهاتهم في علاقاتهم بالعمل والعاملین -

                                                             
، دراسة تطبیقیة دائرة الأرصاد الجویة اثر تطبیق إستراتیجیة التدریب على أداء الموارد البشریةعبد المنعم موسى القرالة،  )1(

الأردنیة، مجلة جامعة الحسین بن طلال للبحوث، مجلة علمیة محكمة دوریة تصدر عن عمادة البحث العلمي والدراسات العلیا 
  . 205، ص 2018، 1، العدد 4مجلد الأردن، 

  .271، ص 2009، إثراء للنشر والتوزیع، عمان، 1ط، مدخل إستراتیجي تكاملي، إدارة الموارد البشریةمؤید سعید السالم،  )2(
  .109، ص 2007، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 3ط، إدارة الموارد البشریةعلي حسین علي وسهیلة محمد عباس،  )3(
، دراسة میدانیة بالوحدة الرئیسیة للحمایة المدنیة، مذكرة مكملة لنیل شهادة المخاطر والأزمات إدارةدور التدریب في فرید بوبكري،  )4(

تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن : الماجستیر في علم الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم اجتماع، تخصص
  .61یحي جیجل، ص 

، ص 2003، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، 1، تخصص نظم المعلومات الإداریة، ط، إدارة الموارد البشریةعلي محمد ربابعة )5(
54.  

توزیع، إسكندریة ، دار وفاء للنشر وال1، طفي عصر المعرفة إدارة الموارد البشریة بالمكتبات الجامعیةالسعید مبروك إبراهیم،  )6(
  .123، ص 2014
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 .(1)مساعدتهم في تقلیل التوتر الناجم عن النقص في المعرفة أو المهارة أو كلیهما -
وتنسیق المهام وذلك بالرفع من  ن كفاءة المؤسسةیوفي الأخیر یمكن القول أن التدریب یسمح بتحس  

  . (2)مستوى كفاءة ومعارف العمال
  :أهمیة التدریب بالنسبة لتطویر العلاقات الإنسانیة - ج
 .أسالیب التفاعل الاجتماعي بین الأفراد العاملینتطویر  -

 . (3)تطویر إمكانات الأفراد لقبول التكیف مع التغیرات الحاصلة في المنظمة -
 .(4)قبول الأفراد للتكیف مع التغیرات -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
                                                             

  .188، ص 2006، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 2، طمدخل إستراتیجي، ، إدارة الموارد البشریةسهیلة محمد عباس)1(
(2)  Bernard Martory, Daniel crozet, gestion des R H Pilotage social et performances ,édition,5, 
Dunod ,Paris,2003,p90. 

، ص 2006، دار الوراق للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجيیوسف حجیم الطائي وآخرون، )3(
274.  

  .10:20، على الساعة 2021/ 04/ 21: ، یوم الأربعاء MANJMNT.BLOGSPOT.COM: على المورقع )4(
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  أهمیة التدریب): 1- 1(الشكل رقم 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 المستدام للمؤسسة دور التدریب وتحفیز الموارد البشریة في تعزیز الأداءعبد الحكیم جربي،  :المصدر
شهادة الدكتوراه في ، دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادیة، أطروحة مقدمة لنیل الاقتصادیة

 .9،ص2017، 1العلوم الاقتصادیة، جامعة فرحات عباس، سطیف 

  خصائص التدریب: المطلب الثالث

   (1):في ضوء ما سبق یمكن تحدید خصائص التدریب فیما یلي  

  .التدریب نشاط متغیر ومتجدد -
 .التدریب نشاط رئیسي -

                                                             
، 2014طبعة، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان،  ، دون''النظریة والتطبیق''إدارة العملیة التدریبیة عطا االله محمد تیسیر الشرعة،  )1(

  .31ص 

 التدریب

معلومات، معارف، طرق، جدیدة، فھم 
 أوضح

  الموارد البشریة

تغییر في السلوك، اكتساب المعرفة، 
اكتساب ثقة، وضع الكفاءة، تقلیل 
الأخطاء، تنمیة مھارة، ثقة أكبر 

 بالنفس، ولاء أكبر بالمؤسسة

 المؤسسة العاملین تطویر العلاقات الإنسانیة 

تطویر أسالیب التفاعل 
تطویر عملیة  الاجتماعي،

التوجھ الذاتي، توجیھ موارد 
المجتمع والاستخدام الأفضل 
لھا، التكیف مع التغیرات 

 .الحاصلة في المنظمة

العاملین، الولاء كسب رضا 
المطلق للمؤسسة، القناعة 
بمستوى الخدمات، الأمان 

 .المعتمد على الثقة

تقلیل التكالیف، القدرة في 
التمییز والمنافسة، تحسین 

مناخ العمل الذي یخلق الرضا 
الوظیفي، تقلیل معدلات دوران 

 .العمل تمكین البقاء
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 .التدریب نظام متكامل -
  التدریب عملیة إداریة -
 .عملیة فنیةالتدریب  -
 .التدریب نشاط متغیر ومتجدد -

  أهداف التدریب :المطلب الرابع

إن الهدف الرئیسي من التدریب هو العمل على رفع كفاءة الموظف عن طریق تزویده بأحدث   
الأسالیب والإجراءات والمعلومات الخاصة بإدارة العمل وذلك لكي یستطیع أداء عمله بالشكل الذي 

العامة، وتعد أهداف التدریب أهداف متنوعة وشاملة تتضمن زیادة معارف الموظف یتناسب مع الأهداف 
    .(1)ه وخبراته لأداء مهامه بشكل فعالوتنمیة مهارته وتطویر اتجاهات

  . (2)تنمیة الصف الثاني من الموظفین وتأهیلهم لاحتلال مواقع متقدمة في المنظمة

  (3):رئیسیة وهيویمكن تصنیف هذه الأهداف إلى ثلاثة مجموعات 

وهي تلك البرامج الروتینیة مثل برامج التعریف بالمنظمة وكذلك واجبات : أهداف تدریبیة عادیة -
الأفراد في وظائفهم والشروط العامة للخدمة؛ وهذا النوع من التدریب لا یحتاج إلى جهد أو إبداع 

قعیة من تاریخ المنظمة من قبل مصمم البرامج وترتكز الأهداف العادیة على مؤشرات وأرقام وا
وتعكس الحجم الفعلي لفئة الأفراد المطلوب تدریبهم وتأتي أهمیة هذه الأهداف في قاعدة هرم 

 .الأهداف
وهنا یتم إعداد برامج تدریبیة تسعى إلى حل المشكلات فالتي : أهداف تدریبیة لحل المشكلات -

والانحرافات التي تعوق الأداء وبالتالي تواجه الأفراد في المنظمة وتحاول الكشف عن المعوقات 
تخلیص المنظمة من المشكلات التي تعوق الأداء وتسبب الانحرافات : تهدف هذه البرامج إلى

 .الفعلیة ومن تم فإن هذه النوعیة من الأهداف تعلو الأهداف الروتینیة في الأهمیة

                                                             
، مذكرة مقدمة بجودة إدارة المعرفة، دراسة حالة الوزارة المالیة اثر التدریب و التنمیة في أداء العاملین  ،أحمد علي ثابت السماوي)1(

الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الیمن، استكمالا للحصول على شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة الأعمال، قسم إدارة 
  .23، ص 2014

  .155، ص 2014، دار المناهج للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة الموارد البشریةمجید الكرخي،  )2(
  .198، ص 2007، دار الفكر الجامعي للنشر والتوزیع، الإسكندریة، 1، طإدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،  )3(
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أنواع من السلوك والأسالیب  وهنا یتم إعداد برامج تسعى إلى إضافة: یة ابتكاریةأهداف تدریب -
الجدیدة لتحسین نوعیة الإنتاج وهي تختلف عن أهداف حل المشكلات في أنها تسعى إلى نقل 
المنظمة إلى مستویات أعلى من الكفاءة والفعالیة ومن تم تحتل تلك الأهداف قمة الهیكل 

  (1):التنظیمي للأهداف الذي یوضحه الشكل التالي

  

.199الصیرفي، نفس المرج، ص محمد : المصدر  

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
  .199، ص  إدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،   )1(

أھداف 
تدریبیة ابتكاریة

أھداف تدریبیة لحل المشكلات

أھداف تدریبیة عادیة 
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  متطلبات التدریب :المبحث الثاني

  :مبادئ التدریب: المطلب الأول

العملیة التدریبیة ووضعها في إطارها القانوني  دریبیة لعدة مبادئ تساهم في إنجاحتخضع العملیة الت  
  :هذه المبادئ یجب مراعاتها في جمیع مراحل العملیة التدریبیة ومن بین هذه المبادئ نجد

 .یجب أن یتم التدریب وفق القوانین والأنظمة واللوائح المعمول بها داخل المؤسسة: الشرعیة -
 .(1)التدریبیة للاحتیاجاتنطقي وواقعي ودقیق یجب أن یتم التدریب بناءا على فهم م :المنطقیة -
تحدیدا  محددةیجب أن تكون أهداف التدریب واضحة، وواقعیة بحیث یمكن تحقیقها و : الهدف -

 .دقیقا من حیث الموضوع، والزمان والمكان، ومن حیث الكم والكیف والتكلفة
القیم والاتجاهات والمعارف ''حیث یجب أن یشمل التدریب جمیع أبعاد التنمیة البشریة : الشمولیة -

كما یجب أن یوجه إلى جمیع المستویات الوظیفیة في المنظمة لیشمل جمیع فئات '' والمهارات
 .العاملین فیها

وهذا یعني أن على مسؤولي التدریب في أي منظمة أن یضعوا إستراتیجیة تدریبیة : الاستمراریة -
وانب الحیاة، وخاصة أسالیب العمل وأدواته تراعي عملیة التحول والتغیر المستمرة في جمیع ج
المستمر  دوا العاملین على التكیف والتوازنوفي الأفكار والمعلومات المتصلة بذلك، حتى یساع

 .أمام هذه التحولات
یجب أن یبدأ التدریب بمعالجة القضایا أو الموضوعات البسیطة، ثم یتدرج : التدریجیة والواقعیة -

  .(2)تعقیدا وهكذا، وتبقى الحكمة السائدة لدى مسؤولي التدریببصورة مخططة إلى الأكثر 
یجب أن یتطور نظام التدریب وعملیاته، وخاصة فیما یتصل بالوسائل والأدوات  :المرونة -

التي تحدث على هذه الأصعدة وضرورة تدریب المدربین على استیعاب  مع التطوراتوالأسالیب 
 .(3)وتوظیفها في خدمة العملیة التدریبیة هذه التطورات

                                                             
  ، دراسة حالة عینة من الجامعات الجزائریةالتنمیة موارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات استراتیجیات ، أثر صبرینة مانع )1(

  علوم التسییر: وعلوم التسییر، قسممقدمة لنیل شهادة الدكتوراه في علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة أطروحة 
  .122، ص 2014تنظیم موارد بشریة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، : تخصص

  .53، ص 2008، دون طبعة، دار زهران للنشر والتوزیع، عمان، ، تدریب وتنمیة الموارد البشریةعبد المعطي عساف )2(
  .54المرجع السابق، ص )3(
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  أسالیب التدریب :المطلب الثاني

  :أهم أسالیب التدریب نذكر من   

هو حدیث مكتوب یقدمه فرد متخصص ذو خبرة في موضوع معین من  :المحاضراتأسلوب  -
مجموعة من المعلومات والمعارف  المحاضرةمجموعة من الأفراد بصورة رسمیة حیث ینقل 

والأفكار والاتجاهات والخبرات إلى مجموعة من المستمعین دون أن یشاركوا في النقاش، وقد 
 :واجه هذا الأسلوب انتقادین رئیسین هما

 ر حیث أنه یتم الاستماع إلیه من قبل المتدربین دون أن یكون المحاض: الانتقاد الأول
 .علومات والأفكار التي یتم تقدیمهالهم فرصة المنافسة لتلك الم

 احتمال حدوث تفاوت واختلاف في المتدربین للمحاضرة وذلك لأن فهو : الانتقاد الثاني
معاني الأفكار والكلمات تختلف بالنسبة للأفراد باختلاف الأفراد ونوعیتهم ومستواهم 

هم كل متدرب بمضمون المحاضرة والموضوع یختلف عن فهم ف العلمي، وبالتالي فإن
 .(1)الآخرین 

في هذا الأسلوب یشیر أنه عندما تكون أعداد المشاركین محدودة ویتم : أسلوب المناقشات -
تجمیعهم في صورة نقاشیة حیث یتم النقاش في صورتین، إما أن یكون بصورة العصف الذهني 
أو إما أن یكون بصورة منظمة ویتم العصف الذهني عندما یتولى المدرب تحدید موضوع المشكلة 

الجماعة في جو من الحیرة لإبداء اقتراحاتهم وتتم المناقشة بین جمیع أو القضیة المناسبة ثم یترك 
 .جمع المعلومات وتسجیل الملاحظاتالمشاركین بحیث تكون وظیفة المدرب محصورة في 

ث یتم تشكیل حلقة الصورة الثانیة لأسلوب المناقشات فهو النقاش في صورة منظمة، حی أما -
طرح القضیة محل النقاش في صورة ورقة عمل ویتم ذلك من أحد المتدربین ویتم المناقشة برئاسة 

تتصف بالحد قبل المدرب نفسه أو من المشاركین، ثم یفتح باب المناقشة المنظمة وضمن سیاق 
 . (2) .الأدنى من الرسمیة مع تحدید منهجیة المناقشة وتسلل موضوعاتها

                                                             
، رسالة مقدمة علاقة التدریب بأداء الأفراد العاملین في الإدارة الوسطى، دراسة حالة جامعة تعز، عائد عبد العزیز علي نعمان )1(

، ص 2008و المالیة ،جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلیا، الیمن،  الإداریة،كلیة العلوم  الأعمال إدارةر في ستیلنیل شهادة الماج
18 .  

  .19صنفس المرجع  )2(
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إن هذا الأسلوب یستخدم لقیاس قدرة المدیر على اتخاذ القرارات وقد اشتق  :أسلوب سلة القرارات -
ذه السلة على دة على مكتب كل مدیر حیث تحتوي ههذا التعبیر من سلة الوارد والصادر الموجو 

مجموعة من الوثائق الرسمیة كالخطابات والرسائل والمذكرات والتقاریر وغیرها والتي تتضمن 
ومیة التي یواجهها كل مدیر إداري وتحتاج إلى إیجاد حلول مناسبة لها ولذا بدورها المشكلات الی

یتم تدریب المتدرب على اتخاذ القرارات بوضعه في مواقف تماثل مواقف المدیر العادیة وبالتالي 

 . (1)اكتشاف مهاراته في التصرف في الأمور المعروضة علیه 
الأسلوب  الاستخدام في التدریب ویتمثل هذالوب شائع أصبح هذا الأس: أسلوب دراسة الحالات -

في أن المدرب یقوم باختیار الحالات التي تعرض للمناقشة بدلا من قیام الحاضرین باقتراح 

 . (2) المناقشةالمشاكل التي تتناولها 

هو أسلوب یبدأ بطرح حالة على المتدربین ویوزع المدرب أدوارا أو  :أسلوب لعب الأدوار -
یتصرفوا وفقا لها ویفترض أن مثل هذا التمرین یزید من على أطراف الحالة ل سیناریوهات جاهزة

 .تفهم كل فریق للآخر بطریقة أفضل
حیث تعرف محددات السلوك الحقیقي في العمل وقد تتكرر العملیة ویعاد توزیع الأدوار 

زالة سوء وهكذا إن من شأن ذلك أن یساعد في الفهم الذي قد یكون  توسیع مدارك المتدربین وإ

   .لدیهم عن بعضهم البعض
یختار هذا الأسلوب الحالة بحیث یتم تطویر نظام یتم من خلاله بعد : أسلوب المباریات الإداریة -

توزیع الأدوار على المتدربین ووضع قواعد لهذه الأدوار، بحیث یتم وضع نقاط أو علامات أو 
درب تأطراف العملیة التدریبیة مما یشیر الم حواجز على ما یترتب على كل خطوة من الخطوات

ویشرعه وكأنه معني بما یجري بحیث یتخذ مثلا قرارات ویترتب على ذلك ربح أو خسارة وفق 
للقواعد المعروفة، وینمي هذا التفكیر العلمي واحتساب النتائج عند كل خطوة أو اتخاذ 

 .(3)القرارات
  

                                                             
  .19، ص ، علاقة التدریب بأداء الأفراد العاملین في الإدارة الوسطى، دراسة حالة جامعة تعزالعزیز علي نعمانعائد عبد   )1(
، دیوان 2، طوفق القانون الأساسي العام للوظیفة العمومیة في الجزائر، ، الوجیز في تسییر الموارد البشریةمنیر نوري)2(

  .97، ص 2015المطبوعات الجامعیة، الجزائر، 
  .98نفس المرجع، ص)3(
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  أنواع التدریب :المطلب الثالث

  التدریب إلى عدة أنواع حسب اعتبارات مختلفةیقسم   

  :ویظم الأنواع التالیة: أنواع التدریب حسب مرحلة التوظیف: أولا

في  ى مجموعة من المعلومات التي تساعدهیحتاج الموظف الجدید إل: توجیه الموظف الجدید  - أ
عمله وتؤثر المعلومات التي یحصل علیها الموظف الجدید في الأیام والأسابیع الأولى من  تأدیة

 .عمله على أدائه واتجاهاته النفسیة لسنوات عدیدة قادمة
ترغب المنظمات أحیان في تقدیم التدریب في موقع العمل ولیس في مكان : التدریب أثناء العمل  -  ب

حینئذ تشجع وتسعى المنظمات إلى أن یقوموا المشرفین آخر حتى تضمن كفاءة أعلى للتدریب، 
المباشرین فیها في تقدیم المعلومات والتدریب على مستوى فردي للمتدربین ومما یزید من أهمیة 
هذا التدریب أن كثیر من آلات الیوم تتمیز بالتعقد، الأمر الذي لا یكفي معه استعداد العامل أو 

نما علیه یتلقى  .(1)تدریبا مباشرا على الآلة نفسها ومن المشرف خبرته الماضیة وإ
حینما تتقادم معرف ومهارات الأفراد على الأخص حینما : ض تجدید المعرفة والمهارةر التدریب بغ  - ج

دریب المناسب لذلك یكون هناك أسالیب عمل وتكنولوجیا وأنظمة جدیدة، یلزم الأمر تقدیم الت
یحتاجون إلى معارف ومهارات جدیدة تمكنهم من أداء العمل باستخدام أنظمة  فشاغلي الوظائف

 .حدیثة
تعني الترقیة والنقل أن یكون هناك احتمال كبیر لاختلاف : التدریب بغرض الترقیة والنقل  -  د

المهارات والمعارف الحالیة للفرد وذلك عن المهارات والمعارف المطلوبة في الوظیفة التي سیرقى 
إلیها وهذا الاختلاف أو الفرق مطلوب التدریب علیه، لسد هذه الثغرة في المهارات نقل یأو س

 .والمعارف
في المنظمات الراقیة یتم تهیئة العاملین من كبار السن على  :التدریب للتهیئة على التقاعد  -  ه

التقاعد یتم تدریبه على البحث عن طرق جدیدة للعمل أو طرق الاستمتاع بالحیاة، والبحث عن 
 .هتمامات أخرى غیر الوظیفة والسیطرة على الضغوط والتوترات الخاصة بالخروج إلى التقاعدا

 

                                                             
  .86، ص 2012، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، 1ط ،دالأفرا اتجاهات التدریب وتقییم أداءعمار بن عیشي،  )1(
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  :ویضم الأنواع التالیة :أنواع التدریب حسب مكانها: ثانیا

یعرف التدریب الداخلي على أنه أنشطة تعلیمیة والمحددة مسبقا من  :التدریب داخل المؤسسة  - أ
قبل إدارة الأفراد داخل المنظمة والتي تجدب فقط الأفراد الذین یعملون بالمنظمة، فقد ترغب 
المنظمة في عقد برامجها داخل المنظمة، وبالتالي یكون على المنظمة تصمیم البرامج أو دعوة 

م البرامج ثم الإشراف على تنفیذها، وهناك نوع آخر من التدریب مدربین للمساهمة في تصمی
الداخلي هو ما یسمى بالتدریب في موقع العمل وفي هذا النوع من التدریب یقوم الرؤساء 

بالمعارف والمهارات اللازمة لأداء العمل، وفي هذا النوع یتاح المباشرون للعاملین بتزویدهم 
 .ط المهارات اللازمة لأداء العمل منهالمتدرب أن یقلد مدربه وأن یلتق

تفضل بعض المنظمات أن تنقل كل جزء من نشاطها التدریبي خارج  :التدریب خارج المنظمة  -  ب
بشكل أفضل في المنظمة  المنظمة ذاتها وذلك إن كانت الخبرة التدریبیة وأدوات التدریب متاحة

أو الالتحاق ببرامج حكومیة أي  لتدریب الخارجي إما بمنظمات خاصةفي ا ویمكن الاستعانة
  .(1)برامج تدریب تدعمها الدولة أو الجامعات

  : ویضم الأنواع التالیة: أنواع التدریب حسب الزمن: ثالثا

وغالبا ما یستغرق هذا النوع من التدریب فترة أسبوع إلى ستة أسابیع وفي : التدریب قصیر الأجل  - أ
فة أو مركزه، حیث یقوم المدرب التدریبیة بصورة مكثعقد الدورات  إطار هذا النمط التدریبي یتم

عادة بإعطاء فكرة عامة وشاملة حول البرنامج التدریبي دون الدخول في التفصیلات التي 
عدم توفر الوقت الكافي للمدرب لتغطیة الموضوع : یتضمنها البرنامج ولدى من عیوب هذا النوع

الكافي للإلمام بالمادة التدریبیة بصورة كاملة  بصورة تفصیلیة كما أن المتدرب لا یمتلك الوقت
 .وشمولیة

ومن المزایا التي یتسم بها  أكثرفي هذا النوع من التدریب یمتد إلى سنة أو : التدریب طویل الأجل  -  ب
هذا النمط من التدریب حصول المتدرب على معلومات وافیة وكافیة حول المادة التدریبیة مما 

أكبر بكثیر قیاسا بالتدریب قصیر الأجل، كما أن المدرب یمتلك الوقت الكافي في یجعل الاستفادة 
المتدرب ومن العیوب المأخوذة من هذا النمط أن  اإیصالهالدخول في التفاصیل التي یرغب في 

                                                             
  .87، ص دالأفرا اتجاهات التدریب وتقییم أداءعمار بن عیشي، )1(
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التدریب طویل الفترة الزمنیة وهذا یتطلب تعیین أشخاص یقومون بأداء عمل المتدرب بالإضافة 
 .(1)الناجمة عن العملیة التدریبیةإلى التكالیف 

  :ویضم الأنواع التالیة: أنواع التدریب حسب نوع الوظائف: رابعا

یهتم هذا النوع بالمهارات الیدویة والمیكانیكیة في الأعمال الفنیة : التدریب المهني والفني  - أ
 .والمهنیة

الوظائف  یتضمن هذا التدریب معارف ومهارات على وظائف أعلى من: التدریب التخصصي  -  ب
 .الفنیة والمهنیة

وتشمل العملیات الإداریة من تخطیط وتنظیم ورقابة ): الدنیا، الوسطى، العلیا(التدریب الإداري   - ج
دارة جماعات العمل وتنسیق الاتصال   .(2)واتخاذ القرارات وتوجیه وقیادة وتحفیز وإ

 :ویضم الأنواع التالیة: أنواع التدریب حسب تقنیاته وأسالیبه: خامسا

 ).تقلیدي(التدریب عبر المدربین   - أ
 ).ذاتي(التدریب السلوكي   -  ب
 ).إلكتروني(التدریب عن بعد   - ج
 (3))افتراضي(التدریب المحاكاة داخل الورش والمختبرات   -  د

 

 

 

  

                                                             
، ص 2013، عمان، دار زمزم ناشرون وموزعون، 1، طإدارة المواهب والكفاءة البشریةمحمود خضیر كاظم وروان منیر الشیخ،  )1(

331.  
، دراسة حالة أقسام الأشعة في فاعلیة البرامج التدریبیة الممولة من الخارج في القطاع الصحي الحكوميخالد إبراهیم خلیل،  )2(

إدارة الدولة : ة والسیاسة، تخصصر، برنامج الدراسات العلیا المشترك بین أكادیمیة الإدار یقطاع غزة، رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجست
  .15، ص 2016جامعة الأقصى، غزة، : والحكم الرشید

  .15نفس المرجع، ص )3(
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  أنواع التدریب): 3- 1(الشكل رقم 

 

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  .على مجموعة من المراجع بالاعتماد اتمن إعداد الطالب :المصدر

  

  

  

 

 

 

  

 أنواع التدریب

أنواع التدریب  
حسب مرحلة 

 التوظیف

أنواع التدریب  
 حسب مكانھا

أنواع التدریب  
 حسب الزمن

أنواع التدریب  
حسب  نوع 

 الوظائف

أنواع التدریب  
حسب  تقنیاتھ 

 وأسالیبھ

توجیھ الموظف 
 الجدید

التدریب أثناء  
 العمل

التدریب  
بغرض المعرفة 

 والمھارة

التدریب بغرض  
 الترقیة والنقل

التدریب للتھیئة  
 على التقاعد

تدریب داخل 
 المؤسسة 

تدریب خارج  
 المؤسسة 

تدریب قصیر  
 الأجل

تدریب طویل  
 الأجل

تدریب مھني  
 وفني

التدریب  
 التخصصي

التدریب  
الدنیا (الإداري  

)الوسطى، العلیا  

تدریب عبر  
 المدربین

التدریب  
 السلوكي

التدریب عن  
 بعد

التدریب  
بالمحاكاة داخل 

الورش 
 والمختبرات
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  خطوات العملیة التدریبیة :المبحث الثالث

  خطوات العملیة التدریبیة ): 4- 1(الشكل رقم 

  

  

  

  

  .بالاعتماد على مجموعة من المراجع من إعداد الطالبات: المصدر

  تحدید الاحتیاجات التدریبیة: المطلب الأول

وطبقا لذلك فإن درجة إتقان إن تحدید الاحتیاجات التدریبیة هي حجر الأساس لأي عملیة تدریبیة   
  .(1)أي تصمیم لأي برنامج تدریبي تعتمد إلى حد كبیر على درجة إتقان تحدید الاحتیاجات التدریبیة

  :مفهوم الاحتیاجات التدریبیة: أولا

هي مجموعة من التغیرات المطلوب إحداثها في الفرد والمتعلقة : تعریف الاحتیاجات التدریبیة -
وسلوكه واتجاهاته لجعله مناسبا لشغل وظیفة وأداء اختصاصات  وأدائهبمعلوماته وخبراته 

 .(2)وواجبات وظیفته الحالیة بكفاءة عالیة
مجموعة من المؤشرات التي تكشف عن وجود فرق بین الأداء الحالي والأداء : تعرف على أنها -

وما یشوب سلوكهم  المرغوب فیه للأفراد وبسبب نقص المعارف والقدرات والمهارات لهؤلاء الأفراد
 .واتجاهاتهم من قصور

 

                                                             
، 2007، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر، 2، ط، آفاق جدیدة في التنمیة البشریة والتدریبمجموعة من الخبراء )1(

  .170ص 
أثر البرامج التدریبیة للموارد البشریة في تحقیق المیزة التنافسیة في القطاع عبد االله مسعود المطیري وعمر زیان الشرق،  )2(

  .23، ص 2020، 15، دراسة میدانیة على مستشفى الرفیعة العام، مجلة العربیة للنشر العلمي، العدد الصحي

 تحدید الاحتیاجات التدریبیة

 تصمیم البرنامج التدریبي التدریبي تقییم البرنامج

 تنفیذ البرنامج التدریبي



 لتدریبمدخل عام ل                                                                                         :الفصل الأول
 

34 
 

  :تكمن أهمیة الاحتیاجات التدریبیة :أهمیة الاحتیاجات التدریبیة: ثانیا

إن تحدید الاحتیاجات التدریبیة یوصل إلى قرارات فعالة وسلیمة باتجاه التخطیط والتصمیم  -
 .ویوصل إلى حقائق علمیة من واقع مشكلات العمل والكشف عن معوقات العمل

 .(1)ونقلهم إلى مواقع متقدمة ثم توظیف أفراد جدد أنه فرصة لترقیة الأفراد القدامى -
الاحتیاجات التدریبیة هامة ومفیدة ضمن الجدوى المنشودة للبرامج التدریبیة ویعود ذلك للأسباب  -

 :التالیة
  عملیة عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة الخطوة الأولى والأساسیة التي تنطلق منها التعد

 .التدریبیة
  تساعد المسؤولین عن البرامج وتنفیذها على التخطیط الجید، وتقدیر الاحتیاجات التدریبیة

 .حاضرا ومستقبلا
م دلة لتقدإن تخطیط التدریب على أساس واقعي للاحتیاجات التدریبیة الفعلیة تتیح الفرص العا -

  (2).العاملین وزیادة كفاءتهم وتحسین أدائهم

  :عناصر الاحتیاجات التدریبیة: ثالثا

  :التدریبیة نذكر الاحتیاجاتعناصر  أهممن 

والمقصود بها الحصول على معارف وأفكار جدیدة مع فهمها واستیعابها إلى الحد : المعلومات -
  .الذي یستطیع عنده الفرد أن یعبر عن هذه المعرفة والاستفادة منها علمیا

على استخدام وسائل جدیدة بطریقة فعالة واستخدام نفس أي اكتساب الفرد القدرة : المهارات -
الممارسة والتفاعل : الوسائل بطریقة أكثر كفاءة ویلزم الحصول علیها توافر عاملین رئیسین هما

 .الصحیح في الموقف التدریبي
المقصود بالسلوك اكتساب نزاعات للتصرف نحو الأشیاء أو الأشخاص أو المواقف  :السلوك -

وبمعنى آخر تكوین مسلك ذهني أو عادة فكریة إیجابیة اتجاهها، ویتطلب محو  ةدبطریقة جدی
وهنا لا تكفي المعرفة وحدها بل المشاركة  ،عادات واتجاهات قدیمة قبل تثبیت الاتجاهات الجدیدة

                                                             
  .163، ص 2007والتوزیع، عمان،  ، دار المسیرة للنشر1، طالتدریب الإداري المعاصرحسین أحمد الطعاني،  )1(
شر والتوزیع، عمان، ، دار الشروق للن1ط ،)مفهومه، وفعالیاته، بناء البرامج التدریبیة وتقویمها(التدریب حسن أحمد الطعاني،  )2(

  .30، ص 2002
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بدرجة كبیرة من المتدربین دور كبیر في ترسیخ هذه الاتجاهات وكل زیادة في المعرفة لا یصحبها 
الاتجاهات، تعتبر تغییر توقف عند حد المعرفة فقط وبالتالي یكون هناك انفصال بین تغییر في 

 .(1)ما یقول الفرد وما یفعله

  :وهيتتم على ثلاثة مستویات و : أسس تحدید الاحتیاجات التدریبیة: رابعا

من خلال التحلیل التنظیمي تستطیع الإدارة الوقوف : تحلیل الاحتیاجات على مستوى التنظیم -
دور هذا التحلیل حول مدى وضوح أو غموض الأهداف كثیر من المشاكل التنظیمیة، فقد یعلى ال

ومدى كفاءة الموارد البشریة والمادیة لتحقیق هذه الأهداف، وكذا مدى تناسب توزیع أعباء العمل 
وتناسب الاختصاصات مع قدرات الأفراد، مدى تفویض السلطة على المرؤوسین، مدى وجود 

 .إلخ...صال بین العمال والمستویات الإداریة المختلفةخطوط ات
تحدید الوحدات التي تحتاج إلى تدریب أكثر، وكدا تحدید مدى توافق التنظیم  وهو یهدف إلى

القائم مع متطلبات العمل من خلال عملیة تقییم النتائج المحققة وتتجسد عملیة التنظیمي فیما 

   (2):یلي
 تحدید وصیاغة أهداف المنظمة. 
 تحلیل الخریطة التنظیمیة. 
 تحدید المقومات التنظیمیة. 
 دراسة القوى البشریة. 
 تحدید مستوى كفاءة التنظیم. 
 تحدید المناخ التنظیمي. 
 تحلیل التغیرات التنظیمیة. 

تختلف الاحتیاجات التدریبیة من عامل لآخر  :تحلیل الاحتیاجات التدریبیة على مستوى الوظیفة -
باختلاف الوظائف التي یتم شغلها وهنا قد تقوم الحاجة التدریبیة لأسباب كثیرة فقد یكون الشخص 

                                                             
لغاز لإنتاج الكهرباء، مذكرة مكملة لنیل شهادة ، دراسة حالة شركة سونأثر التدریب على الأداء في المؤسسةبلال كرامش،  )1(

، ص 2007إدارة أعمال المؤسسات، جامعة جیجل،  : ر في علم التسییر، كلیة علوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصصیالماجست
67-68.  

دراسة میدانیة لولایة سطیف  ، لمدیر التعلیم الثانوي،علاقة التدریب على مشروع المؤسسة بتحسین الأداء الإداريمنى خرموش،  )2(
علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا، تخصص إدارة : مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، كلیة الآداب والعلوم الاجتماعیة، قسم

  .39 -38، ص 2008، الجزائر، 1تربویة، جامعة فرحات عباس سطیف 
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 الذي تولى الإدارة مؤخرا یحتاج إلى تدریب، أو قد یكون أداء الموظفین دون المستوى المستهدف
أو أسالیب الإنتاج أو  وبشكل عام فإن أي تغیر سواء في سلعة المنتجة أو الخدمة المقدمة إلخ،

الإدارة أو في طاقم الموظفین یوحي بضرورة التدریب والحاجة إلیه، ففي هذه الحالة یكون مطلوبا 

 . (1)إجراء شكل من أشكال التحلیل الذي یهدف إلى جمع البیانات حول الوظیفة ومكوناتها
ویقوم هذا النوع من التحلیل على دراسة العامل : یل الاحتیاجات التدریبیة على مستوى الفردتحل -

قدراته، ومؤهلاته، دوافعه، اتجاهاته وسلوكه الوظیفي، مدى تعاونه، حبه للعمل من ناحیة 
خلاصه، قدرته على الاتصال والتفاهم  .إلخ...وإ

   :ریب منهاوتوجد عدة طرق تبرز من خلالها حاجة الأفراد للتد
 الاختبارات.  
 تقییم الأداء. 
  (2)دوائر تقییم الموظفین.   

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
                                                             

  .39، مرجع سبق ذكره، ص الأداء الإداري علاقة التدریب على مشروع المؤسسة بتحسینمنى خرموش، )1(
  .40، ص نفس المرجع  )2(
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  أسس تحدید الاحتیاجات التدریبیة): 5- 1(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، لمدیر علاقة التدریب على مشروع المؤسسة بتحسین الأداء الإداريمنى خرموش،  :المصدر
الماجستیر، كلیة الآداب والعلوم  التعلیم الثانوي، دراسة میدانیة لولایة سطیف، مذكرة مقدمة لنیل شهادة

علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا، تخصص إدارة تربویة، جامعة فرحات عباس : الاجتماعیة، قسم
  .40، ص2008، الجزائر، 1سطیف 

  

  

 مؤشرات عامة

  .ضعف الأداء -
  .التغیر التكنولوجي -
  .شكاوي العملاء -
  .إعادة وتصمیم الوظیفة -
  .تغیر احتیاجات العملاء -
  .تقییم منتجات جدیدة -
 إلخ...ارتفاع التكلفة  -

 تحلیل الفرد

  .الدوافع والاتجاھات -

  .السلوك الوظیفي -

  العلاقات مع الآخرین -

 المھارات والقدرات -

 تحلیل التنظیم

  .الأھداف -

  اختصاصات الوظیفة -

  .العلاقات -

 أنظمة الاتصال -

الاحتیاجات 
 التدریبیة

 تحلیل الوظیفة

  .تحدید المھام الأساسیة -

  تحلیل القدرات والمعارف -

تحلیل المھارات وأنماط  -
 .السلوك المطلوب
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  أنواع الاحتیاجات التدریبیة: خامسا

   (1):إن الاحتیاجات التدریبیة في أي منظمة یمكن أن تتخذ الأنواع التالیة  

راض الترقیة أو تتعلق بتدریب موظفین جدد وتدریب الموظفین الحالیین، أغ: احتیاجات عادیة  - أ
 .الخ...النقل لوظائف أخرى

نفسیة أو إنسانیة، واقعیة أو محتملة لمهارات : احتیاجات لمواجهة نواحي الضعف أو نقص  -  ب
 .یة أو محتملةلأنها احتیاجات لمواجهة مشكلات آنالعاملین أو معلوماتهم أو اتجاهاتهم 

قد لا تجد المنظمة نفسها أمام أي مشكلة تقلیدیة، عادیة كانت أو غیر  :تقلیدیة غیر احتیاجات  -  ت
عادیة، إذ أنها قد تجد نفسها لا تتسم بالفاعلیة المطلوبة، وتأتي هذه الاحتیاجات لمواجهة عدم 

 .   (2)القدرة على التحدیث، أو عدم القدرة على الإبداع أو عدم مواكبة متطلبات البیئة

  : الاحتیاجات التدریبیةمصادر تحدید : سادسا

  : الاحتیاجات التدریبیة فيتكمن مصادر   

 .لأنه الشخص الوحید الذي یشعر بجوانب القصور لدیه أكثر من غیره: المتدرب -
 .الذي یشرف على المتدرب المراد تحدید احتیاجاته التدریبیة: الرئیس المباشر -
الفنیة والتي تقع على عاتقه مسؤولیات هو الشخص المتفرع لشؤون التدریب : اختصاصي التدریب -

 .تحدید الاحتیاجات التدریبیة
وهو الشخص الذي ینتمي إلى هیئة تدریبیة أو استشاریة مستقلة : الخبیر المتخصص والمستشار -

 .متخصصة في التدریب وتحدید احتیاجه
ووجود التقاریر وذلك بحكم إشرافها العام على المتدرب،  ):المحلیة أو المركزیة(الإدارة العلیا  -

 .الدوریة لدیها عنه طول فترة عمله في موقعه التابع لها
 

                                                             
  مجلة الباحث للعلوم الإنسانیة والاجتماعیة ،)مفهوم احتیاجات تدریبیة وأسالیب وأسس تحدیدها في المنظمات(عصام عطابي،  )1(

  .846، ص 2018، 35مخبر علم النفس وجودة الحیاة، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، العدد 
  .846، مرجع سبق ذكره، ص مفهوم الاحتیاجات التدریبیة وأسالیب وأسس تحدیدها في المنظماتعصام عطابي،  )2(
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لك من توهي التي تعتبر بمثابة بیوت الخبرة المتخصصة، والتي تم: كز التدریب المتخصصةامر  -
الخبرات الطویلة والتقنیات والطرق المسحیة ما یؤهلها للعب دور بارز ومؤثر في شؤون 

  .(1)التدریب

ولكن لا یمكن لأي جهة من هذه الجهات تحدید الاحتیاجات التدریبیة دون وجود الطرف المباشر 
لا أصبح هدف البرنامج التدریبي المبني على هذا التحدید غیر مفهوم تماما عنده،  وهو المتدرب، وإ

ته، ولا قد قیمة الكافیة مما یقلل إن لم یفالحاجات الحقیقیة له بالصور  وأصبح محتوى البرنامج لا یمس
  .(2)یمكن للقائمین علیه التأكد فیما بعد من مدى تحقیق أهدافه

  المشاكل التي تواجه تحدید الاحتیاجات التدریبیة : سابعا

ومن أهم المشاكل التي تواجه مخطط العملیة التدریبیة عند تحدید الاحتیاجات التدریبیة للمؤسسة   
  :مایلي

یها الإدارة العلیا أو العاملین في المؤسسة عند التعبیر عن عدم الفحص الدقیق للآراء التي تبد -
 .احتیاجاتهم التدریبیة، ما قد یؤدي إلى بدل جهد وتحمل نفقات لیست ضروریة

تحدید الاحتیاجات التدریبیة في وحدة تنظیمیة ما بمعزل عن الاحتیاجات للوحدات التنظیمیة  -

   .(3)الأخرى الأمر الذي قد یؤدي تكرار الجهود
الاعتماد في تحدید الاحتیاجات التدریبیة على الحدس والتخمین والتقلید في مؤسسات أخرى بدل  -

 .من إجراء الدراسة العلمیة
همال الحاجات المستقبلیة مما یجعل التحدید غیر  - تركیز على الاحتیاجات التدریبیة الحالیة وإ

 .دقیق
 

                                                             
  .110، ص 2014، دار المعتز للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة الموارد البشریةمحمد هاني محمد،  )1(
  .111مرجع سبق ذكره، ص  محمد هاني محمد، ٍ)2(
، دراسة حالة وزارة التهیئة العمرانیة والبیئیة، مذكرة التدریب ومدى مساهمته في تحسین أداء المؤسسة العمومیةلامیة بوغریس، )3(

مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصص تسییر 
  .30، ص 2013 ، الجزائر،3عمومي، جامعة الجزائر
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العلمي وفي ظل سرعة التغیرات في  صعوبة حصر الاحتیاجات الحالیة والمستقبلیة في التطبیق -
بیئة المؤسسة وأسالیب ومعدات العمل والتغیرات البیئیة، مما یعني احتمال بروز مشكلات 

  .(1)جدیدة

  تصمیم البرنامج التدریبي :المطلب الثاني

یب بعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة وفقا لما تم دراسته سابقا، حینئذ تبدأ مرحلة تصمیم برنامج التدر    
  .الذي یفي بالحاجة، ویتضمن التصمیم برنامج التدریب عدة موضوعات

وبعد تصمیم البرامج یتم التعمیم عنها إلى جمیع القطاعات بترشیح المتدربین الذین یرغبون في   
 .(2)انضمامهم إلى الدورات المقترحة ثم بعد ترشیح الأسماء تقوم إدارة التدریب بمخاطبة المرشحین

  : فیا یلي نلخصهاتصمیم البرامج التدریبیة بمراحل متعددة وتمر عملیة  

  : المادة التدریبیة: أولا

لأمثلة أو النماذج العلمیة یقصد بالمادة التدریبیة مجموعة المعلومات أو المفاهیم أو الحقائق أو ا
یتناسب مع المستوى العلمي والعملي راج هذه المادة بشكل التي توضح موضوعا معینا حتى یجب إخ

كلما أمكن ذلك،  ةالإیضاحیالمظهر الخارجي والاستعانة بالرسوم والأشكال  ةمراعاللمتدربین كما یجب 
كما یجب أن یكون هناك تتابعا منطقیا في عرض تلك الموضوعات بحیث یتكامل الأثر المطلوب 

  .(3)للوحدات التدریبیة

  :التدریبیةاختیار الوسائل : ثانیا

یلة ذلك الوسیط الذي یستخدمه المدرب في عرضه لموضوعه التدریبي أي أنها تلك یقصد بالوس  
المعدات والمستلزمات التي تساهم  في نقل المادة العلمیة وتوصیل المفاهیم والمعاني ویطلق علیها اسم 

قیات واللوح التقلیدي مرورا إلى اتفامساعدات تدریبیة وتتنوع هذه الوسائل ابتداء من استخدام طباشیر والقلم 
  :وفي حقیقة الأمر فإن اختیار الوسیلة المناسبة یتوقف على عدة اعتبارات منها وانتهاء بالمؤتمر الصحفي

                                                             
  .31مرجع سبق ذكره، ص   ،، التدریب ومدى مساهمته في تحسین أداء المؤسسة العموميلامیة بوغریس )1( 
، ص 1998، دون طبعة، دار الفكر العربي للنشر والتوزیع، القاهرة، ، إدارة الموارد البشریة من النظریة إلى التطبیقأمین سعاتي )2(

124.  
  .176، مرجع سبق ذكره، ص الموارد البشریة ، إدارةمحمد الصیرفي )3(
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 .الاعتبارات العلمیة المتمثلة في ثمن الوسیلة وبساطة تصمیمها وعدد المتدربین ومدى البرنامج -
 .قدرة المدرب على استعمال تلك الوسیلةالاعتبارات المتعلقة بالمدرب مثل مدى  -

  :مدة البرنامج التدریبي: ثالثا

بصفة عامة یمكن القول بأنه لیس هناك فترة زمنیة نموذجیة لتنفیذ أي برنامج تدریبي إذ تختلف 
  :المدة من برنامج لآخر طبقا لاعتبارات متعددة منها

 .والمهارات التي یراد إكسابها للمتدربینج التدریبي وطبیعة ونوعیة المشكلات التي یعالجها المنها -
 .الأسالیب التدریبیة المستخدمة فهناك أسالیب یتطلب استخدامها وقتا أطول من أسالیب أخرى -
 .(1)الإمكانیات المتاحة كسرعة حاجة المنظمة للمتدربین -

  : تصمیم الأنشطة التدریبیة: رابعا

أو المهارة التي لابد أن یكتسبها الفرد وهنا یتوقف تصمیم الأنشطة التدریبیة على نوعیة المعرفة 
  .المعرفة والمهارات والاتجاهات: یمكن التمیز بین ثلاثة عناصر وهي

تتمثل المعرفة في عدة أنواع مثل المعرفة الفنیة مرتبطة بأداء عمل معین، والمعرفة بظروف  -
 .ة وثقافتها ونظم العمل بهاالملابسات وبیئة العمل والمعرفة بالخلفیة التنظیمیة مثل تاریخ المنظم

 .المهارات العقلیة والمهارات الفنیة والمهارات الاجتماعیة: ویوجد عدة أنواع من المهارات منها -
كما یوجد عدة أنواع من الاتجاهات النفسیة مثل الاتجاهات النفسیة نحو العمل أو الوظیفة  -

 .(2)والاتجاهات النفسیة نحو المنظمة )الیدویة(
، فاكتساب جاهاتتمییز بین المعرفة والمهارات والاالأنشطة التدریبیة یجب التوعند تصمیم 

معرفة أو اتجاهات جدیدة یتطلب عملیة تدریبیة مختلفة، ویوجد اثنین من المداخل التي یمكن 
استخدامها للربط بین الأهداف والأنشطة التدریبیة بصرف النظر عن محتوى وأسالیب التدریب 

  :وهما

                                                             
  .177، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الموارد البشریةمحمد الصیرفي،  )1(
، ص 2007، دون طبعة، المكتب الجامعي الحدیث، دون بلد النشر، إدارة الموارد البشریةصلاح الدین عبد الباقي وآخرون،  )2(

221.  



 لتدریبمدخل عام ل                                                                                         :الفصل الأول
 

42 
 

وتشیر إلى التذكر والفهم والتصرف أو   MEDیشار إلیه بثلاثة حروف وهي : لالمدخل الأو -
الفعل، ویشیر هذا المدخل إلى أن كل البرامج التدریبیة یجب أن تحتوي على واحدة أو أكثر من 

كل متطلب منها إلى محتوى وأدوات معینة فالحقائق تحتاج إلى ویحتاج ) المتطلبات(معاني 
 .إلى فهمها والمهارات تحتاج إلى ممارستها اجتذكرها والمفاهیم تحت

وتشیر هذه الأحرف للدلالات المتمثلة في الفهم  Crampیشار إلیه بالحروف : المدخل الثاني -
ویعني الحصول على فهم المبادئ الأساسیة للشيء معین بحیث یمكن عمله بطرق جدیدة أو في 

للمثیرات محددة،  ةكاستجابظروف جدیدة، وحتمیة رد الفعل وتعني تنمیة ردود الأفعال المعنیة 
والتذكر كما في المدخل كوین الاتجاهات ،ة وقدرات حركیة لتوقد یتضمن ذلك مهارات إدراكی

 .السابق والتعلیم الإجرائي ویعني استخدام إجراءات معینة للتعلم أو ممارسة شيء محدد
ویعتبر كلا المدخلین مفیدان في اختیار مكان ووسیلة التدریب المناسبة لطبیعة الأهداف التدریبیة  -

 .(1)المطلوب تحقیقها

  البرنامج التدریبيتنفیذ  :المطلب الثالث

خراجه إلى حیز الوجود، وهذه المرحلة مهمة    إن مرحلة التنفیذ هي مرحلة إدارة البرنامج التدریبي وإ
ونعني بتنفیذ البرنامج التدریبي هو تحدید الإطار العام للإجراءات التنفیذیة للبرامج التدریبیة التي ،جدا 

  (2) :لسبق وضعها أثناء إعداد خطة التدریب وتتم من خلا

 .الإجراءات الفنیة والإداریة التي تسبق التنفیذ -
 .الإجراءات الفنیة والإداریة كمرحلة التنفیذ الفعلي -

  

  

  

  
                                                             

  .223مرجع سبق ذكره، ص  ،ارة الموارد البشریة، إدصلاح الدین عبد الباقي وآخرون)1(
، دراسة حالة مؤسسة سونلغاز، مذكرة مكلمة لنیل شهادة الماجستیر في علوم ، تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسةالربیع بوعریوة )2(

  .37، ص 2007بوقرة، بومرداس، التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، فرع تسییر المنظمات، جامعة محمد 
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  :الإجراءات الفنیة والإداریة التي تسبق التنفیذ: أولا

   :تتضمن الإجراءات التالیة  

ستوزع على المشاركین اغة المواد العلمیة التي ویتم تجهیز وصی: تجهیز المواد العلمیة اللازمة -
بأعداد تكفي مع إضافة جزء كاحتیاطي، وتترتب حسب الجلسات التدریبیة ویفضل توزیعها بعد 

 .انتهاء المدرب من جلسته التدریبیة
وذلك ضمانا لراحة المتدربین وتهیئة المناخ العلمي المناسب : المخصص للتدریبالمناخ تجهیز  -

التدریب، وتتحكم في شكل وترتیب مكان التدریب  الذي یشجع على تحقیق أقصى استفادة من
 .نوع وحجم التدریب والأسالیب التدریبیة التي تستخدم: ثلاثة عوامل أساسیة

عند إعداد البرنامج التدریبي یجب أن یراعي : إعلان الجدول الزمني وتنفیذ البرنامج التدریبي -

 . (1) لوقت الخاص بالتنفیذد المواعید المناسبة لبدئ ونهایة كل برنامج، وتحدید اتحدی
یجب مراعاة هذه المعدات التي تستخدم في البرنامج وتجربتها : إعداد وتجهیز المعدات التدریبیة -

للتأكد من صلاحیتها للعمل، ونقص بالمعدات مجمل الأدوات والوسائل التي تساعد على تسییر 
 .عملیة انتقال المعلومات والخبرات من المدرب إلى المتدرب

على مسؤول التدریب التأكد من تجهیز النماذج التي تستخدم في  :تجهیز مقیاس وأدوات التقییم -
 .عداد تكفي، وترتیبها حسب الحاجة إلیهاقییم أثناء تنفیذ البرنامج وطبعها بأالت

في حالة الدورات المقیمة یجب أن یخصص شخص تكون له مسؤولیة  :ترتیبات النقل والإقامة -
 .بین بالقیام بالزیارات المیدانیة أو التدریب العملير رتیبات الخاصة بإقامة المتدمراجعة جمیع الت

صدارها  :اللازمة لتنفیذ التدریبالنماذج  - یتم تجهیز النماذج الخاصة بتنمیة البرامج التدریبیة وإ
 .بأعداد كافیة

  :الإجراءات الفنیة والإداریة لمرحلة التنفیذ الفعلي: ثانیا

   (2):مرحلة التنفیذ الفعلي العدید من العناصر من أهمها ما یليوتتضمن إجراءات   

 :ویتضمن هذا الجانب مایلي :افتتاح البرنامج -

                                                             
  .38-37، مرجع سبق ذكره، ص ، تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسةالربیع بوعریوة  )1(
  .38، ص هسفن عجر ملا   )2(
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 افتتاح البرنامج في الوقت المناسب. 
 شرح أهداف البرنامج ومتطلباته للمشاركین. 
 تحدید فئات المتدربین. 

عن التدریب أو أخصائي التدریب تقوم الإدارة المسؤولة : المتابعة الیومیة للبرنامج التدریبي -
بمتابعة تنفیذ البرنامج خطوة بخطوة وعلى مدار أیام البرنامج، ونعني بالمتابعة التأكد المستمر من 
أن تصمیم البرنامج یتم تنفیذه كما هو مخطط له والتحقق كذلك في أن كل الأمور تسیر على ما 

 .یرام

اكل الطارئة والتي تعیق عملیة التنفیذ لذلك ینبغي أن كما تتضمن المتابعة الیومیة للبرنامج حل المش
تتوفر في الأفراد المسؤولین عن تنفیذ البرنامج التدریبي خصائص ومقومات لا تتوفر في الأفراد 

   .العاملین

هذا في حالة تقسیم المتدربین إلى مجموعات عمل وتكلیف : كتابة وطباعة ما ینتجه المتدربین -
 .كل مجموعة بموضوع معین

عداد تقریر وملف لكل متدرب وهذا من أجل التأكد من مدى فهم  تقویم وتقسیم المتدربین وإ
  .(1)واستیعاب المتدربین للبرنامج التدریبي الذي تم تنفیذه

  كفاءة المدرب وشخصیته: ثالثا

فإنه یمثل أهم فالمدرب هو أهم العناصر العملیة التدریبیة باعتباره یمثل وحدة التشغیل المركزیة، وبالتالي 
خفاقه، وتتكون شخصیة المدرب كإنسان من مقومات أساسیة وهي   :ما یحكم فعالیة التدریب ونجاحه وإ

، وصحته البدنیة ولعل أهم التوازن العضوي للمدرب أساسهایتحدد على : المقومات العضویة -
في أدائه وتفاهمه العوامل التي تحكم قدرات الإنسان وتفاعلاته مع البیئة العامة وتحكم المدرب 

 .داخل قاعات التدریب
التدریبي أو  للاجتماعفالمدرب عندما یدخل قاعة التدریب یصبح أسیر : الانفعالیةالمقومات  -

الجلسة لتدریبیة، ویجد نفسه أمام مهمة غایة في التعقید والأهمیة وهي مهمة السیطرة على 
شاركین وتفاعلهم معه في الوقت نفسه المشاركین، والسیطرة في قاعة التدریب، وتحقیق قبول الم

                                                             
  .39- 38مرجع سبق ذكره، ص  ، تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسةالربیع بوعریوة،  )1(
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لذلك تصبح السیطرة المطلوبة هي السیطرة غیر الانفعالیة، لأن السیطرة من خلال الانفعال كرفع 
 .الصوت أو التهدید أو الشتم فتؤدي إلى عدم القبول والتفاعل السلبي

 یوانات والمخلوقاتوهي المقومات التي تمیز الإنسان عن غیره من بقیة الح: المقومات الإدراكیة -
 :وتتكون هذه المقومات

 .الطاقة العقلانیة والمنهجیة -
 .مخزون المعرفة والمتمثل في منظومة المعارف التي یتحصلها الإنسان -
  .(1)مخزون الحكمة المتمثل في مخزون الخبرة والمهارة التي یكونها الإنسان -

  :خطوات تنفیذ البرنامج التدریبي: رابعا

التنفیذي للدورة متضمنا توقیت الدوام الیومي وأسماء المشاركین والمدربین إعداد البرنامج  -
 .والنشاطات التدریبیة والنشاطات المكملة

 .إعادة قائمة بالنشاطات الترفیهیة والرحلات وتحدید توقیتها -
 .تهیئة الموضوعات والمطبوعات والمراجع المتعلقة بمضامین الأنشطة التدریبیة -
 .لتعلم والوسائل التعلیمیة وأجهزة العرض وجاهزیتها للعمل في الوقت المحددالتأكد من تقنیات ا -
 .التأكد من حضور جمیع المدربین والمتدربین في الوقت المناسب -
 .متابعة وتنفیذ المتدربین وتسجیل حضورهم وكذلك تفقد احتیاجاتهم وانشغالاتهم -
بعد ملئها من قبلهم وتفریغها  وجمعهان توزیع استمارات التقویم المرحلي والنهائي على المشاركی -

 .للاستفادة من نتائجها
إعداد وثائق أو شهادات المشاركة والنجاح للمشاركین خاصة إذا كانت الدورة تنتهي بتقویم تسلیم  -

 .وثائق الحضور أو النجاح في نهایة الدورة
 .نیةإعداد التقریر النهائي عن سیر البرنامج التدریبي وتقدیمه إلى الجهات المع -
 .(2)بعة صرف المكافآت للمدربین والمتدربین حسب ما نصت علیه الأوراق الرسمیةامت -

  

                                                             
  .296-293عساف عبد المعطي، مرجع سابق ذكره، ص ص   )1(
، دراسة تحدید الاحتیاجات التدریبیة لأساتذة التعلیم العالي في مجال التقویم في ضوء متغیر نوعیة التكوینالویزة طشوعة،  )2(

علم النفس وعلوم التربیة : داب والعلوم الاجتماعیة، قسمر، كلیة الآیمیدانیة بجامعة سطیف، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجست
  .155الإدارة التربویة، جامعة فرحات عباس، سطیف، الجزائر، دون سنة نشر، ص : والأرطفونیا، تخصص
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  تقییم البرنامج التدریبي :المطلب الرابع

نما تعتمد على دقة التنفیذ ومن تم لابد من    إن فعالیة التدریب لا تتحقق بحسن التخطیط فقط، وإ
من أهم  مشكلة تقییم التدریب وقیاس فعالیتهالقیام بتقییم النشاط التدریبي بشكل في المؤسسة، وتعتبر 
  :المشاكل التي تواجه ممارسین لهذه الوظیفة ویرجع ذلك إلى

 .یحب قیاسه على وجه التحدید عدم الاتفاق على ما -
 .تعتمد عملیة القیاس نتیجة لوجود الكثیر من العوامل المطلوب قیاسها -

وتتحقق فاعلیة التدریب إذا توفرت عوامل مثل الدافع الفردي على التدریب، وجود بیئة العمل 
هذا الرأي على  المناسبة، أن یتم تنفیذ البرامج بكفاءة، وقد أجریت دراسة میدانیة لاختیار مدى صحة

، وعلى الرغم من اختلاف )الإدارة العلیا، المتوسطة، التنفیذیة(المستویات الإداریة المختلفة للمنشأة 
المستویات الإداریة للمتدربین وتعدد المنشآت المشاركة في البرنامج، فقد أثبتت النتائج أن هناك إجماع 

  .(1) درب، وكذلك بیئة العملعام على أهمیة الدافع الفردي على التدریب لدى المت

  :معاییر فعالیة التدریب: أولا

یسعى التدریب إلى إحداث تغییر في سلوك الفرد ولذلك لكي نعرف أن هذا التغییر قد حدث من   
  :خلال مجموعة من المعاییر لیتم القیاس علیها وهي

تصمم استمارة استبیان من مجموعة من الأسئلة المعیاریة التي تغطي الأوجه والتي  :رأي المتدرب -
تحدد ملامح فعالیة التدریب، وتوزع على المتدربین في نهایة البرنامج التدریبي وبعد جمعها تقوم 
وحدة التدریب بتفریغها وتحدید مدى الفعالیة الحادثة في البرنامج التدریبي، إنها وسیلة سهلة 

كنها خاضعة لمدى إدراك المتدرب لأكثر البرنامج والذي قد یكون بعیدا عن الأثر الفعلي ول
 .(2)للبرنامج التدریبي

سیلة للفرد المتدرب وهي و  الذاكرةتقیس مخزون  اختباراتیعقب الوحدات التدریبیة  :الاختبارات -
 .موضوعیة ولكنها تقیس التذكر ولیس السلوك الفعلي

                                                             
امعیة للنشر ، دون طبعة، دار الجالجوانب العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظماتصلاح الذین محمد عبد الباقي،  )1(

  .203، ص 2001والتوزیع، القاهرة، 
  .328، دون طبعة، دار الوفاء للنشر والتوزیع، الإسكندریة، دون سنة النشر، ص ، إدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي )2(
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یرصد الرئیس سلوكیات الفرد الأدائیة بعد عودته من البرنامج التدریبي،  :الفعليالسلوك الأدنى  -
ویتم ذلك من خلال قوائم تعد خصیصا أو الملاحظة العلمیة الأدائیة، وسیلة أكثر فعالیة في 

 .قیاس الأثر التدریبي
یادة عدد اللیالي یحدد المعیار مدى التغیر الإیجابي في النواتج التنظیمیة مثل ز  :الناتج التنظیمي -

الفندقیة، قلة معدل دوران العمل، قلة معدل الغیاب، وهكذا یقاس الأثر المباشر للتدریب ولكن قد 
 .تتدخل عوامل أخرى غیر التدریب

  :استراتیجیات التقییم: ثانیا

  :یمكن تحدید أربعة استراتیجیات ویتم الاختیار من بینها وفقا لظروف البرنامج التدریبي  

طبق المقاییس المبنیة على المعاییر المحددة سلفا، على المتدربین في ت: یجیة البعدیةالإسترات -
 .نهایة البرنامج التدریبي، لا توضح مقارنة ولا توضح أثر التدریب بدقة

یقاس الأداء قبل التدریب ثم یقاس الأداء بعد التدریب بأي وسیلة : الإستراتیجیة القبلیة البعدیة -
فمثلا یعطى الفرد المتدرب الاختبار قبل أن یتلقى أي تدریب ثم یعطي الاختبار في نهایة التدریب 

   . ویتم قیاس الفرق، إستراتیجیة تقیس التغیر وهي أفضل من سابقتها
الأفراد لم تتلقى التدریب ولكنهم یتماثلون تماما  تشكل مجموعة :إستراتیجیة المجموعة الضابطة -

مع المجموعة التي تلقت التدریب ویطبق على المجموعتین الاختبارات في نهایة الفترة التدریبیة 
رجاع  الفرق إلى التدریب وهي إستراتیجیة ومن تم یمكن قیاس الفرق بین سلوكي مجموعتین وإ

 .رة أن الفرق عائد إلى التدریبأفضل نسبیا من سابقتها، ولكن لیس بالضرو 
بعد تحدید المجموعة الضابطة والمجموعة  :إستراتیجیة القبلیة البعدیة مع المجموعة الضابطة -

التي سنتلقى التدریب ثم تطبیق الاختبارات علیهما قبل التدریب ثم بعد التدریب، وبذلك تتوفر 
ذا كان أكبر على مجموعة التدریب من المجموعة الضابطة كان ذلك  معلومات عن التغییر وإ

 .(1)مؤشرا على فعالیة التدریب والعكس صحیح، وتعتبر هذه الإستراتیجیة أكثر فعالیة

  

  

                                                             
  .330، ص قباس عجر م ، ، إدارة الموارد البشریةمحمد حافظ حجازي  )1(
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  :خلاصة

من خلال ما قدم في مضمون هذا الفصل یمكن القول أن التدریب نشاط أو عملیة مستمرة تركز   
قدراته، مما یؤدي في النهایة إلى زیادة على الفرد لتحقیق التغییر الإیجابي في معارفه ومهاراته وتحسین 

أدائه وأداء المؤسسة ككل، وللتدریب أهمیة بالغة بالنسبة للمؤسسة والعاملین وبالنسبة لتطویر العلاقات 
لا أنه یسعى إلى تحقیق مجموعة ائه فهو یعتبر وسیلة ولیس غایة، إالإنسانیة نظرا للنتائج المحققة من ور 

مؤسسة ككل ومن أهم المبادئ التي یرتكز علیها التدریب الشرعیة والشمولیة من الأهداف تخدم سیاسة ال
  والمرونة، كما ینقسم التدریب إلى مجموعة من التصنیفات من بینها التدریب حسب مرحلة التوظیف

  .التدریب حسب المكان، وحسب الزمن وحسب نوع الوظائف

عملیة تحدید احتیاجات التدریبیة مرورا بتصمیم وتمر العملیة التدریبیة بأربع مراحل انطلاقا من   
البرنامج التدریبي وتنفیذه وصولا إلى تقییم ومتابعة هذه البرامج، تقوم المرحلة الأولى على تحدید 

فة والفرد تم تأتي مرحلة الاحتیاجات التدریبیة المطلوب تلبیتها من خلال عملیة التحلیل للمؤسسة، الوظی
خطوات دقیقة تساعد في  بإتباعي التي تساعد على الإلمام بجوانب الضعف والقوة تصمیم البرنامج التدریب

تنفیذ البرنامج التدریبي لاحقا، هذا الأخیر لا یمكن الحكم علیه إلا من خلال القیام بعملیة التقییم لهذا 
  .فیها مستقبلاالبرنامج لمعرفة الثغرات التي حدثت في المراحل السابقة والعمل على تجنبها وعدم الوقوع 

  

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  تمهید

  .هیة الأداءما: المبحث الأول

  .ماهیة أداء الموارد البشریة: المبحث الثاني
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  :تمهید

تعتمد علیها لمعرفة وضعیتها وحالتها في المحیط  ء من المفاهیم التي أصبحت المؤسساتیعد الأدا  
 لبالذي تنشط فیه، ومستوى أداء أي مؤسسة یتأثر بمستوى أداء الموارد البشریة العاملة بها، لذلك یتط

ت الموارد البشریة والتركیز على تحسین أدائهم وتنشیط مهاراتهم والتي الأمر من المؤسسات توجیه سلوكیا
  .تساهم في الرفع من تنافسیة هذه المؤسسات

وسنتناول في هذا الفصل موضوع الأداء البشري من خلال التطرق إلى بعض الجوانب المتعلقة به   
  :والموضحة في المباحث التالیة

  .   ماهیة الأداء، ثانیا ماهیة أداء الموارد البشریةأولا  
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  المبحث الأول ماهیة الأداء

  .سیتم التطرق إلى مفهوم الأداء، مكوناته وأنواع الأداء في المؤسسة  

  مفهوم الأداء: المطلب الأول

تعددت تعریفه إن موضوع الأداء هو من بین الموضوعات التي شغلت بال المفكرین والكتاب بحیث   
من باحث لآخر ومن نظریة إلى أخرى حسب تطوراته وكیفیة التحكم فیه والعنصر الأساسي لاهتمامات 

  .المتخصصین

  :  تعریف الأداء: أولا

  .هو قضاء الشيء أو القیام به: الأداء لغة

وأعباء قیام الشخص بالأعمال والواجبات المكلف بها للتأكد من صلاحیتهم لمباشرة مهام : اصطلاحا
  .(1)وظائفهم

 .(2)باختصار على أنه إنجاز هدف أو مجموعة من أهداف المؤسسة الأداء یعرف -
یعني النتائج العملیة نتیجة الفعالیات أو الإنجازات أو ما یقوم به الأفراد : على أنه الأداء كما یعرف -

 .(3)من أعمال أو تنفیذها
عبارة عن الطریقة التي تنجز بها الأعمال المحددة لتحقیق  :على أنه عثمان محمد خیركما یعرفه  -

 .(4)أهداف المؤسسة
 

 
                                                             

، 2001، د ط، دار المنظمة العربیة للتنمیة إداریة، التدریب الإداري الموجه بالأداءمحمد عقلة المبیضین وأسامة محمد جرادات،  )1(
  .42ص 

، ص 2002للنشر والتوزیع، لبنان، ، دار النهضة العربیة 1، ط''من منظور إستراتیجي''إدارة الموارد البشریة  حسن إبراهیم بلوط، )2(
360.  

  .97، ص 2001، د ط، دون دار النشر، عمان، تكنولوجیا الأداء البشريفیصل عبد الرؤوف الدحله،  )3(
دراسة حالة مؤسسة الإخوة زحاف للمشروبات ''، دور الإعلان في ترقیة الأداء التسویقي للمؤسسة الاقتصادیةحكیم نشاد،  )4(

: مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصص ، مذكرة''الغازیة
  .52-51، ص 2012إدارة أعمال وتسویق، جامعة المدیة، 
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ویرى بعض الباحثین أن الأداء قد یعبر عن الصفات الشخصیة  للأفراد العاملین بالإضافة إلى  -

 . (1)الجهد الذي یبدلونه في العمل مع الدعم والمساندة الذي تقدمه المؤسسة
قدرة المؤسسة على الاستمراریة والبقاء محقق التوازن بین : الأداء على انه  P.Druckerویعرف   -

 . (2)رضا المساهمین والعمال 
من خلال التعاریف السابقة یمكن القول أن الأداء هو ذلك النشاط أو المهارة أو الجهد المبذول من  -

لة له، حیث یحدث هذا طرف الفرد سواء كان عضلیا أو فكریا من أجل إتمام مهام الوظیفة الموك
السلوك تغیرا بكفاءة وفعالیة، ویحقق من خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة، ومنه فالأداء 
هو مدى قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها على المدى البعید من خلال رشدها في استغلال 

اخلیة والخارجیة وتوظیف مختلف مواردها في إطار الأخذ بعین الاعتبار تأثیرات البیئة الد
 .لأنشطتها

  :داءأهم المفاهیم المرتبطة بالأ

من خلال استعراضنا لجملة من التعریفات المتعلقة بالأداء، نلمس أن هناك العدید من المفاهیم لها   
علاقة وطیدة بالأداء وهذا لارتباطه أساس بالنتائج والأهداف المرجوة، لذلك نجد أن هناك مجموعة من 

وجب الوقوف علیها والتمعن فیها لكي نحدد أهم الفروقات فیما بینها ومن أهم المفاهیم المفاهیم التي 
  :الآتیة

هي فكرة نسبیة أو علاقة بین متغیرین أو أكثر على حسب نوعیة العلاقات الممثلة : الإنتاجیة -
 .(3)والمراد التوصیل إلیها، للحكم على مدى كفاءة عنصر معین من عناصر الإنتاج

المعیار الذي یمكن من خلاله قیاس حسن استغلال الموارد  :الإنتاجیة على أنهاكما تعرف  -
 .(4)الإنتاجیة

                                                             
(1) John R. Schermerhon Et Autres : Management Organizational,Behabvior ,Jhon will 
Sons,Inc,USA ,1985 ,P87. 
(2) Peter Drucker,L’avenir du management selon Drucker ,Editions village Mondiale,Paris,1999,p73. 

، دراسة حالة شركة الخزف الصحي بالمیلیة، مذكرة دراسة تحلیلیة للكفاءة الإنتاجیة للعمل بالمؤسسة الصناعیةهناء الرابطي،  )3(
  .69، ص 2007إدارة أعمال المؤسسات، كلیة علوم التسییر، قسم علوم التسییر، جامعة جیجل، مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في 

  .46، ص 2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، 3، طإدارة الجودة الشاملة محمود خضیر كاظم، )4(
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العلاقة النسبیة بین المخرجات حیث یشیر إلى العلاقة بین المنتج أي : كما تعرف على أنها -
) تالمدخلا(المخرجات من ناحیة والمستخدم من أحد أو كل الموارد الداخلیة في العملیة الإنتاجیة 

 .(1)وبالتالي فإنها تقاس بمقدار الإنتاج لكل مورد من موارد الإنتاج
دارة المشروع في استغلال عناصر الإنتاج المتاحة ومستوى هذا : الكفاءة - هي معیار بین قدرة وإ

 .(2) ةالاستغلال بهدف تحقیق أهداف العملیة الإنتاجیة من كمیة وجوده وتكلف
مؤشر لقیاس الأداء ویعبر عن العلاقة النسبیة بین المدخلات  :كما تعرف الكفاءة على أنها -

والمخرجات التي تفسر كیفیة إنجاز العمل بالشكل الصحیح بإتباع أفضل الوسائل والخیارات 
 .(3)الوصولة للأهداف

قدرة المؤسسة على تحقیق الأهداف بأقل التكالیف وأن یؤدي الفرد  :كما تعرف الكفاءة على أنها -
 .(4)عمله بأقل تكلفة من الوقت والجهد والمال

تعرف على أنها درجة تحقق الأهداف المسطرة من المؤسسة، وبهذا المفهوم فإن الفعالیة : الفعالیة -

 . (5)أوسع من الكفاءة بل أنها تتضمن الكفاءة
عبارة عن النسبة بین المخرجات الفعلیة إلى المخرجات المخططة أو : ى أنهاكما تعرف الفعالیة عل -

 :المتوقعة أي أن

 .(6)على المخرجات المخططة/ المخرجات الفعلیة = الفعالیة 

 

                                                             
  .68، ص 2007رة للنشر والتوزیع، عمان، ، دار المسی1، طالتخطیط والسیطرة على الإنتاج والعملیاتمحمد العلي عبد الستار،  )1(
  .204، ص 2008، مؤسسة طیبة للنشر والتوزیع، قاهرة، 1، طإدارة الإنتاجرضا إسماعیل البسیوني،  )2(
، دراسة حالة مطاحن الحضنة، مذكرة مقدمة لنیل شهادة تاثیر الاتصال الرسمي على أداء الموارد البشریةلیاني، مبوبكر  )3(

لعلوم الاقتصادیة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، فرع تنظیم الموارد البشریة، الماجستیر في ا
  .44، ص 2010جامعة الحاج لخضر، باتنة، 

اسة میدانیة في ، در اثر استخدام تكنولوجیا المعلومات على الأداء الوظیفي للعاملین في الأجهزة الحكومیة المحلیةالعربي عطیة،  )4(
  .323، ص 2012، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 10جامعة ورقلة، مجلة الباحث، العدد 

(5) Kalika Michel, Structure d’entreprise : Realisation , Determinants ,Performances ,Edition 
Economica ,Paris,1995,p328. 

، دراسة میدانیة بمجمع صیدال، أطروحة مقدمة لنیل شهادة أداء الموارد البشریةدور إدارة المعرفة في تحسین لیلى غضبان،  )6(
دارة : الدكتوراه في علم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصص اقتصاد تطبیقي وإ

  .7، ص 2018، 1المنظمات، جامعة باتنة 
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  .الفرق بین الكفاءة والفعالیة): 1-2(الجدول رقم 

  معاییر القیاس  تحلل  تعالج  تهتم  
كیفیة   الموارد   بالوسیلة   الكفاءة 

  الوصول 
العمل، المعلومات، المواد، : مثل: المدخلات
  إلخ...المعدات

  إلخ...الأرباح، العائد، رقم الأعمال : مثل: المخرجات  نقطة الوصول  النتیجة   بالهدف  الفعالیة 
، أطروحة تفعیل نظام تقییم أداء العامل في المؤسسة الاقتصادیة العمومیةنور الدین شنوفي،  :المصدر

  .4، ص 2005لنیل شهادة الدكتوراه في العلوم الاقتصادیة، جامعة الجزائر، 

هي ترجمة التخصص الأمثل للموارد وتظهر كمشكلة للعلاقة بین الأهداف والوسائل : الملائمة -
لتعبئة في وقت قصیر، وهي لفالأهداف هي علاقة مع الوسائل الموجودة أو مدى قابلیة الموارد 

 .(1)الأهداف ومستوى الرضا المتوقعتمثل نسبة بین 
منطقي بین المعلومات وبین قرار موضوع  ارتباطتعني وجود  :كما تعرف الملائمة على أنها -

 . (2)القرار اتجاهالدراسة، أي یعیني قدرة المعلومات على إحداث تغییر في 
یحاولون الربط بفاعلیة  الأداءوعلى هذا الأساس یتضح على أن الكثیر من المهتمین بمفهوم  -

والكفاءة والملائمة على اعتبار أن الكفاءة ترتبط بالعمل الجید دون خسارة والفاعلیة تتجاوز حدود 
تأثیر العمل على الفرد، ملائمة الأهداف والنتائج على المدى البعید الكفاءة لتأخذ بعین الاعتبار 

لقول بأن الحكم على الأداء شيء ما یتم ومعاییر والقیم المتضمنة في العمل والأهداف ویمكن ا
الكفاءة والفعالیة والملائمة وهذا ما یوضحه الشكل : في ضوء ثلاثة معاییر مختلفة لكنها متكاملة

 :تاليال

 

 

 

 
                                                             

  .227، ص 2008دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الجودة الشاملة، ى قدادة، رعد عبد االله الطائي وعیس )1(
على الساعة  2021ماي  23الأحد : ، یومTrust Academy  ، blog-…<trustacademy.blogspot.com-الملائمة وأھدافھا تعریف ، )2(

14:10.   
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  .المفاهیم المرتبطة بالأداء): 1-2(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  .بالاعتماد على مجموعة من المراجع إعداد الطالبات: المصدر

تعرف التنافسیة على مستوى المؤسسة بأنها القدرة على تزوید المستهلك بمنتجات  :التنافسیة -
 .(1)وخدمات بشكل أكثر كفاءة وفعالیة من المنافسین الآخرین في السوق

منتج ذو جودة عالیة وبسعر معقول من طرف إمكانیة تقدیم : كما تعرف التنافسیة على أنها -
 .(2)المستهلك

 للابتكارقدرة البلد على بناء المؤسسات والسیاسات الممكنة : كما تعرف التنافسیة على أنها -
   (3)بالخدمات والإنتاجیة على المستوى الوطني وبما یعمل على تولید القیمة المستدامة والارتقاء

  :أهمیة الأداء: ثانیا

یعتبر الأداء من المرتكزات الأساسیة لوجود المنظمات ویتضح من خلال مناقشة الأداء في إطار   
داریا، فمن الناحیة النظریة یمثل الأداء مركز الإدارة الإستراتیجیة ومن  ثلاثة أبعاد رئیسیة نظریا وتجریبیا وإ

 الإستراتیجیةات وبحوث الإدارة الناحیة التجریبیة فإن أهمیة الأداء تظهر من خلال استخدام أغلب دراس
لأداء الاختبار الاستراتیجیات المختلفة والعملیات الناتجة عنها، أما من ناحیة الأهمیة الإداریة فهي تظهر 

ظمات بالأداء ونتائجه والتحولات التي واضحة من خلال حجم الاهتمام الكبیر والممیز من قبل إدارات المن
                                                             

، ص 2014، دار الكتاب الحدیث للنشر والتوزیع، مصر، 1، طالتسویق الأخضر ودوره في زیادة رضا العملاء سعاد فهم الحوال، )1(
220.  

، دار الوفاء لدنیا 1، طالتسویق كمدخل استراتیجي لتحسین القدرة التنافسیة للمؤسسةهشام حریز وعبد الرحمان بوشمال،  )2(
  .136ص ، 2014الطباعة والنشر والتوزیع، الإسكندریة، 

   . 14:15على الساعة 2021ماي  23یوم الأحد Competitivness << www.ncc.gov.saالمركز الوطني للتنافسیة، .التنافسیة مفھوم)3(

 النتائج

 الأهداف الوسائل

 الفعالیة 
 الكفاءة

 الملائمة
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على نتائج الأداء وعلى هذا الأساس تعمل المنظمات حالیا على بلورة تجري في هذه المنظمات اعتمادا 
منظمات لأدائها بهدف الوصول إلى إطار عمل متكامل یعكس مستوى الأداء في المنظمة بشكل عام لأن 

  .(1)المنظمة الناجحة تعكس في صورة أدائها في كافة مجالاتها ومستوىاتها مع كل الأطراف المرتبطین بها

 :الأداء بالنسبة للأفرادأهمیة   -  أ
یعد أداء الفرد على مختلف المستویات والتنظیمات انعكاسا لأداء القسم أو الدائرة أو المنظمة 
التي یتبعها التنظیم كما أن العاملین ودرجة إجادتهم له هو تعبیر عن درجة فاعلیة المنظمة التي 

جادته له م الفرد بمستوى أدائه وإ یعملون بها، إلا أن الأمر لا یقتصر على ذلك حیث أن اهتما
  :ینعكس شخصیا علیه ویتمثل ذلك فیما یلي

یعد الأداء مقیاس لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر وكذلك أعمال أخرى مختلفة نسبیا في  -
المستقبل، فإذا ارتبط ذلك بوجود أنظمة موضوعیة سلیمة لقیاس كفاءة أداء العاملین فإن الأداء 

أحد العوامل الأساسیة التي تبنى علیها الكثیر من القرارات الإداریة والتي تتعلق الفردي یصبح 
المهمة في حیاة كل فرد مثل النقل والترقیة والترشیح للدراسة والإعارة للعمل ببعض الأمور 

بالخارج من خلال ذلك المنطق یجب على كل فرد أن یوجه اهتماما خاصا لأدائه في العمل 
 .له الوظیفيلارتباطه بمستقب

یرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بإحدى الحاجات الأساسیة له وهي الحاجة إلى الاستقرار في  -
ثبات ذاته  .عمله وإ

ومما سبق نخلص إلا أن اهتمام الفرد بأدائه والعمل على رفعه وتنمیته سوف یمكنه من تحقیق عدد من 
  .والنفسیة والاجتماعیةالأهداف المرتبطة به وتتمثل في الأهداف الاقتصادیة 

 :أهمیة الأداء بالنسبة للمؤسسة  - ب
یحتل موضوع الأداء المقام الأول من حیث أهمیته لدى كل مسؤول حیث یمثل الأداء أحد 
العوامل المهمة التي تستخدم في تقییم المنظمة التي یدیرها أو یرأسها أو یشرف علیها لذلك نجد 

لعاملین في هذه فة یهتمون اهتماما كبیرا بأداء اأن جمیع المسؤولین عن التنظیمات المختل

                                                             
دراسة میدانیة بمستشفى محمد ''، أداء موظفي مؤسسات الخدمة الصحیةدور الرقابة الإداریة في تحسین فاطمة بوخدیش،  )1(

الصدیق بن یحي، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، قسم علم الاجتماع، 
  .64، ص2014تخصص تنظیم وعمل، جامعة محمد الصدیق بن یحي جیجل، 
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نما هو انعكاسا التنظیمات ذلك لأن  الأداء لا یعد انعكاسا وقدرات كل فرد ودافعیته فحسب وإ
  .(1)لأداء هذه التنظیمات ودرجة فاعلیتها أیضا

  خصائص الأداء: ثالثا

سنتناول فیما یلي تحلیلا بعد أن تعرفنا سابقا على مجموعة من التعاریف المتعلقة بالأداء   
  .للخصائص التي یتضمنها الأداء

یختلف تعریف الأداء باختلاف الجماعات أو الأفراد الذین یستخدمونه  :للأداء مدلول واسع -
فالنسبة لمالكي المؤسسات قد یعني الأرباح أما بالنسبة للمسیر فقد یعني المردودیة والقدرة 

فقد یعني الأجور الجدیدة أو مناخ العمل الملائم في حین قد  التنافسیة، أما بالنسبة للفرد العامل
ؤسسة، لذا یبقى الأداء مسألة یعني بالنسبة للزبون نوعیة الخدمات والمنتجات التي توفرها له الم

 .ك یختلف من فرد لآخر ومن جماعة لأخرى، ومن مؤسسة لأخرىإدرا
متغیرة یختلف مصدرها بالنسبة  إن الأداء یتحدد على أساس معاییر: للأداء مدلول متطور -

للمؤسسة وهو الأمر الذي یجعله یتغیر، بحیث نجد أن العوامل التي تتحكم في نجاح المؤسسة 
یمكن أن تكون غیر ملائمة للحكم على أداء مؤسسة تمر بمرحلة  للانطلاقفي المرحلة الأولى 

ة، التقنیة، المالیة والتنظیمیة النمو أو النضج كما أنه قد توجد تولیفة معینة من العوامل البشری
 تجعل الأداء مرتفعا في موقف أو ظرف معین دون أن یكون ذلك في موقف أو ظروف أخرى

 .ذلك لأن هذه التولیفات متعددة ومتغیرة عبر الزمن
إن الأداء تحدده مجموعة من العوامل منها ما یكمل بعضها  :للأداء مدلول غني بالتناقضات -

البعض ومنها ما یكون متناقضا، ویظهر هذا التناقض عندما یسعى المسؤولین إلى تحقیق الهدف 
تكالیف والسعي في نفس الوقت إلى تحقیق وتحسین النوعیة في السلع والخدمات، أو الخفض ف

الحفاظ في نفس الوقت على الروح المعنویة العالیة لهم  وأالسعي لخفض تكالیف وأعباء العاملین 
لذلك فإن مكونات الأداء تتطلب تحكیما مستدیما، وبما أن مكونات الأداء لیس لدیها كلها نفس 

                                                             
  .143وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص علي یونس میا  )1(



 ةالبشریالموارد حول أداء أساسیات                                                    :الفصل الثاني 
 

58 
 

الأهمیة النسبیة لذا على المسؤول أخذ الأولویات بعین الاعتبار، إضافة إلى محاولة التوفیق 
 .(1)بینها

  داءأبعاد الأ: المطلب الثاني

  :یعني بأداء الفرد للعمل، قیام بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله ویمكننا أن نمیز  

تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة التي یبدلها الفرد خلال فترة : كمیة الجهد المبذول -
ة معبرا عن البعد الكمي زمنیة وتعتبر المقاییس التي تقیس سرعة الأداء أو كمیته خلال فترة معین

 .للطاقة المبذولة
فتعني مستوى بعض الأنواع للأعمال قد لا یهتم كثیرا بسرعة الأداء أو كمیته : الجهد المبذول -

درج تحت المعیار النوعي للجهد، الكثیر من نالجهد المبذول وی دةبقدر ما یهتم بسرعته وجو 
المواصفات والتي تقسمه درجة خلو الأداء من الأخطاء المقاییس التي تقیس درجة مطابقة الإنتاج 
 .والتي تقیس درجة إبداع وابتكار في الأداء

یقصد به الأسلوب أو الطریقة التي تبذل بها الجهد في العمل، أي الطریقة التي : نمط الأداء -
أداء تؤدي بها أنشطة العمل فعلى أساس نمط الأداء یمكن قیاس الترتیب الذي یمارسه الفرد في 

 حركات أو أنشطة معینة أو مزیج، هذه الحركات أو الأنشطة كان العمل جسمانیا بالدرجة الأولى
كما یمكن أیضا قیاس الطریقة التي یتم الوصول بها إلى حل أو قرار لمشكلة معینة أو الأسلوب 

 .(2)الذي یتبع في إجراء بحث أو دراسة
  :وهناك من یشیر إلى أبعاد أخرى وتتمثل في

هو الذي بواسطته تشبع المؤسسة رغبات المساهمین والزبائن والموردین : تصاديعد الاقالب -
 .وتكسب ثقتهم ویقاس هذا الأداء بالاستعانة بالقوائم المالیة

                                                             
دراسة حالة عینة من المؤسسات الصناعیة الجزائریة، ''، دور نظام الحوافز في تحسین أداء الموارد البشریةمحمد لمیت مراكشي،  )1(

البلیدة، أطروحة دكتوراه، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر، قسم علوم التسییر، تخصص علوم التسییر، جامعة سعد حلب، 
  .31-30، ص 2012

  .92-91، ص 2015، دار الأیام للنشر والتوزیع، عمان، 1، ط الثقافة التنظیمیةكمال بوالشرش،  )2(
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ویقصد بالأداء التنظیمي الطرق والكیفیات التي تعتمدها المؤسسة في المجال : البعد التنظیمي -
یكون لدى مسیري المؤسسة معاییر یتم على أساسها قیاس  التنظیمي بغیة تحقیق أهدافها ومن ثم

 .(1)فعالیة الإجراءات التنظیمیة المعتمدة وأثرها على الأداء
یشیر هذا البعد إلى مدى تحقیق الرضا عند أفراد المؤسسة على اختلاف  :البعد الاجتماعي -

مستویاتهم لأن مستوى رضا العاملین یعتبر مؤشر على الوفاء لمؤسستهم وتتجلى أهمیة هذا 
الجانب في كون أن الأداء الكلي للمؤسسة قد یتأثر سلبا على المدى البعید، إذ اقتصرت المؤسسة 

 .صادي وأهملت الجانب الاجتماعي لمواردها البشریةعلى تحقیق الجانب الاقت
 .(2)هو الذي یرتكز على الساهمة الفاعلة للمؤسسة في تنمیة وتطویر بیئتها :البعد البیئي -

  مكونات الأداء: المطلب الثالث

یتكون مفهوم الأداء من مكونین أساسیین الأول الفعالیة والثاني الكفاءة، بمعنى أن المؤسسة التي   
  :بالأداء فهي تجمع بین الفعالیة والكفاءة وسوف نقوم بتحلیل الكفاءة والفعالیة على النحو التالي تتمیز

ینظر الباحثون في علم الإدارة إلى الفعالیة على أنها أداة من أدوات مراقبة الأداء في : الفعالیة  - أ
ضوعة وقد المؤسسة، انطلاقا من أن الفعالیة تمثل معیار یعكس درجة تحقیق الأهداف المو 

تعددت وجهات النظر حول ماهیة وطبیعة الفعالیة، فقد اعتبر المفكرون التقلیدیون أن الفعالیة 
 .(3)تتمثل في الأرباح المحققة، وبهذا فإن فعالیة المؤسسة تقاس بحجم الأرباح فیها

  :سنقوم بتحلیل مصطلح الفعالیة من خلال التعاریف التالیة

 ''vineent plauchet''حسب  تعریف الفعالیة

القدرة على تحقیق النشاط المرتقب والوصول إلى النتائج '': ینظر هذا الكاتب إلى الفعالیة على أنها 
 .''المرتقبة

  
                                                             

، دارسة مدیریة التسییر الولائیة إتصالات اثر التشارك المعرفي على أداء الموارد البشریةفایزة بن مساس وآمنة بن بعیبش،  )1(
مذكرة مقدمة استكمالا لمتطلبات نیل شهادة الماستر في علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  - فرع جیجل -الجزائر،

  .10، ص 2017التسییر، قسم علوم تسییر، تخصص تسییر موارد بشریة، جامعة محمد الصدیق بن یحي، جیجل، 
  .11المرجع نفسه، ص  )2(
  .110، ص2013، الطبعة الأولى، دار حریر للنشر والتوزیع، عمان، وتقییم الأداء الوظیفيإدارة إبراهیم محمد المحاسنة،  )3(
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  ''walker et ruibert''حسب  تعرف الفعالیة

تصب وجهة نظر هذین الكاتبین فإن الفعالیة ترتبط بالأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة ومن تم   
هما تتجسد في قدرة المؤسسة على تحقیق أهدافها الإستراتیجیة من نمو المبیعات وتعظیم فالفعالیة حسب

  .إلخ...حصتها السوقیة مقارنة بالمنافسة

من هنا نستنتج أن الفعالیة تعني عمل الأشیاء الصحیحة، كما یمكن من جهة أخرى ربط الفعالیة 
أو وقعة تخرجات الفعلیة إلى المخرجات المبمخرجات المؤسسة حیث یمكن التعبیر عنها بنسبة قیمة الم

 .(1)المخططة

  :وعلیه فإن

  x 100ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ = الفعالیة 
  

نستنتج مما سبق أن مصطلح الفعالیة یتعلق بدرجة بلوغ النتائج أي الفرق بین النتائج المحققة إذن  -
والنتائج المتوقعة وهي في الوقت نفسه ترتبط بدرجة تحقیق الأهداف، وعلیه یمكن القول أنه كلما 

كس كانت النتائج المحققة أقرب من النتائج المتوقعة كلما كانت المؤسسة أكثر فعالیة والع
 .صحیح

 :تقاس الفعالیة عادة باستخدام طریقتین هما: قیاس الفعالیة -
 تعتمد في القیاس على عنصري النتائج المحققة والنتائج المتوقعة ومن تم: الطریقة الأولى: 
  

 

  : حیث 

Rm :النتائج المحققة. 

Rp: النتائج المتوقعة.  

  .وهي تسمح بالحكم على درجة تحقیق الأهداف

                                                             
  .24-23، ص 2016، دار حامد للنشر والتوزیع، عمان، 1، طإدارة الأداءمصطفى یوسف،  )1(

 قیمة المخرجات الفعلیة 

 متوقعةقیمة المخرجات ال

  

  x 100  ــــــــــــــــــــــــــــــــ) = نسبة(الفعالیة 
Rm 

Rp 
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 تتبنى هذه الطریقة في القیاس عاملي الإمكانات المستخدمة والإمكانات  :الطریقة الثانیة
 :المتوقعة لتحقیق النتائج المتوقعة ومن ثم

  

  

  : حیث

Mm : المستخدمةالإمكانات.  

Mp :(1)الإمكانات المتوقعة لتحقیق النتائج المتوقعة.  

یتمیز مصطلح الكفاءة شأنه شأن أغلب مصطلحات العلوم الإنسانیة والاجتماعیة بعدم  :الكفاءة  -  ب
الاتفاق بین الكتاب والباحثین حول تعریفه، وعلیه سنقوم بتناول وتحلیل بعض الإسهامات في 

 :مجال تعریف الكفاءة وهي
 :''Vallber et ruchertez''حسب  تعریف الكفاءة -

مردودیة للمؤسسة بمعنى أن الكفاءة هي مقیاس للمردودیة في المؤسسة أي أنها  الكفاءة هي قدرة 
  .تتعلق بالمخرجات مقارنة بالمدخلات وهو ما یقترب من معنى الإنتاجیة

 ''VINCENT PLAREHET''حسب  تعریف الكفاءة -
هو النشاط  الكفءالكفاءة هي القدرة على القیام بالعمل المطلوب بقلیل من الإمكانیات والنشاط 

  .الأقل تكلفة
أي (نستنتج من هذا التعریف أن الكفاءة ترتبط بتحقیق ما هو مطلوب بشرط تنمیة التكالیف  -

 ).استعمال مدخلات أقل
مؤسسة بأقل تكلفة ممكنة دون حصول أي كما تعرف الكفاءة على أنها الاستخدام الأمثل لموارد ال -

 .هدر یذكر
یتضح من هذا التعریف أن الكفاءة صفة ملازمة لكیفیة استخدام المؤسسة لمدخلاتها من الموارد  -

مقارنة بمخرجاتها حیث ینبغي أن یكون هناك استغلال عقلاني ورشید أي القیام بعملیة مزج 

                                                             
  .25-24، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الأداءمصطفى یوسف، )1(

  

  x 100  ــــــــــــ= الفعالیة 
Mm 

Mp 
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آخر ینظر للكفاءة على أنها الحصول على ما  عوامل الإنتاج بأقل تكلفة ممكنة، وهناك تعریف
 .هو كثیر نظیرا ما هو أقل

تدنیة و تعظیم الأرباح (ومن هذا التعریف نستنتج أن الكفاءة یمكن ترجمتها وتمثیلها في الثنائیة  -
 ).التكالیف

  :تقاس الكفاءة عادة كما یلي :قیاس الكفاءة-

  

  

  :حیث

Rm : الأهداف المحققة(النتائج المحققة(  

Mr : (1))الوسائل المستعملة(الموارد المستخدمة.  

  .هذه النسبة تقیس لنا الكفاءة المتحصل علیها

  :وفقا لما یلي) نسبة(كما یمكن أن تقاس 

  

  

  :حیث

Rp :النتائج المتنبأ بها  

Mp :الموارد المتنبأ استخدامها لتحقیق النتائج المتنبأ بها.  

حیث توجد كما تهدف دراسة مكونات الأداء عادة إلى تحدید ماهیة الأنشطة التي تحتویها للعمل  -
 :عدة عناصر هامة تكون في مجموعها ما یعرف بالأداء وهي

                                                             
  .27-25، ص ص ، مرجع سبق ذكرهإدارة الأداء مصطفى یوسف،)1(

  

  x 100ـــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ) = نسبة(الكفاءة 
Rm المخرجات  

Mr المدخلات  

  

 x 100  Rpــــــــــــــــــــــــــــــــ ) = النسبة(الكفاءة 

Mp 



 ةالبشریالموارد حول أداء أساسیات                                                    :الفصل الثاني 
 

63 
 

تشمل المهارات والمعارف الفنیة والخلفیة العامة عن الوظیفة المجالات  :المعرفة بمتطلبات العمل -
 .المرتبطة بها، أي ما یمتلكه الفرد من خبرات عن العمل الذي یؤدیه

ي یستطیع العامل أن ینجزه في الظروف العادیة یقصد به مقدار العمل الذ: كمیة العمل المنجز -
للعمل مقدار سرعة هذا الإنجاز لأنها تعبر عن الطاقة العقلیة الجسمیة والنفسیة التي یبذلها الفرد 

 .في منصب عمله خلال فترة زمنیة معینة في أداء مهامه
مل تنظیم وتنفیذ الع، والتمكن الفني والقدرة على الإتقانتشمل الدقة، النظام،  :نوعیة العمل -

 .واكتشاف الأخطاء
ویدخل فیها التفاني والجدیة في العمل والقدرة على تحمل مسؤولیة العمل  :المثابرة والوثوق -

نجاز المهام في مواعیدها المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجیه من قبل  وإ
 .المشرفین لتقییم نتائج عمله

سات هو الحصول على زیادة الإنتاج وتطویره والذي لا یتحقق إن الهدف الأساسي لجمیع المؤس -
إلا من خلال تحقیق الأداء الأفضل للمستخدمین، هذا الأخیر یمكن تحدیده من خلال ثلاثة 

 :عوامل أساسیة وهي
لك إدراكه للدور الموكل إلیه ومنه نفهم من ذتفاعل جهد العامل النتائج من دافعیته مع قدراته وك -

 .(1)أنه لا یمكن بأي شكل من الأشكال أن یؤثر أحد هذه العوامل لوحده على الأداءهذا التفاعل 

  أنواع الأداء في المؤسسة: المطلب الرابع

بعد التعرف على مفهوم الأداء والتطرق إلى مكوناته وأبعاده یمكن الانتقال إلى عرض أنواع الأداء   
  .الظواهر التنظیمیةهذا الأخیر الذي یمكن تصنیفه وتقسیمه كغیره من 

یمكن تقییم أنواع الأداء بغرض اختیار معیاري التقسیم لذلك فإن نوع الأداء یكون حسب معیار التقسیم  
  .ومن ثم یمكن تقسیم الأداء إلى أنواع حسب معیار المصدر، إضافة إلى معیار الشمولیة

اء الذاتي أو دیم الأداء إلى نوعین الأوفقا لهذا المعیار یمكن تقس: أنواع الأداء حسب معیار المصدر: أولا
  .الأداء الداخلي والأداء الخارجي

                                                             
  .29-28، مرجع سبق ذكره، ص إدارة الأداءمصطفى یوسف، ) 1(
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 ویطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة أي أنه ناتج ما تملكه المؤسسة من : الأداء الداخلي
 :الموارد فهو ینتج أساسا مما یلي

ع صنوهو أداء أفراد المؤسسة الذي یمكن اعتبارهم موردا استراتیجي قادر على : الأداء البشري -
 .القیمة وتحقیق الأفضلیة التنافسیة من خلال تسییر مهاراتهم

 .ویتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال: الأداء التقني -
 .لمالیة المتاحةویكمن في فعالیة تهیئة واستخدام الوسائل ا: الأداء المالي -
 الخارجي فالمؤسسة  ن المتغیرات التي تحدث في المحیطعهو الأداء الناتج : الأداء الخارجي

في تتسبب في إحداثه ولكن المحیط الخارجي هو الذي یولده فهذا النوع بصفته عامة یعتمد 
تنعكس على ارتفاع سعر البیع وكل هذه التغیرات كالنتائج الجیدة التي تتحصل علیها المؤسسة 

الأداء سواء بالإیجاب أو السلب وهذا النوع من الأداء یفرض على المؤسسة تحلیل نتائجها وهذا 
 .(1)مهم إذا تعلق الأمر بمتغیرات كمیة أین یمكن قیاسها وتحدید أثرها

اء الأد: وحسب هذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین هما: أنواع الأداء حسب معیار لشمولیة: ثانیا
  .الكلي والأداء الجزئي

 وهو الذي یتجسد بالانجازات التي ساهمت في جمع العناصر والوظائف أو الأنظمة  :الأداء الكلي
الفرعیة للمؤسسة في تحقیقها، ولا یمكن نسب إنجازها إلى عنصر دون مساهمة باقي العناصر 

ؤسسة أهدافها الشاملة وفي إطار هذا النوع من الأدلة یمكن الحدیث عن مدى وكیفیة بلوغ الم
 .كاستمراریة الأرباح والنمو

 هو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة وینقسم بدوره لعدة أنواع  :الأداء الجزئي
تختلف باختلاف المعیار المعتمد لتقسیم عناصر المؤسسة حیث یمكن أن ینقسم حسب المعیار 

وظیفة الأفراد ووظیفة الإنتاج، أداء وظیفة التسویق، أما  أداءالوظیفي إلى أداء الوظیفة المالیة، 
  .(2)حسب معیار الطبیعة الذي یقسم لأهداف اقتصادیة اجتماعیة تقنیة وسیاسیة

                                                             
  .91-90، مرجع سبق ذكره، ص الشرش كمال بو  )1(
، مجلة العلوم الإنسانیة، جامعة محمد خیضر بسكرة، العدد )الأداء بین الكفاءة والفعالیة مفهوم وتقییم(، هعبد الملیك مزهود )2(

  .90-89، ص 2003الأول، نوفمبر، 
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یمكن اعتبار المؤسسة حسب هذا المعیار على أنها مجموعة : أنواع الأداء حسب المعیار الوظیفي: ثالثا
  :نها لتحقیق هدف المؤسسة یمكن حصرها فیما یليمن الأنشطة والوظائف المتداخلة فیما بی

 حیث ینظر إلیه كمحصلة لجمیع أنواع الأداء، ویتعلق بتحقیق الأهداف المالیة : الأداء المالي
وكذا بالصحة المالیة للمؤسسة من خلال التوازن المالي والمردودیة المناسبة فهما بمثابة الهدفین 

 .الأساسین من بین الأهداف المالیة ككل
 وهو یتعلق بتولیفة هامة من الجوانب الإنتاجیة والتحكم في الأداء الإنتاجي : الإنتاجي الأداء

القدرة (یكون من خلال التحكم في التكالیف، الجودة، آجال الإنتاج والتسلیم، المرونة الإنتاجیة 
جدیدة أو منتوجات محسنة أو (والقدرة على الإبداع ) على التكیف والسرعة في استجابة التنوع

 . )طرق إنتاجیة محسنة
 الشراء والتخزین  فهو یرتبط بمجموعة من الأنشطة المتكاملة والمحتملة في: الأداء التمویني

استمراریة العملیة الإنتاجیة حیث یتجلى ذلك من خلال الوقوف على ما لضمان والإمداد وهذا ل
، والجودة والآجال المناسبة وتحقیق تحتاجه المؤسسة من كافة الموارد والمواد بالتكلفة المناسبة

استغلال جید لأماكن التخزین وتدفق المواد مما یضمن تخفیض التكالیف المتعلقة بالطلبیات 
 .والتخزین

 فیتمثل في مدى قدرة المؤسسة على إشباع حاجات ورغبات المستهلكین وتحقیق  :التسویقي الأداء
الرضا والولاء بالنسبة لمنتوجات المؤسسة، وتحسین صورة وسمعة المؤسسة فیتجلى من خلال 
زیادة المبیعات والحصة السوقیة للمؤسسة وعملیات التحسین المستمر، جودة منتوجاتها والمحافظة 

  . (1)العلاقة مع الزبائن لكسب عملاء جدد وهذا لتقدیم قیمة للعملاء على زبائنها، تحسین

 نجد أنه تزاید الاهتمام بأهمیة ومكانة هذا الأخیر في المؤسسة باعتباره أهم  :أداء الموارد البشریة
الموارد القادرة على تفعیل مختلف الموارد الأخرى وكذا التركیز على الأصول غیر الملموسة 

 .المال الفكري للمؤسسة المشكلة لرأس

                                                             
  .31 -30، ص 2020، دار الرایة للنشر والتوزیع، عمان، 1، طأساسیات الأداء وبطاقة الأداء المتوازنعادل بومجان، )1(
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حسب المقاربة المبنیة على الموارد أن مزایا التفوق التنافسي تأتي من  wernerfeltوقد أعتبر 
داخل المؤسسة وبالضبط من مواردها الداخلیة والتي قسمها إلى موارد منظورة وأخرى غیر منظورة 

  . (1)) اللاملموسة(باعتبار أن المعرفة والمهارات أهم الموارد غیر المنظورة 

  أنواع الأداء في المؤسسة ): 2- 2(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

 .بالإعتماد على مجموعة من المراجع إعداد الطالبات: المصدر

  ماهیة أداء الموارد البشریة: المبحث الثاني

سنتناول في هذا المبحث مفهوم أداء الموارد البشریة أبعاده ومكوناته والعوامل المؤثرة في أداء   
  .الموارد البشریة

  مفهوم أداء الموارد البشریة: الأولالمطلب 

  :تعدد تعریف المقدمة لأداء المورد البشري وفي ما یلي أهم التعاریف: تعریف أداء الموارد البشریة: أولا

یقصد بأداء المورد البشري مجموعة من السلوكیات الإداریة ذات العلاقة المعبرة عن قیام الفرد  -
العامل بأداء مهمته وتحمل مسؤولیته وتتضمن جودة الأداء وحسن التنفیذ والخبرة الفنیة المطلوبة 

                                                             
  .33المرجع نفسه، ص )1(

 أنواع الأداء

 الشمولیة حسب معیار  الوظیفي حسب معیار  حسب معیار المصدر

أداء 
 داخلي

أداء 
 خارجي

أداء 
 كلي

أداء 
 جزئي

 أداء بشري

 أداء تقني

 أداء مالي

 مالي أداء 

 إنتاجيأداء 

 تموینيأداء 

 تسویقي أداء

موارد  أداء 
 بشریة
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داریة في العمل فضلا عن الاتصال والتفاعل مع بقیة أعضاء المنظمة والالتزام بالنواحي الإ
 .(1)للعمل

تنفیذ الفرد لأعماله ومسؤولیاته التي تكلفه بها المؤسسة أو الجهة التي ترتبط : كما عرف على أنه -
 .(2)وظیفته بها

مجموعة السلوكیات ذات الصلة بأهداف المنظمة أو الوحدة التنظیمیة في : كما عرف على أنه -
التوازن بین رضا تمراریة والبقاء محققة المكان الذي یعمل فیه الفرد فهو قدرة المنظمة على الاس

 .(3)المساهمین والعمل
إنجاز الأعمال كما یجب أن تنجز وهذا ینسجم مع اتجاه : یعرف أداء الموارد البشریة على أنه -

بعض الباحثین في التركیز على إسهامات الفرد في تحقیق أهداف المؤسسة من خلال درجة 
داء عن السلوك الذي تقاس به وقدرة الفرد على الإسهام تحقیق إتمام مهام وظیفة حیث یعبر الأ

 .(4)في تحقیق أهداف المؤسسة
جهد منسق للقیام بمهام تتضمن تحویل مدخلات إلى : یعرف أداء الموارد البشریة على أنه -

وقدرات وخبرات العاملین بمساعدة العوامل الدافعیة وبیئة  تمخرجات ذات جودة تتفق مع مهارا
 .(5)العمل الملائمة على القیام بهذا الجهد بدقة أقصر ووقت أقل وتكالیف أقل

قیام الفرد بأداء عمل : من خلال تعاریف السابقة یمكن تعریف أداء الموارد البشریة على أنه -
الدقة والقدرة على التخطیط والتنفیذ  مكلف به من خلال بذل جهد، والذي یقام على أساس

واتخاذ القرار المناسب مما یحقق نتائج معینة بمستویات مختلفة تبعا لتأثر الفرد بمناخ والإشراف 
العمل، الدافعیة وقدرته على إنجاز العمل بالإضافة إلى عدد عوامل تتعلق بالعاملین من مهارات 

 .وقدرات وخبرات
                                                             

، دراسة حالة شركة )فعالیة نظام الحوافز في تحسین أداء المورد البشري في المؤسسات الصناعیة الجزائریة(صالح محرز،  )1(
  .181، ص 2016، 10تبسة، مجلة الاقتصاد الصناعي، تبسة، العدد اسمنت 

  .258، ص 2017، 12مجلة الاقتصاد الصناعي، العدد ، )أداء المورد البشري في ظل إدارة الجودة الشاملة(بن یحي إبراهیم،  )2(
، دراسة )بالقطاع السیاحي الجزائر دور التكوین في تنمیة أداء المورد البشري في المنظمات الاقتصادیة(عادل أمین مهمل،  )3(

  .208، ص 2018، 2، العدد 21حالة، مجلة معهد العلوم الاقتصادیة والبشریة والتجاریة، المجلد 
، مداخلة ضمن المؤتمر الدولي حول الأداء المتمیز مظاهر الأداء الاستراتیجي والمیزة التنافسیةسماء عبد الكریم مخناق،  )4(

  .35، ص 2005مارس،  9-8قسم علوم التسییر، جامعة ورقلة، یومي للمنظمات والحكومات، 
، دراسة مسحیة على ضباط  كلیة القیادة والأركان للقوات الثقافة التنظیمیة ودورها في رفع مستوى الأداء زیاد سعید الخلیفة، )5(

، 2007ة نایف العربیة للعلوم الأمنیة السعودیة، المسلحة السعودیة، رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، جامع
  .11ص 
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  :البشریةأهمیة أداء الموارد : ثانیا

  :تتمثل أهمیة أداء الموارد البشریة فیما یلي  

رفع معنویات العاملین من خلال توفیر جو من التفاهم والعلاقات یناسب بین العاملین والإدارة  -
 .(1)عندما یشعر العاملون أن جهودهم وطاقتهم في تأدیة عملهم هي موضوع تقدیر الإدارة

العمل فإذا حدثت تعدیلات في أنظمة الإدارة فإن الموارد  یرتبط الأداء للحاجة إلى الاستقرار في -
 .(2)البشریة دوي الأداء المتدني یكونون مهددین بالاستغناء عن خدماتهم

كما أن أهمیة أداء الموارد البشریة برزت أكثر من خلال تأثر المؤسسات بعدد من التحدیات  -
من التحدیات التي جاءت نتیجة التغیرات  الراهنة كالتقدم التكنولوجي، الابتكار، التنوع، وغیرها

الرئیسیة على كل الأنظمة وخاصة الاقتصادیة منها، مما دعا منظمات الأعمال وباختلاف 
 .(3)أنشطتها إلى التركیز على أداء الموارد البشریة وتوجیهه نحو التحدي لهذه التحدیات

  :وتتجلى أیضا أهمیة أداء الموارد البشریة في أنه
الأداء بالاستقرار الوظیفي لدى الموظفین حیث أن الموظفین ذوي الأداء المتدني یكونون ارتباط  -

 .(4)دائما مهددین بالاستغناء عن خدماتهم

  عناصر أداء الموارد البشریة ومعاییرها: المطلب الثاني

  :عناصر أداء الموارد البشریة: أولا

ماهیة الأنشطة التي یحتویها العمل وعلى هذا تهدف دراسة عناصر أداء الموارد البشریة إلى تحدید   
  :الأساس نذكر عناصر الأداء والتي تتمثل في

                                                             
دراسة حالة مؤسسة ، )دور إدارة المعرفة في تحسین أداء المورد البشري في المؤسسة الاقتصادیة(یونس قراوط ومحمد صلاح،  )1(

  . 64، ص 2021، 1، العدد 16مطاحن الحظنة، مجلة العلوم الاقتصادیة، المسیلة، المجلد 
، 2011، د ط، دار الجلیس للنشر والتوزیع، الأردن، التعلیم التنظیمي وأثره في تحسین الأداء الوظیفيعبد الرحمن الفروخ، فایز  )2(

  .45ص 
  .45فایز عبد الرحمن الفروخ، مرجع سبق ذكره، ص  )3(
قتصادیة، كلیة العلوم الاقتصادیة مجلة الدراسات الا ،)جودة الحیاة الوظیفیة ودورها في تحسین الأداء الوظیفي(هاجر قریشي،  )4(

  .224، ص 2016، جامعة عبد الحمید مهري، قسنطینة، الجزائر، 3والتجاریة وعلوم التسییر، العدد 
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وهو كل ما یمتلكه من مهارات واهتمامات وقیم واتجاهات ودوافع وهي تمثل خصائص  :الموظف -
 .الأساسیة التي تنتج أداء فعال یقوم به ذلك الموظف

وهي ما تتصف به هذه الوظیفة من متطلبات أو تحدیات وما تقدمه هذه الوظیفة من  :الوظیفة -
 .فرص عمل تتمتع بالتحدي وتحتوي على عناصر التغذیة الراجعة لجزء منه

وهي ما تتصف به البیئة التنظیمیة وتتضمن مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد  :الموقف -
 .(1)والأنظمة الإداریة والهیكل التنظیمي

إن العناصر السابقة لیست ثابتة وهناك من الباحثین والمفكرین من یرى عناصر أخرى أو یضیف 
علیها والسبب في ذلك یعود أساسا إلى طبیعة أداء الموارد البشریة وصعوبة فهمه وعلى هذا الأساس توجد 

   (2):العناصر التالیة لأداء الموارد البشریة وهي

ل المهارات والمعارف الفنیة والخلفیة العامة عن الوظیفة والمجالات تشم: المعرفة بمتطلبات العمل -
 .العمل الذي یؤدیهعن المرتبطة بها أي ما یمتلكه الموظف من خبرات 

یقصد به مقدار العمل الذي یستطیع الموظف أن ینجزه في الظروف العادیة  :كمیة العمل المنجز -
للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز أي أنها تعبر عن الطاقة العقلیة والجسمیة والنفسیة التي یبذلها 

 .الفرد في منصب عمله خلال فترة زمنیة معینة في أداء مهامه
والتمكن الفني، القدرة على تنظیم وتنفیذ العمل تشمل الدقة، النظام، الإتقان  :نوعیة العمل -

 .واكتشاف الأخطاء
نجاز  :المثابرة والوثوق - یدخل فیها التفاني والجدیة في العمل والقدرة على تحمل مسؤولیة العمل وإ

المهام في مواعیدها المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجیه من قبل المشرفین لتقییم 
 . نتائج عمله

 

 

                                                             
، د ط، دار الرضوان للنشر والتوزیع، مصر، العدالة التنظیمیة وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإداریة المعاصرةعمر محمد دره،  )1(

  .125، ص 2008
، مذكرة مقدمة للحصول على درجة الدكتوراه في إدارة الولاء التنظیمي لدى أساتذة الجامعة وأثره على الأداء الوظیفيفریدة زنیني،  )2(

  .87، ص 2013الأعمال، كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر وعلوم تجاریة، جامعة حسیبة بن بوعلي، الجزائر، 
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  معاییر أداء الموارد البشریة: ثانیا

تعبر معاییر أداء الموارد البشریة عن الأساس الذي ینسب إلیه الفرد فهي المؤشر الرئیسي لقیاس   
أداء الموارد البشریة، حیث أن تحدید المعاییر الأداء أمر ضروري من أجل الحكم ما إذا كان أداء الموارد 

  .البشریة

وتشمل الصفات والممیزات التي یجب أن تتوفر في ): أو التقدیریة السلوكیة(معاییر الذاتیة  - 1
  :العامل وتختلف طبقا للفروقات بین الوظائف وهي

 .مهارات العمل في أداء مهامه -
 .توفر المعلومات المهنیة الكافیة لدى العامل واستعداده لزیادتها وتطویرها -
 .هاإدراك العامل بتوجیهات ونظم وأسالیب العمل والالتزام ب -
 .الاهتمام بسلامة وكفاءة ما یستخدم في الأداء من معدات وأدوات -
 .الانضباط والالتزام بمواعید الدخول والخروج -
المبادئ والإیجابیة في الأداء في جمیع المواقف العادیة والغیر العادیة والتفكیر في أفكار  -

 .واقتراحات جدیدة من شأنها أن تحسن من الأداء كما ونوعا
عامل مع الزملاء والرؤساء والمرؤوسین والعملاء من حیث التعاون والاحترام والأداء طریقة الت -

دراكها  .بمختلف الآراء وقبول التوجیهات وإ
 .المهارات الاتصالیة القیادیة لدى الرؤساء وقدرتهم على تحلیل المشكلات واتخاذ القرارات -
لانضباط والإهمال أو لنقص مهارات الأخطاء الفنیة المرتكبة أثناء العمل ومدى رجوعها لعدم ا -

 .(1)معینة أو حتى لظروف خارجیة عن إرادة الفرد

والتي تعبر عن المقومات الأساسیة التي تستلزمها طبیعة العمل  ):معدلات الأداء(معاییر موضوعیة  - 2
مثل كمیة الإنتاج، النوعیة، السرعة، جودة المنتج، فهي تعبر عادة عن حجم المخرجات، جودة المخرجات 

  .(2)والزمن المحدد للإنجاز ویفضل البعض تسمیة هذه المعاییر بمعدلات الأداء 

                                                             
، دراسة حالة المركز ألاستشفائي سؤولیة الاجتماعیة على أداء الموارد البشریة في القطاع الصحيأثر تطبیق المعبلة بن عرامة،  )1(

في علوم التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم ) ل م د(باتنة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه  )CHU(الجامعي 
  .92-91، ص 2018لخضر، باتنة،  ، لحاج1التسییر، شعبة تسییر المظمات، جامعة باتنة 

  .92المرجع نفسه، ص  )2(
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بكیفیة الحكم على جودة الأداء من حیث درجة الإتقان وجودة  هي المؤشر الخاص :معیار الجودة- 3
 لدى  المنتج لذلك یجب أن یتناسب مستوى الجودة مع الإمكانیات المتاحة وهذا یستدعي وجود معیار

الرؤساء ولمرؤوسین للحكم علیه، إذ دعت الضرورة فضلا عن الإتقان على مستوى الجودة المطلوبة في 
  .أداء العمل

مكانیات الأفراد ولا یتعداها في الوقت ذاته  :الكمیةمعیار  - 4 هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وإ
مكانیاتهم لأن ذلك یعني بطئ الأداء مما یصیب العاملین بالتراخي واللامبالاة لذلك  ولا یقل عن قدراتهم وإ

معدل الأداء مو في یفضل الاتفاق على حجم وكمیة العمل المنجز كالدفاع لتحقیق معدل مقبول من الن
  .وتسهیلات الفرد من خبرات، تدریب یكتسبهبما یتناسب مع ما 

ترجع أهمیة الوقت إلى كونه مورد غیر قابل للتجدید أو التعویض فهو رأس مال ولیس  :معیار الوقت - 5
على الدوام ویمضي إلى دخل مما یحتم أهمیة استغلاله الاستغلال الأمثل في كل لحظة لأنه یتضاءل 

یر رجعة فهو لا یقدر بثمن، المعلومات، الأفراد، الموارد المادیة والوقت الذي یعد من أهم المؤشرات غ
  . (1)التي یسند علیها في أداء العمل 

عبارة عن خطوات مرتبة للتطبیق العملي للمهارات الواجب القیام بها لذلك یجب : معیار الإجراءات - 6
المسموح بها والتصریح باستخدامها لتحقیق الأهداف فبرغم من كون الاتفاق على الطرق والأسالیب 

الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز العمل موقعة ومدونة  في مستندات المنظمة وفق قواعد وقوانین 
ونظم وتعلیمات، إلا أنه یفضل الاتفاق بین الرؤساء والمرؤوسین على الإجراءات المتبعة فیه حتى لا 

ء لغیاب أحد العاملین ولكن الاتفاق والتفاهم على ما یرید المرؤوس تنفیذه مع رئیسه كأسلوب یتأثر الأدا
  .(2)مفصل في انجاز العمل ولضمان اتفاقه وعدم مخالفته للنظام والتعلیمات واللوائح والقوانین

  أنواع أداء الموارد البشریة: المطلب الثالث

دد وجهات النظر لدى الباحثین ومستوى الأداء، فإن تعددت معاییر تصنیف الأداء المعتمدة  بتع  
ن كان على المستوى الفردي ) أداء المنظمة(كان على المستوى الكلي  حیث میز ) أداء المورد البشري(وإ

                                                             
  .14، مرجع سبق ذكره، ص أثر التشارك المعرفي على أداء الموارد البشریةفایزة بن مساس وآمنة بن بعبیش،  )1(
  .15المرجع نفسه، ص  )2(
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Baurmel and Motowidlo  المأموریة(بین أداء المهمة الذي یندرج ضمن إطار التكلیف والواجب (
  :وبین الأداء السیاقي

یقوم المورد البشري  إذیعبر عن الإجراءات المشكلة لجزء من نظام الجزء الرسمي،  :المهمةأداء   - أ
بمتطلبات الوظیفة ضمن إطار العقد الذي یربطه بالإدارة وهو في حد ذاته بناء متعدد الأبعاد 

نموذج هرمي مكون من ثمانیة عوامل للأداء خمسة منها تشیر  1990سنة Cambel واقترح 
 :لمهمة وهيإلى أداء ا

 .إتقان المهام الوظائف المحددة -
 .كفاءة المهام الغیر محددة -
 .مهارة الاتصال -
 ).إلخ...توجیه وتحفیز المرؤوسین، توفیر التغذیة العكسیة، علاقات عمل جیدة (الإشراف  -
 .الإدارة -
اجة لا یكتفي المورد البشري أحیانا بالامتثال لمتطلبات الوظیفة، بل هو في ح :الأداء السیاقي  -  ب

للقیام بأكثر مما هو مطلوب منه ویتكون الأداء السیاقي من السلوك الذي لا یسهم في الأداء 
التنظیمي بصفة مباشرة ولكنه یدعم البیئة التنظیمیة والاجتماعیة والنفسیة إذ یتضمن أنشطة 

بشكل غیر مباشر في أداء المنظمة رسمیا من المسمى الوظیفي، وتساهم  ءالیست جزا
ات التي تندرج ضمن إطار الأداء السیاقي تطلق علیها عدة تسمیات مثل سلوك المواطنة والسلوكی

العمل : العفویة التنظیمیة ومن أمثلتها نذكر التنظیمیة السلوك التنظیمي الاجتماعي الإیجابي
 .(1)ءا رسمیا من الوظیفةاالتطوعي والقیام بأنشطة لیست جز 

 .متطلبات المهمةالعمل بحماس عند الحاجة لإتمام  -
ن كان ذلك غیر مریح -  .متابعة القواعد والإجراءات المنصوص علیها حتى وإ

 .وعلى ضوء ما سبق یمكن تحدید أهم أوجه الاختلاف بین أداء المهمة والأداء السیاقي

  

                                                             
دراسة میدانیة بالمصالح الخارجیة : العمومیةأثر بیئة العمل على أداء الموظفین وانعكاساته على فعالیة الإدارات نبیل سوفي،  )1(

  .61-60، ص 2018للوزارة المالیة، أطروحة دكتوراه علوم في علوم التسییر، جامعة محمد بوضیاف، المسیلة، 
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   (1)بین أداء المهمة والأداء السیاقيأوجه الاختلاف ): 1-2(الجدول رقم 

  الأداء السیاقي  أداء المهمة
یندرج ضمن العمل الرسمي المكلف به المورد 

  .البشري
لا یندرج ضمن العمل الرسمي بل هو دور تطوعي 

  .یقوم به المورد البشري
  .المهمة التي یقوم بها غیر محددة مسبقا  .تكون المهمة محددة مسبقا وبدقة

  .لا یمكن التنبؤ به  .یمكن التنبؤ به
  .على دوافع شخصیة للمورد البشري یتوقف  یتوقف على قدرات المورد البشري

على تمیزه في أداء المهمة المورد البشري  یكافئقد 
  .المكلف بها عن طریق أنظمة المكافئة الرسمیة

لا یكافئ المورد البشري بشكل رسمي على أداء 
ن لقي أداء الثناء والتقدیر   .الطوع حتى وإ

  .61نبیل سوفي، مرجع سبق ذكره، ص  :المصدر

التصنیف السابق لم یكن یشمل أداء التكیفي لكن نظرا لشدة Saypin  حسب: التكیفيالأداء  -
التغیر ودینامیكیة بیئات العمل فإن الحاجة للموارد البشریة ممیز وقادر على التكیف مع 

أكدو  Jackson وMirvey المستجدات والتطورات أصبحت متزایدة فالعدید من الباحثین أمثال 
م ثمانیة ابعاد للأداء التیكفي 2000سنة Bilakous علم وفي هذا الصدد قدم أهمیة المرونة والت

 :وهي
 .معالجة حالات الطوارئ أو الأزمات -
 .إدارة ضغوط العمل -
 .حل المشاكل بشكل خلاق -
 .التعامل مع وضعیات العمل غیر المؤكدة والغیر متوقعة -
 .تعلم مهام العمل والتقنیات والإجراءات -
 .التكییف بین الموارد البشریةإظهار القدرة على  -
 .إظهار القدرة على التكیف الثقافي -
 .إظهار القدرة على التكیف الموجه جسدیا -

إن المنظمات في حاجة إلى مبادرات فردیة من الموارد البشریة للتغلب على الصعوبات التي تنشأ 
  :ناس في العالمهناك ثلاثة أصناف من الMarikay أثناء مراحل السعي نحو تحقیق الهدف وحسب 

                                                             
  .61نفس المرجع، ص  )1(
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 .الذین یقومون بالأشیاء، الذین یشاهدون الأشیاء التي تحدث والذین یتساءلون عما یحدث -

فصعوبات العمل المتزایدة یومیا خاصة مع البیئة الدینامیكیة والضغوط بأنواعها والتغیرات المهنیة 
  .(1)لام وتقبل الوضعالتي تحتم على الموارد البشریة والبحث عن وضعیات أكثر تقبلا بدل الاستس

  العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشریة : المطلب الرابع

  )بیئیة(وتنقسم إلى عوامل داخلیة وعوامل خارجیة   

  عوامل داخلیة : أولا

إن أداء الموارد البشریة یتأثر بدرجة كبیرة بالعوامل الداخلیة الخاصة بالأفراد ولذلك فقد اهتم علماء 
بدراسة مختلف جوانب سلوكهم وتوصلوا من خلال تلك الدراسة إلى تحدید مجموعة من التحلیل النفسي 

  :الخصائص التي تؤثر على سلوك الموارد البشریة یمكن توضیحها فیما یلي

حیث أن الأولى تعني الاعتماد على مساعدة الآخرین أما الثانیة فتعني  :التابعیة والسلبیة -
 .الإحجام عن المبادرة في العمل وهاتین الخاصتین تؤثرنا سلبا على الأداء

إما یترتب علیه التوتر الزائد حیث یخلق الخوف عادة الشعور بعدم الاستقرار  :الخوف والقلق -
التي قد تصاحب الخوف ویؤدي ذلك إلى الاضطراب وذلك  والقلق یعتبر إحدى الحالات الانفعالیة

 .یكون عائق للتفكیر والعملیات العقلیة وبالتالي فإن الأداء سیتأثر لسبب ذلك
 .حیث أنه كلما زادت درجة العدوانیة والتنافسیة فإن الأداء سوف یزید :التنافسیة -
م الانفعالي لدى بعض الأفراد فإن فكلما انخفضت القدرة على التحك :القدرة على التحكم الانفعالي -

 .أدائهم سوف ینخفض والعكس إذا ارتفعت
 .یؤدي انخفاضها إلى انخفاض أداء الموارد البشریة :الثقة بالنفس -
فالفرد الذي لدیه مستوى طموح مرتفع یتمیز بأدائه المرتفع  :مستوى الطموح والدافعیة للإنجاز -

 .بالنسبة للدافعیة للانجازعكس الفرد الذي لیس لدیه طموح ونفس الشيء 
حیث أن النظرة السلبیة للذات یترتب علیها بعض التأثیرات السلوكیة مما  :النظرة إلى النفس -

 .یؤدي إلى انخفاض الأداء، ویحدث العكس إذا كانت النظرة إیجابیة

                                                             
  .62 -61ذكره، ص  قنبیل سوفي، مرجع سب )1(
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  ):بیئیة(عوامل خارجیة : ثانیا

لها بالشكل الذي یؤدي إلى تحسین أداء إن العوامل الداخلیة سابقة الذكر یمكن التحكم فیها وتعدی  
الموارد البشریة فهي عوامل نفسیة یسهل اكتشافها ومعالجتها لكن هناك عوامل أخرى قد یصعب التحكم 

هي العوامل الخارجیة أو فیها من طرف الأفراد حیث تكون خارجة على نطاق سیطرتهم وهذه العوامل 
ها قوي جدا وذلك من خلال تأثیرها على محددات الأداء ومن البیئة التي تعتبر كعوائق للأداء لأن تأثیر 

   (1):أكثرها شیوعا ما یلي

كثرة المسؤولیات والواجبات التي یتعین على الفرد القیام بها ضمن مهام وظیفته، وضیق الوقت  -
 .یهمل التركیز على جودته مما یجعله یركز على إتمام العمل ضمن الوقت المحدد و

طرف الآخرین حیث من المعروف أن التعاون بین الأفراد یؤدي إلى رفع نقص التعاون من  -
 .مستوى الأداء والقیام بالعمل بصورة منفردة یؤدي إلى خفضه

أسلوب القیادة المعتمد من طرف القائد الذي یعتبر من بین أهم العوامل المؤثرة على مستوى أداء  -
 .موارد البشریة من خلال تأثیره على محدداته

وجود نظام الحوافز من شأنه أن یؤدي إلى رفع مستوى الأداء لأنه یدفع الفرد إلى بدل  كما أن -
 .جهد أكبر في العمل

ویمكن القول أنه رغم أن كل العوامل سابقة الذكر لها تأثیر كبیر على أداء الموارد البشریة إلا أنها أكثرها 
وامل النفسیة فقد یؤدي إلى خلق التبعیة أهمیة والأسلوب القیادي المتبع لأن له علاقة وثیقة مع الع

والسلبیة لدى التابعین، كما قد یسبب لهم الخوف والقلق ویتحكم في درجة تنافسیتهم وفي انفعالاتهم 
 .(2)وغیرها، وبذلك فإن تأثیره على الأداء یكون من خلال تأثیره على العوامل المحددة له

 

 

                                                             
، دراسة میدانیة بالشركة الإفریقیة للزجاج، مذكرة موارد البشریة بالمنظمةاثر أسالیب القیادة الإداریة على أداء اللیندة فرخة،  )1(

تسییر الموارد البشریة، جامعة : مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، شعبة تسییر، تخصص
  .77، ص 2009جیجل، جیجل، 

  .78، ص سبق ذكره ، مرجع على أداء الموارد البشریة بالمنظمة أسالیب القیادة الإداریةلیندة فرخة،  )2(
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  العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشریة : )- 2(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

بالمؤسسة الصغیرة دور البرامج السلامة المهنیة في تحسین أداء العمال بلال مشعلي،  :المصدر
، مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الاقتصادیة، كلیة العلوم الاقتصادیة والمتوسطة الجزائریة

، 2011اقتصاد وتسییر المؤسسات، جامعة فرحات عباس، سطیف، : والتجاریة وعلوم التسییر، تخصص
  .5ص

 

 

 

 

  

 العوامل المؤثرة على أداء الموارد

عوامل متعلقة 
 بالعمل

عوامل متعلقة 
 بالوظیفة 

عوامل متعلقة 
 بالمؤسسة

عوامل متعلقة 
 بالبیئة

عامل السن  -
  .والأقدمیة في العمل

  .الجنس -
  .المستوى التعلیمي-
  .أهمیة العمل -
  .شخصیة العمل -
  اتجاهات العامل -

مدة توقیت  -
  .العمل

  .ظروف العمل
  .أسالیب العمل

إجراءات القانونیة  -
  .للعمل

  .الاتصالنظام  -
 .نمط القیادة -

مدى رضا العامل  -
من الحیاة بصفة 

  .عامة
نظرة المجتمع  -

  .للعامل
الانتماء  -

الدیمغرافي 
 .والجنسیة

انجاز العامل 
  .للوظیفة

  .الشعور بالإنجاز -
  .الأجر والحوافز-
  .فرص الترقي-
 .الشعور بالأمان -

من حیث طبیعة 
  تصمیم الوظیفة

درجة إثراء  -
  .الوظیفة

السیطرة على  -
  .الوظیفة

المشاركة في  -
 .اتخاذ القرارات
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  :خلاصة

الموارد البشریة مما له من أهمیة كبیرة على مستوى نجاح كل في هذا الفصل تم التطرق إلى أداء   
مؤسسة بغض النظر عن نشاطها لأنه الوسیلة الأساسیة والدافع لبلوغ مرحلة النجاح والتمیز وتحقیق 
أهداف المؤسسة الإستراتیجیة لذلك وجب علیها إعطاء أهمیة كبیرة لأداء الموارد البشریة وعلیه فقد تم 

  .الأداء من خلال مفهومه وأبعاده ومكوناته بالإضافة إلى أنواع الأداء في المؤسسة إلقاء الضوء على

أداء الموارد البشریة الذي هو عبارة عن الناتج من خلال النقاط التي تم تناولها یتضح أن مفهوم 
مكانیاته الفعلي للجهد المبذول من قبل الفرد حیث یؤثر هذا الأداء على مقدار استغلال الفرد لطاقته  وإ

وأیضا تطرقنا إلى كل من عناصر ومعاییر أداء الموارد البشریة وأخیرا تحدثنا عن أنواع الموارد البشریة 
  .والعوامل التي تؤثر في أداء الموارد البشریة



 

  

 الجانب التطبیقي 



 

 

 

 

 

  

  

  تمهید

     تقدیم كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر جامعة : المبحث الأول
  -جیجل –

  .الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة: المبحث الثاني

  .عرض نتائج الدراسة وتحلیلها: المبحث الثالث

  خلاصة 

  :الفصل الثالث

 بالمؤسسة محل الدراسةأداء الموارد البشریة  فيأثر التدریب 
جامعة  )قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرموظفي إداریین بكلیة العلوم الا(

  -جیجل  –
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  :تمهید

من أجل استقبال  هذاو  ةبذلت الجزائر مجهودات جبارة في سبیل زیادة عدد المؤسسات الجامعی
عطاء فرص متساویة للجمیع للالتحاق بالتعلیم العالي وزیادة حجم رأس المال البشري  المزید من الطلبة وإ

ل عدد المؤسسات وبعد هذه المجهودات وص. المتخرجین وزیادة عدد الموظفین دمن خلال زیادة عد
مؤسسة تابعة لوزارة التعلیم العالي خلال السنوات السابقة، وكذلك زیادة ملحوظة في  106الجامعیة إلى 

  .1730000حجم رأس المال البشري من خلال زیادة عدد الطلبة إلى حاولي 

عي تاسوست ریة وعلوم التسییر بالقطب الجاماولقد وقع اختیارنا على كلیة العلوم الاقتصادیة والتج
  هذه الكلیة من أبرز الكلیات المتواجدة في جامعة جیجل باعتبارلإجراء الدراسة المیدانیة  -بجیجل-

كلیة، أین تم اختیار طلبة الكلیة وكذلك تعددا وتنوع مستوى الموظفین الإداریین بال من ناحیة تعداد وذلك
 الاعتمادیة وفي إطار تحقیق هدف الدراسة تم لأجل تحدید أثر التدریب على أداء الموارد البشر عینة منهم 

 باستخدامكأداة رئیسیة لجمع المعلومات، وقد خضعت هذه البیانات كالتحلیل والمعالجة  الاستبیانلى ع
  .spssبعض الأسالیب الإحصائیة ذات العلاقة بالبرنامج الإحصائي 
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  -جیجل -بجامعة وعلوم التسییر  لعلوم الاقتصادیة والتجاریةیم كلیة اتقد: المبحث الأول

نموذجا للجامعات في الجزائر حیث تزاید أعداد الطلبة، التحدیات التي تواجهها  -جیجل–تعتبر جامعة 
لشرق الجزائر العلمي في ولایة جیجل المتواجدة والإنجازات المنتظرة منها وقد بدأ التعلیم العالي والبحث 

تم إحداث  1988بقسنطینة وفي سنة  متنوريملحقة بجامعة  في شكل مدرسة علیا للأساتذة 1986سنة 
كل من تم إنشاء مركز جامعي بجیجل المشّ  1988مدرسة علیا للأساتذة في العلوم الأساسیة وفي سنة 

كلة من أربعة كلیات، ل إلى جامعة والمشّ جتم ترقیة المركز الجامعي بجی 2001أربعة معاهد، وفي سنة 
حداث كلیة خامسة تم إعداد ت 2009وفي سنة  مكونة من  -جیجل -لتصبح جامعة) 5(سمیة الكلیات وإ

تتشكل من سبع  -جیجل–تم إحداث كلیتین جدیدتین لتصبح جامعة  2012خمسة كلیات، وفي سنة ) 5(
كلیات موزعة على قطبین كما أصبحت الجامعة زیادة على الأمانة العامة والمكتبة المركزیة تضم أربعة 

  )1(. بدل ثلاث وسیتم فیما یلي تقییم أحد أهم كلیاتها التي ستنجز الدراسة بهامدیریة  نیا بات

  - بجامعة جیجل- نبذة تاریخیة عن كلیة لعلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر : المطلب الأول

التجاریة وعلوم التسییر هي الكلیة التي تمت هیكلتها بموجب المرسوم كلیة العلوم الاقتصادیة 
والذي یعدل  2009فبرایر سنة  17 ـالموافق ل 1430صفر عام  21المؤرخ في  09/90یذي رقم التنف

یولیو سنة  22 ـالموافق ل 1424جمادى الأول عام  22المؤرخ في  03/258ویتم المرسوم التنفیذي رقم 
أحد  ،ليولم تكن هذه الكلیة سوى دائرة تابعة لمعهد الإعلام الآ -جیجل–المتضمن إنشاء جامعة  2003

 100بما یقل عن سابقا، حیث كانت معروفة باسم دائرة الاقتصاد  - جیجل –معاهد المركز الجامعي 
موظفین، إلا أنها قد أصبحت بمثابة أحد الصروح العلمیة والمعرفیة التي  10أستاذ و 12طالب وحوالي 

یة مكانیات البشر وذلك بالنظر إلى عدد الطلبة الذین تحتویهم، والإ -جیجل -تقوم علیها جامعة
 )2( .والبیداغوجیة التي تتمتع بها

 

 

  

                                                             
  -جامعة جیجل –العامة بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر وثائق داخلیة خاصة بالأمانة ) 1(
  -لجامعة جیج–وثائق داخلیة خاصة بمصلحة المستخدمین بكلیة علوم إقتصادیة وتجاریة وعلوم تسییر ) 2(
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  :الموالیةفي النقاط  باختصاروالتي یمكن عرضها 

موزعین على  2020/2021طالبا مسجلا في السنة الجامعیة  5075یقدر عدد طلبة الكلیة ب  -
  )1(. مختلف أقسام الكلیة

 .أساتذة مؤقتین 104لى أستاذا دائما بالإضافة إ 152یشرف على تأطیر هؤلاء الطلبة  -
طالبا، أما  340منها  واثنانطالب،  240ستة مدرجات، ثلاثة منها تستوعب ) 06(بهذه الكلیة  -

 .مقعدا 280 :ـب تعابهسإالأخیر فتقدر طاقة 

أربعة ) 04(كذلك طالبا، و ) 40(كل منها  قاعة للتدریس تستوعب 64المدرجات یضاف إلى هذه 
  .للأنثرنات، وثلاثة قاعات للأعمال التطبیقیة) 02(وقاعتین اثنتین قاعات مجهزة للإعلام الآلي، 

  -جیجل -تعریف كلیة لعلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  جامعة: المطلب الثاني

المكونة لجامعة ) 07(لعلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر هي إحدى الكلیات السبع اكلیة 
قسم لعلوم الاقتصادیة، قسم : حیث تضمن خمسة أقسام تتمثل في -لجیج–محمد الصدیق بن یحي 

العلوم التجاریة، قسم علوم التسییر، قسم العلوم المالیة والمحاسبة، بالإضافة إلى قسم التعلیم الأساسي 
انطلاق بها نحو الأفضل لتجسید إستراتیجیة الجامعة في  دءوبةوتشهد الكلیة في الآونة الأخیرة حركیة 

الإطار تسعى جاهدة للوصول إلى جملة  هذامشروع المؤسسة المعتمد من قبل إدارة الجامعة وفي إطار 
  :ف على المتوسط القریب تتمثل في الآتيهذامن الأ

تقدیم تكوین للطلبة یتماشى ومتطلبات العصر، من خلال استخدام التقنیات الحدیثة في العملیة  -
 .التعلیمیة

التكیف والتحسین المستمر  من خلال هذامل و لائمة سوق العالارتقاء بنوعیة المتخرجین لم -
 .لمحتوى البرنامج

لمیة المتمیزة للأساتذة تفعیل وتطویر مشاریع البحث لطلبة الدراسات العلیا وتدعیم الأبحاث الع -
 .الباحثین

 .في التسییر  والحكمةوتطبیق مبادئ الشفافیة  ةتحقیق نظام إدارة الجودة بالكلی -

                                                             
 03/05/2021یوم الثلاثاء  -جامعة جیجل–وعلوم التسییر مقابلة مع السیدة بمصلحة التدریس بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة ) 1(

  .13:56على الساعة 
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یجابي لأسرة الكلیة على محیطها الاقتصادي والاجتماعي وربط جسور التعاون وتبادل الانفتاح الإ -
 .الخبرات مع مختلف الشركاء

الاعتماد على الرقمنة في التسییر لتوفیر الجهد والوقت وتقلیل التكالیف واستعمال مختلف  -
 .التقنیات الحدیثة

التي من شأنها أن تسهم في الارتقاء بجودة رات دمن أجل تدعیم منا سبق تسعى الكلیة لتشجیع كل المبا
 .الحیاة الجامعیة سواءً في الجانب العلمي، الثقافي، الریاضي

  الهیكل التنظیمي للمؤسسة محل الدراسة: المطلب الثالث

  )1(:الموضح في الشكل التاليراسة یضم الهیكل التنظیمي للكلیة محل الد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .-جیجل -وثائق داخلیة خاصة بمصلحة المستخدمین بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر جامعة) 1(
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 مید الكلیةع

 رئیس القسم نواب العمید مكتبة الكلیة الأمین العام

 مصلحة المستخدمین

رئیس مصلحة الإحصائیات والإعلام 
 والتوجیه

 رئیس مصلحة متابعة التعلیم والتقییم

 مصلحة التدریس والشهادات

ائل نائب العمید المكلف بالدراسات والمس
 المرتبطة بالطلبة

مساعد رئیس القسم المكلف بما بعد 
 التدرج والبحث العلمي

مساعد رئیس القسم المكلف بالتدریس 
 والتعلیم في التدرج

 مصلحة الوسائل الصیانة

 مصلحة المیزانیة والمحاسبة

 مصلحة التعاون والعلاقات الخارجیة

ابعة النشاطات البحثمصلحة مت  

 مصلحة التكوین فیما بعد التدرج

نائب العمید المكلف بما بعد التدرج والبحث 
 العلمي والعلاقات الخارجیة

مصلحة الأنشطة العلمیة والثقافیة 
 والریاضیة

 مكتب الأمن الداخلي

مصلحة 
 التدریس

مصلحة 
متابعة التعلیم 

 والتقییم

مصلحة 
متابعة 
نشاطات 
 البحث

مصلحة التعلیم 
العالي لما بعد 
التدرج  وما بعد 

 التدرج

فرع 
المستخدمین 

 الإداریین

مصلحة 
 الصیانة

مصلحة 
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 فرع الأساتذة
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وثائق خاصة بمصلحة المستخدمین: رلمصدا  

-جامعة جیجل–الهیكل التنظیمي لكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ) 01، 03(الشكل رقم   

مصلحة 
 الوسائل

 فرع المیزانیة
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  :وفیما یلي تحلیل لعناصر الهیكل التنظیمي للكلیة محل الدراسة

 :الأمانة العامة -1

یترأسها الأمین العام وتضم مكتب الأمین العام ومكتب السكرتاریة ویلحق بها مكتب الأمن 
حارس، ) 14(اعة السحب والمكتبة وأربعة عشر حراس موزعین على ق) 03(الداخلي المتكون من ثلاثة 

 :وعامل التنظیف، وتكلف الأمانة العامة للكلیة بما یأتي الثإضافة إلى عامل مهني من الصنف الث

 .تحضر مشروع مخطط تسییر الموارد البشریة للكلیة وتنفیذه -
 .تسییر المسار المهني لمستخدمي الكلیة -
 .ة علیهاتسییر الأرشیف وتوثیق الكلیة للمحافظ -
 .تحضیر مشروع میزانیة الكلیة وتنفیذه -
ترقیة الأنشطة العلمیة والثقافیة والریاضیة لفائدة الطلبة بالتنسیق مع الهیئات المعنیة لمدیریة  -

 .الجامعة
 .كلیة والسهر على صیانتهالقولة والغیر منقولة لنتسییر الوسائل الم -
 .تنفیذ مخطط الأمن الداخلي للكلیة -

  :العامة للكلیة التي یلحق بها مكتب الأمن الداخلي المصالح التالیة وتشمل الأمانة

 تعتبر مصلحة المستخدمین في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم : مصلحة المستخدمین
عبه في ترقیة العمل لالتسییر من أهم المصالح الإداریة في هذه الكلیة، وذلك بالنظر للدور الذي ت

من التوظیف إلى غایة إنهاء  یتعلق بمساراتهم المهنیة ابتداء مستخدمین في كل ماالإداري وتثقیف ال
ى فرعین لة بالكلیة فإن المصلحة تنقسم إعة الموارد البشریة الموجودلاختلاف طبیعقد العمل، بالنظر 

  :أساسین هما
 قد یعتقد بالرغم من أن عمل الأساتذة هو عمل بیداغوجي بالدرجة الأولى، حیث  :فرع الأساتذة

ائل سالاستناد لا یتعامل إلا مع المصالح والأقسام البیداغوجیة حول ما یتعلق بم هذاالبعض أن 
للاستناد یتم بمصلحة المستخدمین، هذه الأخیرة تهتم   )1(. الطلبة إلا أن تسییر المسار الوظیفي

  :أساسا بالنقاط التالیة
                                                             

  -جامعة جیجل–خلیة خاصة بمصلحة المستخدمین بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر وثائق دا) 1(
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العطل  بالتوظیف، الترقیة، العطل المرضیةكل ما یتعلق  فيالحرص على تكوین ملفات الأساتذة  -
 .إن وجدتالبیداغوجیة والمشاكل الإداریة للأساتذة 

  .إعلام الأساتذة بكل المستجدات التي تحصل علیها المصلحة من رئاسة الجامعة -
 مرتبطة الفرع یضم مختلف الجوانب ال هذا :فرع المستخدمین الإداریین التقنیین وأعوان المصالح

وین الملفات، مراقبة مواقیت الدخول والخروج، العطل المرضیة، العطل الإداریین كتك بالمستخدمین
السنویة، تنفیذ العقوبات المتخذة على مستوى اللجنة متساویة الأعضاء وغیرها من الجوانب المرتبطة 

 :بالموظف الإداري مهامها تتمثل في
 .للذین یتولى مدیر الجامعة تعیینهما للمستخدمین التابعین للكلیة وكذا تسییر المسار المهني -
إعداد وتنفیذ مخططات التكوین وتحسین المستوى وتجدید معلومات المستخدمین الإداریین  -

 .والتقنیین وأعوان المصالح للجامعة
 .ضمان تسییر تعداد مستخدمي الكلیة مع ضمان التوزیع المنسجم حسب المناصب الشاغرة -
 .الموارد البشریة للكلیةتنسیق إعداد وتنفیذ مخططات تسییر  -
 یأتي على رأسها رئیس المصلحة برتبة متصرف إداري ومحاسب  :مصلحة المیزانیة والمحاسبة

فرع المیزانیة، فرع المحاسبة ومهامها : إداري ومساعد محاسب، وهي بدورها تشمل على الفروع الآتیة
 :تتمثل في

 .ییر الخاصة بالكلیةمراقبة ومتابعة جمیع العملیات المتعلقة بمیزانیة التس -
 .نفقات میزانیة التسییر تنفیذحترام التنظیم الذي یحكم إجراءات وكیفیات السهر على ا -
تجمیع المعلومات المتعلقة بالمیزانیة والمحاسبة المتصلة بالسنة المالیة وتقدیم الكشوف الإجمالیة  -

 .  )1(الدوریة طبقا للتشریع المعمول به 
فرع المیزانیة وفرع : رتبطة بتسییر المیزانیة تشمل على الفروع الآتیةحفظ وتصنیف المستندات الم -

 .المحاسبة
 من أبرز مهامهما :مصلحة الوسائل والصیانة: 

 .ضمان تزوید الهیئات التابعة لكلیة بوسائل التسییر -
 .ضمان صیانة الممتلكات المنقولة والغیر منقولة للكلیة -
 .ردین والمتعاملین مع الكلیةمع المو  المختلفة السهر على عقد الصفقات -

                                                             
  -جیجل -وثائق داخلیة خاصة بمصحة المستخدمین بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر  جامعة) 1(
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 .ضمان وصیانة الكلیة -
 .ضمان مختلف الخدمات لإطارات الكلیة وضیوفها -
 مصلحة الأنشطة العامیة والثقافیة والریاضیة. 
 مكتب الأمن الداخلي. 
 :رئیس القسم -2

  :ساعد رئیس القسمی

 .مساعدة رئیس القسم المكلف بالتدریس والتعلیم في التدرج -
 .المكلف بما بعد التدرج والبحث العلميمساعدة رئیس القسم  -

  :ویقوم مساعد رئیس القسم المكلف بالدراسة والتعلیم في التدرج بما یلي

عادة تسجیل طلبة التدرج -  .متابعة عملیات التسجیل وإ
 .تسهر على سیر التعلیم -
 .السهر على سیر الامتحانات وعملیات مراقبة المعارف -

  :ویساعده كل من

 .سیرئیس مصلحة التدر  -
 .رئیس مصلحة متابعة التعلیم والتقییم -

  :ویقوم مساعد رئیس القسم المكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي بما یأتي

 .السهر على التعلیم فیما بعد التدرج -
  )1(. السهر على سیر التكوین لما بعد التدرج -
 .متابعة سیر اللجنة العلمیة لقسم -

  .التدرج ورئیس مصلحة متابعة أنشطة البحثیساعده كل من رئیس مصلحة التكوین لما بعد 

  

                                                             
  -جیجل -لتجاریة وعلوم التسییر  جامعةوثائق داخلیة خاصة بمصلحة المستخدمین بكلیة العلوم الاقتصادیة وا) 1(
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 :نواب العمید -3

  :یتكفل نائب العمید المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة بالمهام الآتیة

 .تسییر ومتابعة تسجیلات طلبة التدرج -
 .متابعة أنشطة التعلیم وأخذ أو اقتراح كل إجراء من أجل التحسین -
 .للطلبة والإحصائیة الاسمیةمسك القائمة  -
 .جمع ومعالجة ونشر الإعلام البیداغوجي لفائدة الطلبة -

  .ویساعد نائب العمید المكلف بالدراسات والمسائل المرتبطة بالطلبة في مهامه

 یترأسها موظف برتبة متصرف إداري بمساعدة خمسة تقنیین سامیین في : رئیس مصلحة التدریس
وى الأول موزعین على أقسام الكلیة ومن أبرز الإعلام الآلي، إضافة إلى عامل مهني من المست

 :مهامها
 .تحضیر والإشراف على عملیة التسجیلات لحاملي شهادة البكالوریا الجدد -
 .إعادة تسجیل طلبة كل المستویات الدراسیة في الكلیة -
 .توثیق الشهادات وكشوف النقاط -
 .المتابعة الإداریة لملفات الطلبة خلال مسارهم الدراسي -
 مهامها تصرف رئیسیترأسها برتبة م :حة متابعة التعلیم والتقییمرئیس مصل: 

 .تقویم ومتابعة وتنفیذ برامج التدریس في كل أقسام الكلیة -
 .لتي تلقن للطلبةمتابعة مدى تطابق مفردات المقاییس مع البرامج والمحاور ا -
 .متابعة توزیع الأساتذة -
  )1(متابعة سیر الامتحانات  -

 یترأسها برتبة متصرف إداري مهامها :ت والإعلام والتوجیهرئیس مصلحة الإحصائیا:  
 .إعداد إحصائیات الأساتذة بالطلبة بالكلیة -
 .إعداد مختلف إحصائیات الطلبة قید التخرج -
 .حساب معدل التأطیر حسب الرتب ولكل طور تعلیمي لكل قسم -

                                                             
  .وثائق داخلیة خاصة بمصلحة المستخدمین) 1(
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 .النهائیة لنتائج طلبة الكلیة إعداد الحصیلة -

  :بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجیة بالمهام الآتیة یتكفل نائب العمید المكلف

 .متابعة سیر الامتحانات للالتحاق بما بعد التدرج -
 .تراح الإجراءات الضروریة لضمان سیر التكوین لما بعد التدرجأخذ أو اق -
 .السهر على سیر مناقشات المذكرات وأطروحات ما بعد التدرج -
 .العلمي متابعة سیر أنشطة البحث -
 .المبادرة بأعمال الشراكة مع القطاعات الاجتماعیة والاقتصادیة -
 .المبادرة بأعمال من أجل تنشیط ودعم التعاون ما بین الجامعات الوطنیة والدولیة -
 .معلومات الأساتذة فیذ برنامج تحسین المستوى وتجدیدتن -
 .المحافظة على أرشیفهو متابعة سیر المجلس العلمي للكلیة  -

  .نائب العمید الكلف بما بعد التدرج والبحث العلمي والعلاقات الخارجیة في مهامه یساعد

 .رئیس مصلحة متابعة التكوین فیما بعد التدرج -
 .تابعة أنشطة البحثرئیس مصلحة م -
 .رئیس مصلحة التعاون والعلاقات الخارجیة -

 :مكتبة الكلیة -4

  :تتكلف مكتبة الكلیة بما یلي

 .ؤلفات والتوثیق الجامعيقتراح برنامج اقتناء الما -
 .تنظیم الرصد الوثائقي باستعمال أحدث الطرق للمعالجة والترتیب -
خضاعها باستمرار لعمیلة الجرد  -   )1(صیانة الرصد الوثائقي وإ
 .وضع الشروط الملائمة لاستعمال الرصد الوثائقي من طرف الطلبة والأساتذة -
 .مساعدة الأساتذة والطلبة في بحوثهم البیبلوغرافیة -

 

                                                             
  .وثائق داخلیة خاصة بمصلحة المستخدمین) 1(
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  :الموالیةوتشمل المصالح 

 .مصلحة التسییر الرصد الوثائقي -
 

 . )1(مصلحة التوجیه والبحث البیبلوغرافي  -

  الإجراءات المنهجیة للدراسة المیدانیة :المبحث الثاني

الدراسة البحثیة یتم إتباع إطار منهجي یقوم في البدایة على  فهداأمن أجل الوصول إلى تحقیق 
 دراسة وأداة الدراسة الرئیسیة المستخدمة في المجال التطبیقي في درجة كبیرة،توضح مجتمع وعینة ال

  .وأدوات التحلیل أو المعالجة الإحصائیة ومدى صدق وثبات أداة الدراسة

  مجتمع وعینة الدراسة   :المطلب الأول

وهو یعني جمیع ،  (2)یشمل جمیع عناصر ومفردات المشكلة أو الظاهرة قید الدراسة: مجتمع الدراسة :أولا
غیرها طبقا للمجال  وحدات أو عناصر الظاهرة المدروسة سواء كانت أفرادا، أو مباني ومنشآت، أو

    (3).الموضوعي لمشكلة البحث، ومجتمع الدراسة إما أن یكون مجتمعا متاحا أو مجتمعا مستهدفا

ادیة و التجاریة وعلوم مثل مجتمع دراستنا في جمیع الموظفین الإداریین بكلیة العلوم الاقتصتیو 
موظف  )81( :بـــــوقد یقدر عددهم  بقطب تاسوست، -بجیجل -یحي بن التسییر بجامعة محمد الصدیق

   ).01أنظر الملحق رقم (إداري 

ویرجع اختیارنا لهذه الفئة إلى كونهم من أحد الركائز الأساسیة التي تساهم في نجاح المنظومة 
  . التعلیمیة الجامعیة 

البحث التي نرید الحصول على بیانات منها أو عنها سواء  مجموع وحداتهي  :عینة الدراسة: ثانیا
، كما أنها جزء من مجتمع الدراسة یتم اختیارها وفق قواعد  (4)الخ...كانت وحدات العد إنسانا أو جمادا

                                                             
  .المستخدمینوثائق داخلیة خاصة بمصلحة ) 1(
دار صفاء للنشر ،  4ط،)الأسس النظریة والتطبیق العملي(أسالیب البحث العلمي رابحي مصطفى علیان وعتمان محمد غنیم،  )2(

  . 138، ص2010والتوزیع، عمان، 
  .183، ص2002، دار الكتب الوطنیة، لیبیا، 1، ط)أسالیبه وتقنیته(البحث العلميالعحیلي عصمان سركز وعیاذ سعید أمطیر،  )3(
  .127ص، 2007، الدیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، أسس البحث العلميبلقا سم سلاطنیة ومحسان الجیلالي،  )4(
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عة من خاصة بحیث تكون العینة المسحوبة ممثلة بقدر الإمكان لمجتمع الدراسة، ومنه فهي مجمو 
  . (1)الوحدات التي یتم اختیارها من المجتمع

، والتعداد الفعلي حل الدراسةالمؤسسة مف الموظفین الإداریین بهذابناءا على ما سبق قمنا باست   
وعدد الموظفین الإداریین بالكلیة هو  )01أنظر الملحق رقم(موظف  )97(حسب الرتب هو.لموظفي الكلیة

 ما یعادل موظف إداري، أي )30(عینة عشوائیة منهم مكونة من  یاراختموظفا إداري وقد تم  )81(
 تم استرجاعهاستبانة، و ا) 30(الصدد وزعت  هذامن حجم مجتمع الدراسة، وفي  )%37،03( تهنسب

  .كاملة

  .حجم عینة الدراسة :)01،03( رقم الجدول

حجم المجتمع   الرتبة
  الأصلي

الاستبیانات     حجم العینة
  المستبعدة

یانات الاستب
  المستردة

الموظفین الإداریین 
  في الكلیة

81  30  0  30  

  .من إعداد الطالبات باعتماد نتائج توزیع الاستبیان:  المصدر

  أداة الدراسة : المطلب الثاني

تمثل أداة جمع المعلومات الخاصة بالدراسة في الاستبیان وهو وسیلة من وسائل جمع المعلومات 
شمل الأمة أو في إطار ضیق على نطاق مدرسة، أین یجب بناء فقرات وقد یستخدم في إطار واسع لی

جیدة وكذلك الحصول على استجابات كاملة، ومن الأهمیة بمكان أن تكون أسئلة الدراسة وفرضیاتها 
  .واضحة ومعرفة فیكون بالإمكان بناء فقرات بشكل جید

لنظریة التي لها صلة بالموضوع بناءا على ما سبق تم تعمیم استبیان بناء على مختلف الأدبیات ا
  ).02أنظر الملحق رقم :(محاور3بیان على حیث یشمل الاست

 الجنس ،(ویشمل على البیانات الشخصیة و الوظیفیة لأفراد عینة الدراسة المتمثلة في : المحور الأول
الملحق أنظر ( )السن ، سنوات العمل، المستوى العلمي، المسمى الوظیفي، عدد الدورات التدریبیة 

  .)02رقم
                                                             

  .80، ص2009، دار الوراق للنشر والتوزیع، 1، ططرق ومناهج البحث العلميعبد العالي النعیمي وآخرون، محمد  )1(
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ویمثل متغیر مستقل للدراسة وهو التدریب، حیث یتضمن مجموعة من العبارات لتحدید : المحور الثاني
  :المحور على أربعة أبعاد وهي هذاواقع عملیة التدریب في الكلیة، ویشمل 

  .5إلى 1یتعلق الاحتیاجات التدریبیة ویتضمن العبارات من  :البعد الأول

  .9إلى  6علق بفعالیة البرامج التدریبیة ویتضمن العبارات من یت :البعد الثاني

  .13إلى 10من یتعلق بمدة التدریب ویتضمن العبارات : البعد الثالث

  .17لىا14ءة المدربین ویتضمن العبارات من یتعلق بكفا: البعد الرابع

یث یتضمن مجموعة من كلیة، حویمثل المتغیر التابع للدراسة وهو أداء الموارد البشریة بال: المحور الثالث
  .34إلى18العبارات من 

في  موضحوقد اعتمدنا في تصمیم الاستبانة على سلم لیكرث الخماسي الذي تتوزع درجاته كما هو 
  : الجدول الموالي

  LIKRT سلم لیكرث الخماسي): 02،03(الجدول رقم

  وافق بشدة غیر م    غیر موافق     محاید        موافق         مرافق بشدة      
         1          2          3  4        5  

  .بالاعتماد على نتائج الاستبیان من إعداد الطالبتان:المصدر     

  : ولتحدید طول فئات مقیاس لیكرث الخماسي تم إتباع الخطوات التالیة 

 4=1- 5 : بر وأصغر قیمة لدرجات مقیاس لیكرثحساب المدى بین أك. 
  0,8=.5÷4:درجات المقیاس  للحصول في الأخیر على طول الفئة تقسیم النتائج على 
 وذلك لتحدید الحد الأعلى لأول فئة  1ئة إلى أقل درجة من المقیاس وهوبعدما یضاف طول الف

0,8+1=1,80. 

 :موضح في الجدول التاليیه فإن مجال كل فئة یكون كما تم استخراج المدى وطول الفئات وعل هذاوب
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 .جدول توزیع لسلم لیكرث الخماسي): 03،03(:الجدول رقم 

  درجة الموافقة  التغییر درجة  الدرجة  الفئة

  منخفضة جدا   [1.80 - 1[   1  موافق بشدة

  منخفضة   [ 2.6- 1.80[   2  موافق

  متوسطة   [3.40 - 2.6[  3  محاید

  عالیة   [4.02 -3.40[  4  غیر موافق

  عالیة جدا   [5 -4.02[  5  غیر موافق بشدة

  .ن إعداد الطالبتینم:  المصدر

  :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة : المطلب الثالث

تحلیل البیانات المجمعة تم استخدام البرنامج الإحصائي للعلوم الدراسة و  فهداألتحقیق 
وهو  spssیرمز له باختصار (Statiticale Progrem for Sosial Sience) والذي  الاجتماعیة

ة من الاختبارات الإحصائیة التي تندرج ضمن الإحصاء الوصفي برنامج یحتوي على مجموعة كبیر 
 واختیارات أخرى تندرج ضمن الإحصاء. الخ...الانحرافات المعیاریة التكرارات، المتوسطات الحسابیة :مثل

  :تم استخدامها في هذه الدراسة  الإحصائیة التيمن الأسالیب  و
 قة كونه یعتمد على القیم المتطرفة فقط ویهمل یعتبر المدى من مقاییس التشتت غیر الدقی :المدى

ونظرا لاعتمادنا على ".قیمة بین البیانات المعنیة الفرق بین أكبر قیمة وأصغر ."بقیة القیم بینهما
تساعدنا في الحكم على دلالة  0.8الخماسي فقد بلغ المدى قیمة ثابتة تساوي LIKERTسلم 

 .الفئة التي ینتمي إلیهاالمتوسط الحسابي عن طریق معرفة المجال أو 
 الارتباط بیرسون  معامل"Pearson :" 

  .لدراسة العلاقة بین المتغیرات ودرجة الارتباط 
 تم استخدام التكرارات والنسب المئویة للتعرف على المعلومات  :المئویة التكرارات و النسب

 .لاستبیان الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة وتحدید استجابتهم اتجاه محاور ا
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 بحیث یكون  البیانات،الوسط الحسابي هو القیمة التي تقع في منتصف  إن :يالمتوسط الحساب
 :مجموع القیم الواقعة قبله مساویا لمجموع الواقعة بعده، ویحسب بالعلاقة التالیة

 
  

   :حیث
ni :عدد خیارات أفراد المجتمع للخیار الواحد.  
Xi :5و1و یتراوح بین وزن الخیار في أداة الدراسة وه.  
N:موظف 30مجموع أفراد المجتمع وفي دراستنا یقدر ب.  

 الانحراف المعیاري:  
یعتبر الانحراف المعیاري من أكثر المقاییس تشتت أهمیة لأنه مفهوم جبري محدد 

المقیاس هي أنه بدلا  هذاتشتت حساسیة وأكثرها شیوعا، والفكرة الأساسیة ل مقاییسبدقة،وهو أقوى 
ل الإشارات الجبریة عند حساب الانحراف نحاول التخلص من هذه الإشارات بطریقة من إهما

المقیاس في ترتیب عبارات محاور الإستبانة لصالح أقل تشتت عند تساوي  هذاأخرى، كما یفید 
  :متوساطتها ویحسب بالعلاقة التالیة

  
 
  
 

 و أكثر على المتغیر التابع ، ولقد بعین الاعتبار تأثیر متغیرین مستقلین أ یأخذ: الانحدار المتعدد
تم الاعتماد علیه لمعرفة أثر التدریب على أداء الموارد البشریة ، ومن اختبار الفرضیات المتعلقة 

 . الخصوص  هذاب
  باخممعامل الثبات ألفا كرو "Alphas Crombach :" 

  .للتأكد من ثبات عبارات الاستبیان
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   راسةاختبار صدق أداة الد  :المطلب الرابع 

باستخدام ها على قیاس ما صممت لقیاسه و لقد تم اختبار صدق أداة الدراسة للتأكد من مدى قدرت
  :بعض الاختبارات المتمثلة فیما یلي

  الصدق الظاهري: أولا
الدراسة ثم عرض على مجموعة من  فهداأالتأكد من أن یخدم ستبانة و من الصدق الظاهري الإ

محكمین 5س للاستفادة من رصیدهم المعرفي وخبرتهم وقد بلغ عددهم المحكمین من أعضاء هیئة التدری
ملاحظاتهم حول مدى ،وهم تابعین لقسم علوم التسییر بالكلیة وذلك بهدف إبداء ) 03أنظر الملحق رقم(

في قیاس متغیرات لدراسة وفي ضوء توجیهات وملاحظات المحكمین قمنا  وكفاءتها صدق الإستبانة
ت، كتعدیل محتوى بعض العبارات، استبدال عبارات أخرى لتصبح ملائمة وتصحیح بإجراء بعض التعدیلا

  .)04كما هو موضح في الملحق رقم( .بعض أخطاء الصیاغة اللغویة لتظهر الاستبانة في شكلها النهائي
  :للاستبیان )الداخلي(صدق البنائي :ثانیا

ان مع المجال الذي تنتمي إلیه هذه یقصد بالصدق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبی
موظف إداري، وذلك بحساب  30العبارة ،حیث تم حساب الاتساق الداخلي لعینة الدراسة المكونة من 

  .معاملات الارتباط بین كل عبارة والدرجة الكلیة للمحور التابعة له
  :لعبارات محور التدریب )الداخلي( الصدق البنائي-1

عبارات كل بعد ، نقوم أولا بالتأكد من الصدق الداخلي للعبارات محور التدریب دق الداخليللتأكد من الص
، وذلك بحساب معامل الارتباط بین كل عبارة من عبارات البعد والدرجة الكلیة له على من أبعاده الأربعة

  :النحو التالي
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  لعبارات البعد الأول )الداخلي(البنائي الصدق: 

 "تدریبیةتحدید الاحتیاجات ال "لصدق الداخلي لعبارات بعد ا: )04،03(الجدول رقم 

   0.01دالة إحصائیة عند المستوى **  .spss على مخرجاتبالاعتماد  لطالبتینا من إعداد :المصدر

 تحدید الاحتیاجاتبین كل عبارة من عبارات بعد  جدول السابق أن معاملات الارتباط  یوضح ال 
، حیث یتبین أن قیم معاملات الارتباط تتراوح بین  مستوى المعنویةوكدا والدرجة الكلیة التدریبیة 

 هذاو  0.01ا أن مستوى المعنویة لكل عبارة أقل من ، كموقویةجبة وهي كلها مو  ) 0.870و 0.757(
  .واستخدامهبتالي إمكانیة تطبیقه و  ،بعد الأول صالحة لما وضعت لقیاسهیدل على أن عبارات ال

  

  

  

  

  

  

  مستوى المعنویة  معامل الارتباط  العبارات  الرقم
 اهتمام من طرف كلیتك بتحدید دقیق هناك  01

  .حتیاجاتك التدریبیة لا
**0.719  0.000  

یتلاءم التدریب الذي خضعت له احتیاجاتك   02
  .التدریبیة

**0.870 
  

0.000  

  0.000  0.766**  .في تحدید احتیاجاتك التدریبیة تشارك   03
الدورات التدریبیة مع الحاجات  فهداأتتوافق   04

  .التدریبیة لأداء العمل 
**0.757  0.000  

ن أجل تحدید الدوري لأداء م متعتمد الإدارة التقیی  05
   .تدریبیةالاحتیاجات ال

**0.771  0.000  
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 لعبارات البعد الثاني) الداخلي (البنائي  الصدق: 
  "رامج التدریبیة فعالیة الب" الصدق الداخلي لعبارات بعد :)05،03(الجدول رقم 

  مستوى المعنویة  معامل الارتباط  العبارات   الرقم
یتم تقییم مدى فعالیة البرامج التدریبیة التي تخضع   06

  .لها بشكل دقیق
**0.825  0.000  

  0.000  0.919**  .متدربین وفقا لمعاییر تدریبیةالیتم تقییم   07
للتأكد من فاعلیة التدریب یتم تقییم عملك بعد   08

  .اءك للتدریبإجر 
**0.847  0.000  

  0.000  0.723**  .بتقییم فعالیة جمیع البرامج التدریبیة المسئولینیقوم   09
دالة إحصائیة عند مستوى **  spss . بالاعتماد على مخرجاتمن إعداد الطالبتان :المصدر
0.01.  

ة البرامج التدریبیة فعالییبین الجدول أعلاه أن معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات بعد   
) 0.919و0.723( عاملات الارتباط بین مستوى المعنویة ،حیث تتراوح قیم مالدرجة الكلیة له وكدا و 

یدل على أن عبارات البعد  هذاو  0.01بة ، كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة أقل من موججمیعها وهي 
  .ستخدامهواالثاني صالحة لما وضعت لقیاسه ، وبالتالي یمكن تطبیقه 

 :لعبارات البعد الثالث )الداخلي(البنائي  الصدق 

  "مدة التدریب " الصدق الداخلي لعبارات بعد : )06،03(الجدول رقم 

مستوى   معامل الارتباط  العبارات  الرقم
  المعنویة

  0.000 0.728**  الساعات المخصصة للدورات التدریبیة تكون مناسبة لك   10
كافیة لاكتسابك المهارات  مدة البرنامج التدریبي  11

  .الضروریة
**0.789  0.000  

  0.000  0.749**  .یتم برمجة الدورات التدریبیة في أوقات مناسبة لك  12
13 
  

مدة التدریب التي خضعت لها كانت مناسبة لتحقیق 
  .الهدف من البرنامج التدریبي

**0.802  0.000  

  0.01عند المستوى  حصائیةدالة إ**.    spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات : لمصدرا
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والدرجة الكلیة له  مدة التدریبیبین الجدول أعلاه معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات بعد  
جمیعها موجبة وهي  ) 0.802و 0.728( معاملات الارتباط بین وكدا مستوى المعنویة ،حیث تتراوح قیم 

یدل على أن عبارات البعد الثالث صالحة لما  هذاو  0.01ة أقل من ،كما أن مستوى المعنویة لكل عبار 
 .وضعت لقیاسه ، وبتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامه

  لعبارات بعد كفاءة المدربین) ليالداخ(الصدق البنائي 
  "كفاءة المدربین "لي لعبارات بعد الصدق الداخ: )07،03(الجدول رقم 

  ى المعنویةمستو   معامل الارتباط  العبارات  الرقم
  0.000  0.547**  .تهتم كلیتك باختیار المدربین الأكفاء  14
المدربون المهارات التي تساعدهم في  یمتلك  15

  .نقل المعلومات بكفاءة
**0.897  0.000  

یتحكم المدربون في مضمون البرامج التدریبیة   16
  .بشكل جید

**0.855  0.000  

لها یتوفر لدى مدربك الكفاءات اللازمة لنق  17
  .للمتدربین

**0.902  0.000  

  0.01عند المستوى  دالة إحصائیة**.        spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على برنامج :المصدر

والدرجة الكلیة  كفاءة المدربینیبین الجدول أعلاه معاملات الارتباط بین كل عبارة من عبارات بعد  
وهي جمیعها موجبة ) 0.902و 0.547( ت الارتباط بین لاله وكدا مستوى المعنویة ،حیث تتراوح معام

یدل على أن عبارات البعد الرابع صالحة لما  هذاو  0.01،كما أن مستوى المعنویة لكل عبارة أقل من 
  .وضعت لقیاسه، وبتالي إمكانیة تطبیقه واستخدامه

لي دول التالي الصدق الداخیبین الج: موارد البشریة لعبارات محور أداء ال) الداخلي (الصدق البنائي -2
  .لعبارات أداء الموارد البشریة
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  "أداء الموارد البشریة "الصدق الداخلي لعبارات محور :)08،03(الجدول رقم

  مستوى المعنویة  معامل الارتباط  تالعبارا  الرقم
  0.000 0.687**  .لدیك القدرة على تحمل مسؤولیات أعباء العمل الیومیة  18
  0.000  0.642**  .وفق المعاییر المطلوبة منك تقوم بالعمل  19
20  

   
یتوفر لدیك الاستعداد في العمل خارج أوقات عملك 

  .الرسمي
0.151  0.427  

  0.07  0.484**  .تستفید من خبراتك السابقة لأداء عملك بكفاءة  21
تشعر بالرضا من عملك باستخدام الأجهزة المتوفرة   22

  .بمكتبك
**0.666  0.000  

بأن روحك المعنویة مرتفعة عند المشاركة في تشعر   23
  .العمل الجماعي

**0.739  0.000  

طریقة التعامل التي تحظى بها  تدفعك إلى زیادة كمیة   24
  .العمل المنجز

**0.760  0.000  

  0.000  0.858**  .تنجز عملك في الوقت المحدد  25
  0.000  0.603**  .تحاول دائما تحسین أدائك نحو الأفضل  26
توفر العمل الذي تمارسه على كل الظروف الملائمة ی  27

  .لتحقیق أفضل أداء
**0.683  0.000  

  0.007  0.481**  .یخلق التعاون لدیك دافعیة أكبر في العمل  28
  0.277  0.205  .تقوم بأعمال إضافیة أكثر مما هو مطلوب  29
توفر وسائل التكنولوجیا الحدیثة في إدارة الموارد البشریة   30

  .ن كفاءة العملیات الإداریة في كلیتكیزید م
0.304  0.102  

  0.016  0.436**  . ساهم في تقدیم اقتراحاتك لتحسین أداء العمل  31
ارتفاع الروح المعنویة لدیك في العمل یزید من جودة   32

  .العمل الذي تنجزه
**0.517  0.003  

تتوفر لدیك الرغبة في انجاز المهام الیومیة فلا تؤجلها   33
  .م المواليللیو 

**0.696  0.000  

تفكر في الحلول لمختلف المشاكل التي تواجهك حتى   34
  .تؤدي عملك بإتقان

0.264  0.158  

  0.01دالة إحصائیة عند المستوى **   .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات :المصدر
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موارد البشریة والدرجة داء الیبین الارتباط بین كل عبارة من عبارات محور أ السابق   من الجدول 
كما أن  )0.760و 0.481(باط بین املات الارت، وكدا مستوى المعنویة  حیت تتراوح قیم معالكلیة له

كما ) 0.304و 0.151(، وقیم معاملات الارتباط تتراوح بین  0.01عنویة لكل عبارة أقل من مستوى الم
وقد تم عرض الاستبانة على مجموعة من الأساتذة  ، 0.01العبارات أكبر من  هذهمستوى المعنویة ل نأ

  .بها الاحتفاظلذلك تم  حذفهاالمحكمین ولكن لم یرو ضرورة من 

  ئيالبنا الاتساق :ثالثا

  .ككل الاستبیانبین المحور والأبعاد المشكلة له وبین محاور  الاتساقبه مدى  ونقصد  

  :حه الجدول التاليیوض وهو ما :البنائي لأبعاد محور التدریب  الاتساق -1

  بالبنائي لأبعاد التدری الاتساق:)09،03(الجدول رقم 

  مستوى المعنویة  معامل الارتباط  العنوان  البعد
  0.000  0.829**   التدریبیة الاحتیاجاتتحدید   البعد الأول

  0.000  0.813**  التدریبیةفعالیة البرامج    الثانيالبعد 
  0.000  0.713**  مدة التدریب    البعد الثالث
  0.000  0.756**  كفاءة المدربین  البعد الرابع

  0.01حصائیة عند المستوى دالة إ   **.spssعلى مخرجات  عتمادالامن إعداد الطالبتین ب: المصدر

 هذایبین الجدول أعلاه معاملات الارتباط  بین  كل بعد من أبعاد محور التدریب والدرجة الكلیة، ل  
) 0.829و 0.713( رتباط تتراوح بین ة، حیث یتضح أن قیم معاملات الاالمحور وكدا مستوى المعنوی

 0.01وهي جمیعها موجبة وتدل على وجود ارتباط موجب ، كما أن مستوى المعنویة لكل بعد أقل من 
  .واستخدامهبعاد المحور الأول صالحة لما وضعت لقیاسه ، وبتالي إمكانیة تطبیقه ن أأیدل على  هذاو 

  ستبیان ثبات الا: رابعا

بشكل كبیر فیما لو تم توزیعها على أفراد  ستقرار في نتائج الاستبیان وعدم تغیرهالاویقصد به ا  
خ  یأخذ قیما تتراوح بین الصفر وعامل الثبات ألفا كرونبا. العینة عدة مرات خلال  فترة زمنیة معینة

اقتربت قیمته من الصفر كان وكلما الواحد فكلما اقتربت قیمته من  الواحد كان معامل  الثبات جیدا ، و 
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إذا كانت قیمة معامل الثبات ، حیث یمكننا التحكم في الاستبیان أنه یتمتع بدرجة عالیة من الثبات ضعیفا
لكل من  spssمن ذلك قمنا بحساب معامل الثبات باستخدام  ، وللتأكد0.6أكبر من ونباخ ألفا كر 

  :المتغیرین، كما هو موضح في الجدول التالي

  باخ لمحاور الاستبیان مثبات ألفا كرو لمعامل ا: )10،03(الجدول رقم

  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  العنوان  المحاور
  0.783  17  التدریب   المحور الأول 

  0.834  5  تحدید الاحتیاجات التدریبیة   البعد الأول
  0.821  4  فعالیة البرامج التدریبیة   البعد الثاني
  0.767  4  ة التدریبمد  البعد الثالث
  0.798  4  كفاءة المدربین  البعد الرابع 

  0.828  17  أداء الموارد البشریة   المحور الثاني 
  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على نتائج  :المصدر

  :نلاحظ من الجدول أعلاه أن 

 0.6ئیا والمقدرة بأكبر من القیمة المقبولة إحصا )التدریب( الأول للمحورمعامل الثبات بالنسبة  -
  .ن معدل تبات المحور الأول مرتفع بمعنى أ 0.783حیت بلغ 

مدة  تحدید الاحتیاجات التدریبیة، فعالیة البرامج التدریبیة( الأول ت التبات بالنسبة لأبعاد المحور معاملا-
معدل ثبات الأبعاد بمعنى أن  0.6أكبر من القیمة المقبولة إحصائیا والمقدرة ب ) ، كفاءة المدربینالتدریب

  .الأربعة مرتفع

تجاوز القیمة المقبولة إحصائیا والمقدرة ب ) أداء الموارد البشریة (معامل التبات بنسبة للمحور الثاني -
  .ن معدل تبات المحور الثاني مرتفعأي أ 0.828، حیت بلغ  0.6

 وزیع في صورته النهائیة، وأنه قابل لتد تأكدنا من صدق وتبات الاستبیانق نكون قما سبمن خلال   
  .ةالدراس هذهوالاعتماد علیه كأداة ل
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  عرض نتائج الدراسة وتحلیلها: المبحث الثالث

صائص لتطبیقیة من خلال التطرق إلى الخاعرض وتحلیل لنتائج الدراسة  المبحث هذایتناول   
وضیح أهم النتائج ، وتالدراسةوعرض وتحلیل البیانات المتعلقة بمتغیرات  ،الشخصیة لعینة الدراسة

وفرضیات  نموذج اختیارإلى  بالإضافةستبیان التي یتم الوصول إلیها من خلال تحلیل عباراته، الا
   .الدراسة

  خصائص عینة الدراسة واختبار التوزیع الطبیعي تحلیل :المطلب الأول

  :ة الدراسة حسب المتغیرات الشخصیةعین سوف نتطرق إلى خصائص

   الجنس متغیر -1

  الجنس  توزیع أفراد العینة حسب متغیر ):11،03(قم ر  الجدول

  

  spssعلى مخرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبتان  :المصدر

 توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس): 02،03(الشكل رقم 

  

  spssالبتان بالاعتماد على مخرجات من إعداد الط :المصدر

الجنس

%40دكر 

%60أنثى 

  یةو النسبة المؤ   التكرار  الجنس
  %40  12  كرالذ
  %60  18  ىأنث

  %100  30  مجموع
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بلغ عدد  حیت ق عدد الذكور،نلاحظ أن عدد الإناث یفو  السابقول و الشكل من خلال الجد  
تقدر بنسبة  18راسة، في حین بلغ عدد الإناث عینة الدن م %)40( :تقدر ببنسبة  12الذكور 

  .مبدأ تساوي الفرص في التدریبإلى  هذا، وربما یرجع من عینة الدراسة وهي نسب متقاربة %)60(:ب

 متغیر العمر -2

  العمر  توزیع أفراد العینة حسب متغیر): 12،03(الجدول رقم 

  .spssعتماد على مخرجات من إعداد الطالبتان بالا: المصدر

  توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر العمر ): 03،03(الشكل رقم 

  

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر

  

العمر

سنة 40-30من 

سنة50-40من

فأكثر  50من  

  النسبة المئویة  التكرار  العمر
  %0  0  سنة  30أقل من 

  %66.7  20  سنة 40سنة إلى أقل من  30من 
  %30.3  9   سنة  50سنة إلى أقل من  40من 
  %3.3  1  سنة فأكثر  50من 

  %100  30  عالمجمو 
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الجدول و الشكل أعلاه  تتكون أفراد عینة الدراسة من فئات عمریة مختلفة ، حیث یتبین من خلال  
موظف   20بتكرار  %)66.7:(سنة تقدر ب 40و 30أعمارهم من بین أن نسبة أفراد العینة الذین تتراوح 

 50موظفین ، أما الفئة العمریة  9وبتكرار   %)30.3(سنة بنسبة  50إلى  40تم تلیها الفئة العمریة من 
سنة فلا وجود لها أي بنسبة  30ئة العمریة أقل من ، أما بالنسبة  للف 3.3وبتكرار  1سنة فأكثر بنسبة 

   .أفراد عینة الدراسة لیست شبابیةیدل على أن  هذا، و %) 0(

  متغیر سنوات العمل  -3

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر سنوات العمل ): 13،03(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  سنوات العمل
  %13.3  4  سنوات  5أقل من 

  %23.3  7  سنوات  10إلى أقل من سنوات  5من 
  %46.7  14  سنة  15سنوات إلى أقل من  10من 
  %16.7  5  سنة فأكثر  15من 

  %100  30  المجموع 
  . spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات برنامج: المصدر 

  توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر سنوات العمل : )04،03( الشكل رقم

  

  .spssإعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات برنامج  من :المصدر

سنوات العمل 

سنوات5أقل من 

10أقل من - 5من

15أقل -10من 

فأكثر 15من 
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سنوات تمثل أقل نسبة  5والشكل أعلاه أن عدد سنوات التدریب الأقل من  یتبین من خلال الجدول  
%) 16.7:(سنة فأكثر بنسبة تقدر ب 15، ثم تلیها عدد سنوات التدریب من 4وبتكرار %) 13.3:(ب

) %23.3:(سنوات بنسبة تقدر ب 10سنوات إلى أقل من 5دریب من ، ثم تلیها عدد سنوات الت 5وبتكرار
 :ب رسنة بنسبة تقد 15سنوات إلى أقل من 10وفي الأخیر تلیها عدد سنوات العمل من ، 7وبتكرار 

  .راجع إلى عدد سنوات التدریب التي یخضع لها الموظف هذاوتمثل أكبر نسبة و %) 46.7(

  المستوى  العلمي -4

  توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوى العلمي ): 14،03(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  المستوى العلمي
  %3.3  1  ثانوي أو أقل 
  %20.0  6  تأهیل مهني

  %76.7  23  جامعي
  %100  30  المجموع
  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات :المصدر 

  دراسة حسب متغیر المستوى العلميلتوزیع أفراد عینة ا: ) 05،03(الشكل رقم 

  

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

المستوى العلمي

ثانوي أو أقل

تأھیل مھني 

جامعي
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 لأفراد عینة الدراسة لفئة الثانوي أو أقل شیر النتائج إلى أن النسبة الأقل یبین الجدول و الشكل أعلاه ت
وبنسبة مئویة تقدر  6، ثم تلیها فئة التأهیل المهني بتكرار %)3.3:(و بنسبة مئویة تقدر ب 1بتكرار 

وبنسبة  23، ثم أخیرا النسبة الأكبر لأفراد عینة الدراسة للفئة ذات المستوى الجامعي بتكرار %)20.2:(ب
ولا یحتاج لدراسة غیر كبیر داري في المؤسسة محل اإلى أن الطاقم الإ هذا، ویرجع %)76.7: (تقدر ب

  .عدد كبیر من أصحاب المستوى الثانوي أو مستوى التأهیل المهني

  المستوى الوظیفيمتغیر   -4

  المستوى الوظیفي متغیر  توزیع أفراد عینة الدراسة حسب ): 15،03(الجدول رقم  

  النسبة المئویة  التكرار  المستوى الوظیفي
  %13.3  4  متصرف رئیسي

  %30.0  9  متصرف
  %6.7  2  ملحق

  %23.3  7  تقني سامي
  %26.7  8  أعوان الإدارة 

  %100  30  المجموع 
  .spssعلى مخرجات  من إعداد الطالبتان بالاعتماد: المصدر

  الوظیفيتوزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر المستوى : ) 06،03(الشكل رقم 

  

  .  spssجمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات برنام :المصدر

المستوى الوظیفي

متصرف رئیسي

متصرف

ملحق 

تقني سامي

أعوان الإدارة
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رتبة متصرف  في   یمثلوننلاحظ من خلال الجدول والشكل أعلاه أن أغلبیة أفراد عینة الدراسة  
رتبة  ، تم  تلیها %) 30.0: (بنسبة تقدر ب فینوظم 9المؤسسة محل الدراسة ، حیت بلغ عددهم  

%)  23.3(تقدر ب تم تلیها رتبة تقني سامي بنسبة    8وبتكرار %) 26.7(دارة بنسبة تقدرأعوان الإ
وفي الأخیر  تلیها رتبة  4وتكرار %) 13.3(تم تلیها رتبة متصرف رأسي بنسبة تقدر ب  7وبتكرار  

  .حسب عینة الدراسة 2وبتكرار %) 6.7(ملحق إداري بنسبة تقدر ب 

   التدریبیةمتغیر عدد الدورات -6

   التدریبیةدورات توزیع أفراد عینة الدراسة  حسب متغیر عدد ال) 16،03(الجدول رقم 

  یةالنسب المئو   التكرار  التدریبیةعدد الدورات 
  %50.0  15  دورة واحدة

  %26.7  8  دورتان
  %23.3  7   تدریبیةثلاثة دورات 

  %100  30  المجموع
 spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات : المصدر

 دریبیةالتالدورات توزیع أفراد العینة حسب عدد ): 06،03(الشكل رقم 

 

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

عدد الدورات التدریبیة 

دورة واحدة 

دورتان 

ثلاثة دورات
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الأكبر لأفراد   تشیر النتائج في الجدول والشكل أعلاه أن النسبة التدریبیةفیما یخص عدد الدورات   
تم %) 50.0(تقدر ب   ونسبة مئویة   15قامت بدورة تدریبیة بتكرار  عینة الدراسة كانت  الفئة التي

، أما الفئة التي قامت %) 26.7(وبنسبة تقدر ب   8دورتان تدریبیتان بتكرار  ب لیها الفئة التي قامتت
راجع إلى أن المؤسسة تحرص  هذا، و %) 23.3(وبنسبة مئویة تقدر ب   7تدریبیة بتكرار بثلاثة  دورات 

  .على تدریب موظفیها 

  اختبار التوزیع الطبیعي : ثانیا

یوضح ) 17(الطبیعي أم لا ، والجدول رقم  معرفة هل البیانات تتبع التوزیعوهو اختبار ضروري ل  
ما  هذاو   sig < 0.05  أي  0.05الدلالة لكل متغیر أكبر من  توىنتائج الاختبار ، حیت أن قیمة مس

  .تتبع التوزیع الطبیعي  البیاناتیدل على أن 

 توزیع الطبیعي  ال اختبار): 17.03( الجدول  رقم

  مستوى المعنویة zقیمة  المتغیر
  0.929  0.544  التدریب

  0.659  0.731  أداء الموارد البشریة
  . spssمن إعداد الطالبتان ب الاعتماد على مخرجات  :المصدر

بأن المتغیرین التدریب و أداء الموارد البشریة یخضعان للتوزیع ) 17(نلاحظ من الجدول رقم   
  .العلمیة على الظاهرة محل الدراسة ختبارات وهو ما یسمح لنا بإجراء الا. الطبیعي 

  تحلیل عبارات محاور الاستبیان : المطلب الثاني

المطلب تحلیل عبارات محاور الاستبیان من خلال عرض وتحلیل إجابات الأفراد  هذاسنحاول في   
   .حول التدریب وأداء الموارد البشریة 

  التدریب عرض وتحلیل إجابات أفراج العینة حول محور : أولا 

  :و التي تنقسم إلى أربعة أبعاد كما یلي.سوف نتطرق إلى عرض وتحلیل عبارات المحور الأول
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  تحدید الاحتیاجات التدریبیة  -1
  :المواليوالموضحة في الجدول  05إلى  01البعد تم الاعتماد على خمسة عبارات من  هذافي 

  لعبارات بعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ): 18،03(الجدول رقم 

  الانحراف المعیاري   المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم
هناك اهتمام من طرف كلیتك بتحدید دقیق   01

  .لاحتیاجاتك التدریبیة 
3.30  1.022  

یتلاءم التدریب الذي خضعت له احتیاجاتك   02
  .  التدریبیة

2.87  1.008  

  0.928  3.37  .اتك التدریبیة تشارك في تحدید احتیاج  03
الدورات التدریبیة مع   فهداأ تتوافق  04

  .الحاجات التدریبیة لأداء العمل
3.93  0.980  

تعتمد الإدارة التقییم الدوري لأداء من أجل   05
  .تحدید الاحتیاجات التدریبیة

3.33  0.884  

  0.749  3.16  وعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمجم
  .spssمخرجات من إعداد الطالبتان بالاعتماد على : صدرالم

  :یلي الخاص بنتائج البعد الأول لمحور التدریب ما) 18(یتبین من الجدول رقم 

  والدي ینتمي إلى  3.30 هارة على متوسط حسابي قیمتالعب هذهحصلت  :01العبارة رقم
العبارة من قبل  هذهعلى من الموافقة  و الذي یدل على درجة متوسطة [ [2.6-3.40لالمجا

 .1.022معیاري قیمته  أفراد العینة ، بانحراف
  والدي ینتمي إلى المجال  2.87العبارة على متوسط حسابي قیمته   هذهحصلت  :02العبارة رقم

 العبارة من قبل أفراد العینة  هذهمن الموافقة على  دل على درجة متوسطة یو الذي  [3.40- 2.6[
 .1.008ره وبانحراف معیاري قد

  والدي ینتمي إلى  3.37العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت  :03العبارة رقم
العبارة من قبل أفراد  هذهمن الموافقة  على والدي یدل على درجة  متوسطة  [3.40-2.6]المجال

 .0.928العینة وبانحراف  معیاري  قدره 
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  ال والدي  ینتمي إلى المج 3.93ي قدره العبارة  حصلت على متوسط حساب هذه :04العبارة رقم
العبارة من قبل أفراد العینة  هذهمن الموافقة على والدي یدل على درجة عالیة   [3.40-4.02]

 . 0.980وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى  3.33العبارة حصلت على متوسط  حسابي قدره  هذه:05العبارة رقم

العبارة من قبل أفراد  هذهمن الموافقة على درجة  متوسطة  والدي یدل على [3.40-2.6]لالمجا
  .0.884العینة وبانحراف معیاري قدره 

  والذي  ) 3.16 (فقد بلغتأما المتوسط الحسابي لمجموع عبارات بعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة
أما   من الموافقة،وهو یدل  على درجة متوسطة  [3.40-2.6[بدوره ینتمي غلى المجال 

  لانحرافا
التدریب فیما یتعلق بدعم یدل على أن واقع إستراتجیات  هذاو   (0.749)الكلي فقد بلغ  المعیاري 

   .والتزام ا دارة المؤسسة محل الدراسة  كان مرتفع منجدا من وجهة أفراد عینة الدراسة 

  فعالیة البرامج التدریبیة  -2

  :والموضحة في الجدول التالي  09إلى  06البعد على أربعة عبارات من  هذاتم الاعتماد في   

  والانحراف المعیاري لعبارات بعد فعالیة البرامج التدریبیة الوسط الحسابي ): 19،03(الجدول رقم 

  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم
یتم تقییم فعالیة البرامج التدریبیة التي تخضع   06

  .لها بشكل دقیق 
3.17  0.848  

  1.033  2.97  .یتم تقییم المتدربین وفقا لمعاییر تدریبیة  07
للتأكد من فعالیة التدریب یتم تقییم عملك بعد   08

  .إجرائك للتدریب
2.93  0.444  

  
یقوم المسئولون بتقییم فعالیة جمیع البرامج   09

  .التدریبیة
3.123  0.858  

  0.784  3.09  وعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمجم
  .spss مخرجات  من إعداد الطالبتان بالاعتماد على : المصدر
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  :یلي ماالخاص بنتائج البعد الثاني لمحور التدریب ) 19(یبین الجدول رقم 
  والدي ینتمي إلى   3.17 لعبارة على متوسط حسابي قیمتها هذهحصلت :06العبارة رقم

العبارة من  هذهموافقة  على من الوالدي یدل على درجة متوسطة  [3.40-2.6[لالمجا
  .0.848قبل أفراد العینة ، وبانحراف معیاري قدره 

  والدي ینتمي إلى  2.97العبارة على متوسط حسابي قیمته   هذهحصلت  :07العبارة رقم
العبارة  من  هذهمن الموافقة على  والدي یدل على درجة متوسطة [ 3.40-2.6]المجال 

 .1.033معیاري قدره قبل أفراد العینة ،وبانحراف 
  والدي ینتمي إلى  2.93العبارة على متوسط حسابي قیمته   هذهحصلت :08العبارة رقم

العبارة من  هذهمن الموافقة على  والدي یدل على درجة متوسطة  [3.40-2.6[لالمجا
 .0.444معیاري قدره  وبانحرافقبل أفراد العینة 

  والدي ینتمي إلى  3.23ط حسابي قدره العبارة على متوس هذهحصلت  :09العبارة رقم
العبارة  هذهمن الموافقة  على   لى درجة متوسطة والدي یدل ع[ 3.40- 2.6[المجال 

 . معیاري قدره وبانحرافمن قبل أفراد العینة 
 والدي  )3.09(ج التدریبیة فقد بلغت قیمته أما المتوسط الحسابي لمجموع عبارات بعد فعالیة البرام

من الموافقة أما الانحراف دي بدوره یدل على درجة متوسطة وال[ 3.40-2.6[مجالینتمي إلى ال
یدل على أن واقع إستراتجیات التدریب فیما یتعلق ب  هذاو )  0.784(المعیاري الكلي فقد بلغ 

         من وجهة نضر أفراد عینة الدراسة فعالیة البرامج التدریبیة  بمؤسسة محل الدراسة كان مرتفع جدا
 مدة التدریب  -3

  : والموضحة في الجدول التالي 13لى إ 10البعد على أربعة عبارات من  هذاتم الاعتماد في   
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  والانحراف المعیاري لعبارات بعد مدة التدریب الوسط الحسابي ): 20،03(الجدول رقم 

الانحراف   المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم
  المعیاري

ات التدریبیة تكون مناسبة للدور  الساعات المخصصة  10
  .كل

3.00  0.19  

مدة البرنامج التدریبي كافیة لإكسابك المهارات   11
  . الضروریة

3.20  0.961  

  0.860  3.13  .كلتدریبیة في أوقات مناسبة لیتم برمجة الدورات ا  12
مدة التدریب التي خضعت لها كانت مناسبة لتحقیق   13

  .الهدف من برنامج التدریبي 
3.03  0.928  

  0.702  3.09  المجمـــــــــــــــــــــوع
  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات: المصدر

  :یلي الخاص بنتائج البعد الثالث لمحور التدریب ما) 20(یتبین من الجدول رقم 

  المجال  والدي ینتمي إلى  3.00یمته العبارة على متوسط حسابي ق هذهحصلت :10العبارة رقم
العبارة من قبل أفراد العینة  هذهمن الموافقة على والدي یدل على درجة متوسطة  [3.40- 2.6[

 . 0.19معیاري قدره  وبانحراف
  والدي  ینتمي إلى  3.20توسط حسابي قیمته العبارة على م هذهحصلت  : 11العبارة رقم 

لعبارة من قبل أفراد ا هذهمن الموافقة على على درجة متوسطة والدي یدل [ 3.40- 2.6[المجال 
 . 0.961معیاري قدره  وبانحرافالعینة 

  ینتمي إلى  والدي  3.13العبارة على متوسط حسابي قیمته  هذهحصلت  :12العبارة رقم 
العبارة من قبل أفراد   هذهمن الموافقة على على درجة متوسطة والدي یدل [ 3.40-2.6[المجال
 .0.860معیاري قدره  وبانحرافالعینة 

 ینتمي إلى  والدي   3.03العبارة على متوسط حسابي قیمته  هذه حصلت: 13عبارة رقم ال 
العبارة من قبل أفراد  هذهمن الموافقة على متوسطة  درجة عل یدلوالدي [ 3.40- 2.6[ المجال
  .0.928معیاري قدره  وبانحرافالعینة 
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 والدي ینتمي  )3.09(یمته مدة التدریب فقد بلغت ق ت بعدأما المتوسط الحسابي لمجموع عبارا
راف الانحما من الموافقة ، أى درجة متوسطة والدي بدوره یدل عل[ 3.40-2.6]لإلى المجا

یدل على أن واقع إستراتجیات التدریب فیما یتعلق بدعم  هذا،و )0.702 (المعیاري الكلي فقد بلغ
 .د عینة الدراسةوالتزام إدارة المؤسسة محل الدراسة كان مرتفعا جدا من وجهة نضر أفرا

 كفاءة المدربین -4
  :والموضحة في الجدول التالي 17إلى 14البعد على أربعة عبارات من  هذاتم الاعتماد  في 

  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعبارات بعد كفاءة المدربین ): 21،03(الجدول رقم 
  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم
  0.858  3.23  .لیتك باختیار المدربین الأكفاء تهتم ك  14
یمتلك المدربون المهارات التي   15

  .تساعدهم في نقل المعلومات بكفاءة
2.57  0.728  

یتحكم المدربون في مضمون البرامج   16
  .التدریبیة بشكل جید

2.33  0.844  

یتوفر لدى مدربك الكفاءات اللازمة   17
  .لنقلها للمتدربین

2.43  0.728  

  0.625  2.64  وعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمجمال
  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات : المصدر 

  :یلي الخاص بنتائج البعد الرابع لمحور التدریب ما) 21(رقم یتبین من الجدول 
 ي إلى   والدي ینتم 3.23العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت  :14لعبارة رقم ا

العبارة من قبل  هذهمن الموافقة على  و الذي یدل على درجة متوسطة [ 3.40-2.6]الالمج
 . 0.858، وبانحراف معیاري قدره العینة  أفراد 

  والدي ینتمي إلى   2.57حسابي قدره متوسط العبارة على  هذهحصلت   :15العبارة رقم
 أفرادالعبارة من قبل  هذهعلى لموافقة من اي یدل على درجة متوسطة والذ[3.40-2.6]لالمجا

 . 0.728العینة ، وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى المجال  2.33على متوسط حسابي قدره  العبارة هذهحصلت  :16العبارة رقم

العبارة من قبل أفراد العینة   هذهمن الموافقة على والذي یدل على  درجة متوسطة  [3.40- 2.6[
 . 0.844اري قدره وبانحراف معی
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  والدي ینتمي إلى المجال  2.43العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت  :17العبارة رقم
العبارة من قبل أفراد العینة    هذهمن الموافقة على  على درجة متوسطة الذي یدلو [ 3.40- 2.6[

  . 0.728وبانحراف معیاري قدره 
 والدي ینتمي  )2.64(فاءة المدربین فقد بلغ قیمته أما المتوسط  الحسابي لمجموع عبارات بعد ك

راف من الموافقة ، أما الانح والدي بدوره یدل على درجة متوسطة  [3.40- 2.6]إلى المجال 
التدریب فیما یتعلق بدعم یدل على أن واقع  استراتجیات  هذا، و )0.625(المعیاري الكلي فقد بلغ 

 .مرتفعا جدا من وجهة نضرا أفراد عینة الدراسة والتزام إدارة المؤسسة محل الدراسة كان 
  تحدید الاحتیاجات التدریبیة،فعالیة البرامج (التدریب  الحسابي الكلي لعباراتأما المتوسط

-2.6[والدي ینتمي إلى المجال (3.00)فقد بلغ  ) التدریبیة ،مدة التدریب،كفاءة المدربین
تدریب للوافقة ، أما الانحراف المعیاري الكلي من الم لدي بدوره یدل على درجة متوسطةوا[ 3.40

كان مرتفع جدا من وجهة  یدل على أن التدریب بالمؤسسة محل الدراسة هذاو  (0.558)فقد بلغ 
  .نضرا أفراد عینة الدراسة

  عرض وتحلیل إجابات أفراد العینة حول محور أداء الموارد البشریة: ثانیا 

اد العینة حول محور أداء الموارد البشریة ،حیث تم الاعتماد سوف نتطرق إلى عرض وتحلیل إجابات أفر 
، كما في موضحة في الجدول ) 34إلى  18من (عبارة ) 17(في محور أداء الموارد البشریة على 

  :التالي

  الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لعبارات محور أداء الموارد البشریة): 22،03(الجدول رقم 

  الانحراف المعیاري  سط الحسابيالمتو   العبارات  الرقم
لدیك القدرة على تحمل مسؤولیات أعباء  العمل   18

  الیومیة .
1.70  0.535  

  0.583  1.37   .تقوم بالعمل وفق المعاییر المطلوبة منك  19
تتوفر لدیك الاستعداد في العمل خارج أوقات عملك   20

  .الرسمي 
2.60  0.849  

  0.479  1.67  .عملك بكفاءةتستفید من خبرتك السابقة لأداء   21
  0.900  2.13   .تشعر بالرضا من عملك باستخدام الأجهزة المتوفرة  22
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المعنویة مرتفعة عند المشاركة في  تشعر بأن روحك  23
  .العمل الجماعي 

2.13  0.681  

طریقة التعامل  التي تحظى  بها تدفعك إلى زیادة   24
  .كمیة العمل المنجز 

2.17  0.834  

  0.484  1.80  .لك في الوقت المحددتنجز عم  25
  0.535  1.70  . تحاول دائما تحسین أدائك نحو الأفضل  26
یتوفر العمل الذي تمارسه على كل الظروف الملائمة   27

  .لتحقیق أفضل أداء
2.87  0.973  

  0.403  2.10  .یخلق التعاون لدیك دافعیة أكبر في العمل   28
  0.766  2.47  .تقوم بأعمال إضافیة مما هو مطلوب   29
توفر وسائل التكنولوجیا الحدیثة في إدارة الموارد   30

  .  البشریة یزید من كفاءة العملیات الإداریة في كلیتك 
2.13  0.860  

  0.730.  2.13  .العمل تساهم في تقدیم اقتراحات لتحسین أداء   31
ارتفاع الروح المعنویة لدیك في العمل  یزید من جودة   22

  .زهالعمل الذي تنج
1.93  0.583  

تتوفر لدیك الرغبة في انجاز المهام الیومیة فلا تؤجلها   33
  .للیوم الموالي 

1.93  0.740  

تفكر في الحلول لمختلف المشاكل التي تواجهك  حتى   34
  .تؤدي عملك بإتقان 

1.53  0.556  

  0.361  2.05  مــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوعالمج
  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات  :المصدر

  من خلال الجدول أعلاه  یتضح أن النتائج الإحصائیة  للعبارات كانت كما یلي 

  والدي ینتمي إلى المجال  1.70العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت : 18العبارة رقم
عینة قبل أفراد ال العبارة من هذهمن الموافقة على  والدي یدل على درجة منخفضة جدا [1-1.80[

 .  0.53وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى المجال  1.37العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت :  19العبارة رقم

العبارة من قبل أفراد العینة  هذهمن الموافقة على  والدي یدل على درجة منخفضة جدا [1-1.80[
 . 0.583و بانحراف معیاري قدره 
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  والدي ینتمي  إلى المجال  2.60العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت :  20العبارة رقم
ه العبارة من قبل أفراد العینة من الموافقة على هذوالدي یدل على درجة متوسطة  [3.40- 2.6[

 . 0.849معیاري قدره وبانحراف  
  والدي ینتمي إلى   1.67دره العبارة  على متوسط حسابي ق هذهحصلت :  21العبارة رقم

العبارة من قبل  هذهجدا من الموافقة على  والدي یدل على درجة منخفضة [1.80-1[المجال 
 . 0.479أفراد العینة وبانحراف معیاري قدره 

  والدي ینتمي إلى المجال  2.13بارة على متوسط  حسابي قدره الع هذهحصلت :  22العبارة رقم
العبارة من قبل أفراد العینة  هذهمن الموافقة على ى درجة متوسطة والدي یدل عل [3.40- 2.6[

 . 0.900وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى المجال  2.13العبارة على متوسط  حسابي قدره  هذهحصلت :  23العبارة رقم

عینة العبارة من قبل أفراد ال هذهمن الموافقة على  دي یدل على درجة متوسطة وال[ 3.40- 2.6[
 . 0.681وبانحراف معیاري قدره 

  والدي ینتمي إلى  2.17ره العبارة على متوسط حسابي قد هذهحصلت :  24العبارة رقم
العبارة من قبل أفراد  هذهمن الموافقة على  والدي یدل على درجة متوسطة  [3.40-2.6[المجال

 . 0.834العینة وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى المجال 1.80العبارة  على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت :  25العبارة رقم 

من الموافقة على العبارة من قبل أفراد العینة  والدي یدل على درجة منخفضة  [ 1.80-2.6[
  .0.484وبانحراف معیاري قدره 

  والدي ینتمي إلى المجال 1.70العبارة على متوسط حسابي قدره  حصلت هذه: 26العبارة رقم
جدا من الموافقة على العبارة من قبل أفراد العینة  والدي یدل على درجة منخفضة  [1-1.80[

 . 0.535وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى المجال  2.87العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت : 27العبارة رقم

العینة  أفرادبل من الموافقة على العبارة من ق والدي یدل على درجة متوسطة [3.40- 2.6[
 . 0.973وبانحراف معیاري قدره 
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  والدي ینتمي إلى  2.10العبارة على متوسط حسابي قدره   هذهحصلت :  28العبارة رقم
من الموافقة على العبارة من قبل أفراد العینة  والدي یدل على درجة متوسطة [3.40-2.6[لالمجا

 .  0.403وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى  2.47العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت  : 29العبارة رقم

من قبل أفراد العینة  من الموافقة على العبارةوالدي یدل على درجة متوسطة  [3.40-2.6[المجال
 . 0.766وبانحراف معیاري قدره 

  ال والدي ینتمي إلى المج  2.13العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت :  30العبارة رقم
من الموافقة على العبارة من قبل أفراد العینة  والدي یدل على درجة متوسطة [3.40- 2.6[

 . 0.860وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى المجال   2.13العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت :  31العبارة رقم

عینة ة من قبل أفراد المن الموافقة على العبار  والدي یدل على درجة متوسطة [3.40- 2.6[
 .0.730وبانحراف معیاري قدره 

  والدي ینتمي إلى  1.93حسابي قدره  لعبارة على متوسطا هذهحصلت : 32العبارة رقم
من الموافقة على العبارة من قبل أفراد والدي یدل على درجة منخفضة  [2.6-1.80[المجال

 . 0.583العینة وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي إلى  1.93حسابي قدره  متوسطالعبارة على  هذهحصلت  :33العبارة رقم

الموافقة على العبارة من قبل أفراد  على درجة منخفضة من والدي یدل [2.6-1.80[لالمجا
 . 0.740معیاري قدره العینة وبانحراف 

  جال والدي  ینتمي إلى الم 1.35العبارة على متوسط حسابي قدره  هذهحصلت :  34العبارة رقم
جدا من الموافقة على العبارة من قبل أفراد العینة والدي یدل على درجة منخفضة  [1-1.80[

 . 0.556وبانحراف معیاري قدره 
  والدي ینتمي )2.05(الموارد البشریة بلغأما المتوسط الحسابي الكلي لعبارات محور أداء

ف ، أما الانحراموافقةمن الدي بدوره یدل على درجة متوسطة وال[ 3.40-2.6[غلى المجال 
  یدل على أن واقع أداء الموارد البشریة بالمؤسسة  هذاو ) 0.361(المعیاري الكلي فقد بلغ 

  .من وجهة نظر أفراد عینة الدراسة كان مرتفعا جدا محل الدراسة
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  اختبار فرضیات الدراسة :المطلب الثالث

 أهم، والدي من خلاله سنقدم الدراسة المیدانیة اختبار فرضیاتالمطلب من الدراسة  هذاسنحاول في 
الدراسة واختبار الفرضیة  نموذج، بدایة سنقوم باختبار تراح بعض التوصیات، واقالنتائج التي توصلنا إلیها

   :الفرضیات كالتالي هذه، تم اختبار الفرضیات الفرعیة ، وقد جاءت  الرئیسیة

 0.05توى دلالة عند مس یوجد أثر دو دلالة إحصائیة: الفرضیة الرئیسیة≤α  أداء  فيلتدریب
 .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییربالموارد البشریة 

   :وتنبثق عن الفرضیة الرئیسیة مجموعة من الفرضیات الفرعیة على النحو التالي
  0.05عند مستوى دلالة  إحصائیة و دلالةذیوجد أثر≤α  أداء  فيلبعد الاحتیاجات التدریبیة

 .كلیة العلوم الاقتصادیة و التجاریة وعلوم التسییربوارد البشریة الم
  0.05یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ≤α أداء  في لبعد فعالیة البرامج التدریبیة

 .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرب الموارد البشریة 
 0.05لة یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى دلا ≤α  أداء الموارد  فيلبعد مدة التدریب  
 البشریة لموظفي كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر. 
  0.05یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة ≤α  أداء الموارد  فيلبعد كفاءة المدربین

 .كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرببشریة 
   ختبار نموذج الدراسة ا: أولا

، على  spss، من خلال مخرجات مقاییس التي تفسر نموذج الدراسةتم الحصول على بعض ال
  :النحو التالي 

  بعض المقاییس التي  تم حسابها للنموذج المقدر ): 23،03(الجدول رقم 

معامل الارتباط   النموذج
R  

مربع معامل 
الارتباط أو معامل 

 R2التحدید

د معامل التحدی
 R-deuxالمعدل

ajusté 

 Std.Errorخطأ التقدیر
of the Estimate  

 
1  0.352  0.124  -0.16 -  0.364  

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات : المصدر
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  :في ها لنموذجنا المقدر والمتمثلةالتي تم حسابه نلاحظ أن لدینا بعض المقاییس من الجدول أعلا

  قیمة معامل الارتباطR=0.352  مما یدل على وجود ارتباط عكسي بین المتغیر التابع
 .أبعاد المتغیر المستقل

  معامل التحدید (مربع معامل الارتباطR-DEUX /R-SQUARUE  ( ویستخدم
لتعیین مدى البیانات المستخدمة من المتغیرات المستقلة في تقدیر المتغیر التابع ونلاحظ 

من   %12.4: نسبته تقدر ب) ات المستقلة معا المتغیر (ر عن أن النموذج المقدر یعب
 .البیانات

   مربع معامل الارتباط المصححR-deux ajusté  ویستخدم لنفس الغرض السابق
ولكنه أدق، وهو یستخدم لتفسیر نموذج الانحدار الخطي المتعدد ، كما أن قیمة معامل 

   R-deux (-0.16-)التحدید 
  تعین خطأ التقدیرErreur standard de L estimation  حیت  0.364: ویقدر ب

 .المقیاس دل على خطأ اقل لنموذج  هذاأنه كلما قل 

وتأكدنا من سلامتها ومصداقیتها، یمكننا   ختبارات المتعلقة بنموذج الدراسةبعد إجرائنا لأهم الا
تباین الظاهرة من ) - 0.16-(القول بأن النموذج المقترح غیر صالح لدراسة الظاهرة وهو یفسر ما مقداره 

تحدید الاحتیاجات التدریبیة ، فعالیة البرامج التدریبیة ، مدة التدریب  (یعني أبعاد التدریب  هذاو .المدروسة 
  .محل الدراسة  غیر مسئولة عن تفسیر أداء الموارد البشریة بالمؤسسة) كفاءة المدربین

  اختبار الفرضیة الرئیسیة: ثانیا

  :التي نصها  رهن  صحة الفرضیة الرئیسیةلخطي المتعدد یمكننا أن نببالاستعانة بجدول الانحدار ا

كلیة بأداء الموارد البشریة  فيلتدریب  α ≥ 0.05 إحصائیة عند مستوى دلالةیوجد أثر ذو دلالة  
   .العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
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  نتائج اختبار الفرضیة الرئیسیة ): 24،03(رقم  الجدول

مستوى الدلالة الإحصائیة   D DDL  R2  ة الرئیسیةالفرضی
sig  Résidu Régression 

لا یوجد أثر دو دلالة 
إحصائیة عند مستوى 

 α≤0.05الدلالة
للتدریب على أداء 

  الموارد البشریة

0.878  25  4  35.2%  0.486 

 
  α≤0.05مستوى المعنویة المعتمد 

  .spssمخرجات من إعداد الطالبتان بالاعتماد على : المصدر

 α≥0.05یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة : ومنه الفرضیة الرئیسیة القائلة بأنه 
أن ) 24(أداء الموارد البشریة غیر صحیحة وغیر مقبولة ، حیث نلاحظ من الجدول رقم  فيللتدریب 

یفسر  (R)عامل التحدید ، كما تشیر النتائج إلى م%5وهي أكبر من  sig (0.486(قیمة مستوى الدلالة 
من التغیرات في مستوى )  0.352( من التباین في أداء الموارد البشریة أي ما قیمته% 35.2ما نسبته 
أداء الموارد البشریة  فيوالتي أظهرت عدم وجود أثر دو دلالة إحصائیة للتدریب ، ارد البشریةأداء المو 

بالغم من وجود منخفض في المؤسسة محل الدراسة لأن الأداء  كن تفسیر نتیجة الفرضیة الرئیسیةویم
خروج من الروتین في العمل أو التدریب ودلك بسبب نظرة الموظفین الإداریین للتدریب على أنه وسیلة لل

، كما أن تدریب من یتخذه وسیلة للهروب من العمل جل الترقیة على مستویات وظیفیة أعلى ومنهمأمن 
ء أدا فيلى عدم تأثیر التدریب مرتبط بمجال عملهم سوف یؤدي إ غیرمجال الالموظفین الإداریین في 

وقد تم استخدام تحلیل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضیات  الفرعیة المنبثقة من الفرضیة الرئیسیة عملهم، 
  .وهو ما سنتطرق إلیه تالیا

  اختبار الفرضیات الفرعیة : ثالثا

حصائیة الذي مختلف لاختبارات الإ من جودته باستخدامدراسة والتأكد بعد عرض وتقدیر نموذج ال
صار المجال مفتوح أمامنا لاختیار  الرئیسیة ة، وكدا إثباتنا لصحة الفرضیحددها أهل الاختصاص

  : في العنصر التالي سنتطرق له، وهو ما رضیات الدراسة الفرعیة ومناقشتهاف
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أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة یوجد "والتي تقول : الفرضیة الفرعیة الأولى اختبار:  -1
0.05≤α  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة بأداء الموارد البشریة   فيلبعد الاحتیاجات التدریبیة

 " وعلوم التسییر

  الفرضیة هذهوالجدول التالي یوضح نتائج اختبار 

  نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى): 25،03(الجدول رقم 

قیمة   الأولى  الفرعیةالفرضیة 
Beta  

 tقیمة  
  المحسوبة

  sigمستوى الدلالة الإحصائیة 

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة 
 α≥0.05عند مستوى الدلالة 

  لبعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة 

0.007  0.027  0.979 
  α≤0.05مستوى المعنویة المعتمد 

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات  :المصدر 

موجبة لكنها غیر دالة إحصائیا ، لأن قیمة  Beta   0.007 =ةبین من الجدول أعلاه أن قیمی
أداء الموارد البشریة  في) المتغیر المستقل(الدلالة الإحصائیة  لأثر بعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة 

یعني أنه لا  هذا، و  α≥0.05وهي اكبر من مستوى المعنویة   sig=0.979: تقدر ب) المتغیر التابع (
قتصادیة والتجاریة وعلوم أداء الموارد البشریة في كلیة العلوم الا فيالبعد  هذایوجد أثر دال إحصائیا ل

تحدید ( المؤشر  هذا، أي أنه لا یوجد مقدار تباین في أداء الموارد البشریة مسئول عنه فقط التسییر
ویمكن تفسیر بأن بعد . الفرضیة مرفوضة هذهومنه . رىولا تفسره الأبعاد الأخ) یبیة الاحتیاجات التدر 

الأخیرة رغم أنها تعتبر  هذهتحدید الاحتیاجات التدریبیة في المؤسسة محل الدراسة لا یلقى الدعم من قبل 
ومنه فإن هذا الأخیر غیر فعال مما یؤدي إلى  ،مهمة وحاسمة في التأثیر على الموظفین الإداریین بالكلیة

  أداء الموارد البشریة  في انعدام الأثر

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة "والتي تقول  :اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة :ثانیا
0.05≤α قتصادیة والتجاریة وعلوم كلیة العلوم الاب أداء الموارد البشریة فيیبیة یة البرامج التدر لبعد فعال
    "التسییر

  : الفرضیة  هذه اختبارئج والجدول التالي یوضح نتا
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  نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة): 26،03(الجدول رقم 

قیمة   الثانیة الفرضیة الفرعیة
Beta  

 tقیمة  
  المحسوبة

  sigمستوى الدلالة الإحصائیة 

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة 
 α≥0.05عند مستوى الدلالة 

  لبعد فعالیة البرامج التدریبیة 

-0.171-  -0.664-  0.513 
  

  α≥0.05مستوى المعنویة المعتمد 

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات :المصدر

، لأن قیمة سالبة لكنها غیر دالة إحصائیا Beta = )-0.171-(یتبین من الجدول أعلاه أن قیمته
المتغیر (أداء الموارد البشریة  في) المتغیر المستقل(رامج التدریبیة الدلالة الإحصائیة  لأثر بعد فعالیة الب

یعني أنه لا یوجد أثر  هذا، و  α≥0.05وهي أكبر من مستوى المعنویة   sig=0.513:تقدر ب ) التابع 
أي أنه  رالتسی أداء الموارد البشریة في كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم فيالبعد  هذادال إحصائیا ل

ولا ) فعالیة البرامج التدریبیة ( المؤشر  هذاارد البشریة مسئول عنه فقط لا یوجد مقدار تباین في أداء المو 
ویمكن تفسیر بأن بعد تحدید فعالیة البرامج التدریبیة . الفرضیة مرفوضة هذهومنه . تفسره الأبعاد الأخرى 

فإن  ومنهغیر حدیثة في التدریب  نوعة حیث أنها تعتمد  على أسالیبغیر متة  في المؤسسة محل الدراس
  .أداء الموارد البشریة في هذا الأخیر غیر فعال مما یؤدي إلى انعدام الأثر

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة "والتي تقول : الفرضیة الفرعیة الثالثة اختبار-3
0.05≤α  تسییركلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم الب أداء الموارد البشریة فيلبعد مدة التدریب".  

   :الفرضیة هذهوالجدول التالي یوضح نتائج اختبار 
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  نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة ): 27،03(الجدول رقم 

قیمة   الثالثة الفرضیة الفرعیة
Beta  

 tقیمة  
  المحسوبة

  sigمستوى الدلالة الإحصائیة 

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة 
 α≥0.05عند مستوى الدلالة 

  دة التدریب لبعد م

0.052  0.220  0.827 
 

  α≥0.05مستوى المعنویة المعتمد 

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات  :المصدر 

، لأن قیمة موجبة  لكنها غیر دالة إحصائیا Beta = 0.052یتبین من الجدول أعلاه أن قیمت
) المتغیر التابع(أداء الموارد البشریة  في) لالمتغیر المستق(الدلالة الإحصائیة  لأثر بعد مدة  التدریب

یعني أنه لا یوجد أثر دال  هذا، و  α≥0.05وهي أكبر من مستوى المعنویة  sig=0.827:تقدر ب 
، أي أنه قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرأداء الموارد البشریة في كلیة العلوم الا فيالبعد  هذاإحصائیا ل

ولا تفسره ) تدریبال مدة ( المؤشر  هذاالموارد البشریة مسئول عنه فقط  لا یوجد مقدار تباین في أداء
یب الموظفین الإداریین غیر ویمكن تفسیر بأن بعد مدة تدر . الفرضیة مرفوضة هذهومنه . الأبعاد الأخرى

، ومنه فإن هدا الأخیر مرت به البلاد بسبب جائحة كرونا إلى الوضع الذي كافیة، ویرجع سبب تقلیصها
  .أداء الموارد البشریة فير فعال مما أدى إلى انعدام الأثر غی

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة "والتي تقول : الرابعةر الفرضیة الفرعیة اختبا-3
0.05≤α  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرب أداء الموارد البشریة فيلبعد كفاءة المدربین".  

  :الفرضیة هذهالتالي یوضح نتائج اختبار  والجدول
  نتائج اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة: )28،03(دول رقمالج

قیمة   الرابعة الفرضیة الفرعیة
Beta  

 tقیمة  
  المحسوبة

  sigمستوى الدلالة الإحصائیة 

یوجد أثر دو دلالة إحصائیة 
 α≥0.05عند مستوى الدلالة 

  لبعد كفاءة المدربین

0.363  1.481  0.151 
  α≥0.05مستوى المعنویة المعتمد 

  .spssمن إعداد الطالبتان بالاعتماد على مخرجات  :المصدر 
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موجبة  لكنها غیر دالة إحصائیا ، لأن قیمة  Beta = 0.363 یتبین من الجدول أعلاه أن قیمته
) المتغیر التابع(لبشریة أداء الموارد ا في) المتغیر المستقل(الدلالة الإحصائیة  لأثر بعد مدة  التدریب

یعني أنه لا یوجد أثر دال  هذا، و α≥0.05وهي أكبر من مستوى المعنویة  sig=0.151:تقدر ب 
، أي أنه قتصادیة والتجاریة وعلوم التسییرأداء الموارد البشریة في كلیة العلوم الا فيالبعد  هذاإحصائیا ل

ولا تفسره ) كفاءة المدربین(المؤشر  هذال عنه فقط لا یوجد مقدار تباین في أداء الموارد البشریة مسئو 
في المؤسسة محل  كفاءة المدربین ویمكن تفسیر بأن بعد. الفرضیة مرفوضة  هذهومنه . الأبعاد الأخرى 

، ومنه فإن هدا الأخیر غیر فعال ة بسبب نقص مهاراتهم وعدم لجوئها لمدربین أكفاءالدراسة  غیر فعال
  .أداء الموارد البشریة  يفثر مما یؤدي إلى انعدام الأ
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  :خلاصة

، وذلك من خلال ا فیه بعرض وتحلیل نتائج الدراسةمن خلال التطرق للفصل الثالث حیث قمن
استمارة تم توزیعها على أفراد العینة وقد قسمت استمارة الاستبیان إلى قسمین، القسم الأول مخصص 

لقسم الثاني فهو مقسم إلى محاور الاستبیان، بحیث تضمن المحور للمعلومات الشخصیة والوظیفیة أما ا
أداء الموارد البشریة وعلى أداء العاملین وهذه  يفالأول على التدریب أما المحور الثاني فقد اشتمل 

المحاور تجیب على الإشكالیة الرئیسیة للدراسة وقد قمنا بتحلیل عبارات الاستبیان بالاعتماد على برنامج 
موظف  30الاستبیان عینة تتكون من  هذاحیث شمل  SPSSمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة الحز 

إداري ومن خلال الاستقراء الشامل لإجاباتهم حول الأسئلة المطروحة في الاستمارة یمكن الاستنتاج بأن 
لتدریب أو التدریب حیز مهم ضمن اهتمامات الفئة العمالیة في هذه المؤسسة ما یظهر الأثر الواضح ل

 .الدور البارز الذي یأتي من خلال الدورات التدریبیة
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التدریب داخل قول یمكن المن خلال دراستنا لموضوع أثر التدریب على أداء الموارد البشریة 
حتى التمیز لابد  والاستمرارا لأن المؤسسة التي ترید البقاء هعن الاستغناءولا یمكن یكتسي أهمیة بالغة 

حتى تتمكن من تطویر  باستمرارم بتنظیم دورات تدریبیة یاقمن خلال ال ،مواردها البشریةتعتني بأن 
وذلك حتى یتسنى لهم القیام بالأعمال ،ع خبراتهمیوتحسین أدائهم،وتغییر أفكارهم وزیادة معارفهم وتنو 

  .الموكلة إلیهم،وبالتالي تحسین أداء المؤسسة

حتاجون رفة الأفراد الذین یالمؤسسة من معكمن في البشریة ی المواردأداء أهمیة تقییم كما أن 
على أساس نتائج هذا  تتخذعدة قرارات أخرى و  ونوع التدریب الذي یجب القیام به،ا،وكذلك تدریب

 واستفادةالتقییم،بالإضافة إلى ذلك أن تغییر أداء الموارد البشریة وسلوكهم یدل على نجاح البرامج التدریبیة 
القیام بدورات تدریبیة من  یتطلب للمؤسسة الموارد البشریة أداءن یتحسوعلیه فإن . شري منهمالمورد الب

  .البرامج وأخیرا تقییمها تنفیذ التدریبیة، تصمیم برامج تدریبیة، احتیاجاتهاخلال تحدید 

 نتائج الدراسة:  

مترابط مع لقد توصلنا من خلال دراستنا إلى العدید من النتائج وفق سیاق معرفي ومنهجي 
  :الإشكالیة محل الدراسة تتمثل فیما یلي

  :النتائج النظریة: أولا

  ة من طرف إدارة الموارد البشریة في تدریب موظفیها درایة منها على أهمیة وضروری اهتمامیوجه
  .محل الدراسةلتحسین أداء المورد البشري بالمؤسسة 

  قویة لدى مفردات العینة المستجوبة بالمؤسسة محل الدراسة بصلاحیة التدریب  اتجاهاتوجود
  .بالأداء وكفاءة المورد البشري الارتقاءلتحقیق 

  ن له عائد یعود على المورد  اوجود قناعة كبیرة على أن التدریب لیس أمر روتیني في المؤسسة وإ
  .البشري بالنفع

 مة منها ما یتعلق بالمؤسسة ومنها ما یتعلق بالعاملین تتجسد أهمیة التدریب في ثلاثة جوانب ها
  .العلاقات الإنسانیة بتطویرومنها ما یتعلق 

  الاحتیاجاتتكاملة ومتتالیة التي تتمثل في تحدید متمر العملیة التدریبیة بمراحل مترابطة و 
  .تقییم البرنامج التدریبي البرنامج التدریبي، وتنفیذتصمیم  التدریبیة
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 :ائج التطبیقیةالنت:ثانیا

ها التدریب داخل المؤسسة وبالرغم من تأثیره الإیجابي على أداء بالرغم من الأهمیة التي یكتسب
المورد البشري وهو ما تم تبیانه من خلال الجانب النظري من دراستنا، إلا أن الشق التطبیقي لهذ الدراسة 

  :النتائج التالیة إلىنا توصلتوصل إلى نتائج معاكسة لما تم تناوله من قبل، حیث 

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییربلا یوجد أثر للتدریب على أداء الموارد البشریة . 
  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة بلا یوجد أثر لبعد الاحتیاجات التدریبیة على أداء الموارد البشریة

 .وعلوم التسییر
  كلیة العلوم الاقتصادیة بالموارد البشریة  امج التدریبیة على أداءلا یوجد أثر لبعد فعالیة البر

 .والتجاریة وعلوم التسییر
  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم بعد مدة التدریب على أداء الموارد البشریة لبلا یوجد أثر

 .التسییر
  العلوم الاقتصادیة والتجاریة كلیة بلبعد كفاءة المدربین على أداء الموارد البشریة لا یوجد أثر

 .وعلوم التسییر

  : تعود هذه النتائج للأسباب التالیة

نظرة الموظفین الإداریین للتدریب على أنه وسیلة للخروج من الروتین في العمل، أو من أجل  -
الترقیة على مستویات وظیفیة أعلى ومنه من یتخذه وسیلة للهروب من العمل، كما أن تدریب 

ین في المجال غیر مرتبط بمجال عملهم، سوف یؤدي إلى عدم تأثیر التدریب على موظفین إداری
 .أداء عملهم

 . عدم الاهتمام الكافي بالاحتیاجات التدریبیة من طرف المؤسسة -
 .على أسالیب على غیر حدیثة في التدریب الاعتماد -
 .تقلیص مدة تدریب الموظفین بالمؤسسة بسبب جائحة كورونا -
  .المدربین نقص مهارة وجودة -
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  الدراسة  اقتراحات: ثالثا

  :والتي نلخصها فیما یلي اقتراحاتبناء على النتائج السابقة التي تم التوصل إلیها یمكن تقدیم عدة 

 دربینترغبة الم تناسب برمجة الدورات التدریبیة معرورة أن ض.  
 أن یستفید جل العاملین في المؤسسة محل الدراسة من الدورات التدریبیة.  
 الموارد البشریة بالمؤسسة محل الدراسة خاصة احتیاجاتیتناسب محتوى الدورة التدریبیة مع  أن :

  .إذا كان هناك برامج وأجهزة جدیدة
 أن تكون هناك غایة في برمجة الدورات التدریبیة لتحسین الأداء.  
 البرامج التدریبیة التي تتناسب مع قدراتهم ومع حاجاتهم  اختیار إعطاء المورد البشري فرص

  .التدریبیة
 لا بد أن تكون الدورات التدریبیة مفیدة للمورد البشري في المؤسسة محل الدراسة.  

  :آفاق الدراسة: رابعا

إذ حاولنا معالجة هذا الموضوع في حدود  وفي الأخیر نأمل أننا قد وفقنا في إنجاز هذه الدراسة،
ومنه لا یمكن  الإشكالیة المطروحة وحسب المعلومات والمعطیات المتوفرة والتي أمكن الحصول علیها،

هذه الدراسة قد أحاطت بكل جوانب الموضوع بكافة أبعاده وبهذا الصدد نقترح عدد من المواضیع  اعتبار
  ا رغبة المدربینیتناسب مع برمجة الدورات التدریبیة بم :والتي یمكن أن تشكل مواضیع مستقبلیة

 أثر التدریب الإلكتروني على أداء العاملین في المؤسسة.  
 دور التكوین في كفاءة المورد البشري.  
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  :باللغة العربیة: أولا

  :الكتب -1

إبراهیم محمد المحاسنة، إدارة وتقییم الأداء الوظیفي، الطبعة الأولى، دار حریر للنشر والتوزیع  - 1
 .2013عمان، 

، دار أسامة للنشر 1خلال المهارة، طإسماعیل حجازي وسعاد معالیم، تسییر الموارد البشریة من  - 2
 .2013والتوزیع، عمان  

أمین سعاتي، إدارة الموارد البشریة من النظریة إلى التطبیق، دون طبعة، دار الفكر العربي للنشر  - 3
 .1998والتوزیع، القاهرة، 

ر بلقاسم سلاطنیة ومحسان الجیلالي، أسس البحث العلمي، الدیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائ - 4
2007. 

، دار النهضة العربیة 1، ط''من منظور إستراتیجي''حسن إبراهیم بلوط، إدارة الموارد البشریة  - 5
 .2002للنشر والتوزیع، لبنان، 

، دار 1، ط)مفهومه، وفعالیاته، بناء البرامج التدریبیة وتقویمها(حسن أحمد الطعاني، التدریب  - 6
 .2002الشروق للنشر والتوزیع، عمان، 

، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، 1الطعاني، التدریب الإداري المعاصر، ط حسین أحمد - 7
2007. 

الأسس النظریة والتطبیق (رابحي مصطفى علیان وعتمان محمد غنیم، أسالیب البحث العلمي  - 8
 .2010، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان،  4، ط)العملي

 .2008طیبة للنشر والتوزیع، قاهرة،  ، مؤسسة1رضا إسماعیل البسیوني، إدارة الإنتاج، ط - 9
رعد عبد االله الطائي وعیسى قدادة، إدارة الجودة الشاملة، دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع  -10

 .2008عمان، 
، دار الكتاب الحدیث 1سعاد فهم الحوال، التسویق الأخضر ودوره في زیادة رضا العملاء، ط -11

 .2014والتوزیع، مصر، للنشر 
، دار 1مبروك إبراهیم، إدارة الموارد البشریة بالمكتبات الجامعیة في عصر المعرفة، طالسعید  -12

 .2014وفاء للنشر والتوزیع، إسكندریة 
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، دار وائل للنشر والتوزیع، 2سهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي، ط -13
 .2006عمان، 

البشریة، دون طبعة، المكتب الجامعي الحدیث،  صلاح الدین عبد الباقي وآخرون، إدارة الموارد -14
 .2007دون بلد النشر، 

صلاح الذین محمد عبد الباقي، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظمات،  -15
 .2001دون طبعة، دار الجامعیة للنشر والتوزیع، القاهرة، 

ر یبونو للطباعة والنشر ، دا1صلاح صالح معمار، التدریب الأسس والمبادئ، ط -16
 .2010والتوزیع، عمان 

ایة للنشر والتوزیع، عمان، ، دار الر 1عادل بومجان، أساسیات الأداء وبطاقة الأداء المتوازن، ط -17
2020. 

، دار 2عادل حرحوش صالح ومؤید سعید السالم، إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي، ط -18
 .2006عمان، عالم الكتب الحدیثة للنشر والتوزیع، 

عائد عبد العزیز علي نعمان، علاقة التدریب بأداء الأفراد العاملین في الإدارة الوسطى، دراسة    -19
 .حالة جامعة تعز

عبد المعطي عساف، تدریب وتنمیة الموارد البشریة، دون طبعة، دار زهران للنشر والتوزیع،  -20
 .2008عمان، 

، دار الكتب 1، ط)أسالیبه وتقنیته(العلمي العحیلي عصمان سركز وعیاذ سعید أمطیر، البحث -21
 .2002الوطنیة، لیبیا، 

، دون طبعة، دار حامد ''النظریة والتطبیق''عطا االله محمد تیسیر الشرعة، إدارة العملیة التدریبیة  -22
 .2014للنشر والتوزیع، عمان، 

، دار وائل للنشر 3علي حسین علي وسهیلة محمد عباس، إدارة الموارد البشریة، ط -23
 .2007والتوزیع، عمان، 

 .2007  ، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة1علي غربي وآخرون، تنمیة الموارد البشریة، ط -24
، دار صفاء 1علي محمد ربابعة، إدارة الموارد البشریة، تخصص نظم المعلومات الإداریة، ط -25

 .2003للنشر والتوزیع، عمان، 



 قائمة المصادر والمراجع 

129 
 

، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، 1اء الأفراد، طعمار بن عیشي، اتجاهات التدریب وتقییم أد -26
2012. 

عمر محمد دره، العدالة التنظیمیة وعلاقتها ببعض الاتجاهات الإداریة المعاصرة، د ط، دار  -27
 .2008الرضوان للنشر والتوزیع، مصر، 

جلیس فایز عبد الرحمن الفروخ، التعلیم التنظیمي وأثره في تحسین الأداء الوظیفي، د ط، دار ال -28
 .2011للنشر والتوزیع، الأردن، 

  .2001فیصل عبد الرؤوف الدحله، تكنولوجیا الأداء البشري، د ط، دون دار النشر، عمان،  -29
 .2015یع، عمان، ، دار الأیام للنشر والتوز 1كمال بوالشرش، الثقافة التنظیمیة، ط  -30
منشورات المنظمة العربیة  ،2مجموعة من الخبراء، آفاق جدیدة في التنمیة البشریة والتدریب، ط -31

 .2007للتنمیة الإداریة، مصر، 
 .2014، دار المناهج للنشر والتوزیع، عمان، 1مجید الكرخي، إدارة الموارد البشریة، ط -32
، دار الفكر الجامعي للنشر والتوزیع، الإسكندریة 1محمد الصیرفي، إدارة الموارد البشریة، ط -33

2007. 
، دار المسیرة للنشر 1والسیطرة على الإنتاج والعملیات، ط محمد العلي عبد الستار، التخطیط -34

 .2007والتوزیع، عمان، 
  محمد حافظ حجازي، إدارة الموارد البشریة، دون طبعة، دار الوفاء للنشر والتوزیع، الإسكندریة -35

 .دون سنة النشر
  الإسكندریة محمد سعید أنور سلطان، إدارة الموارد البشریة، دون طبعة، دار الجامعة الجدیدة، -36

2003. 
، دار الوراق للنشر 1عبد العالي النعیمي وآخرون، طرق ومناهج البحث العلمي، طمحمد  -37

 .2009والتوزیع، 
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  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
  -جیجل-جامعة محمد الصدیق بن یحي

  كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر
علوم التسییر: قسم  

الثانیة ماستر: السنة  
موارد بشریة: تخصص  
استبیان: الموضوع  

الفاضلةالأستاذة / الأستاذ الفاضل  
 – دراسة حالة –أداء الموارد البشریة في المؤسسة  فيأثر التدریب نضع بین أیدیكم الإستبیان للتعرف على 

، للحصول على درجة ماستر موظفي الإداریین بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة جیجل
من سیادتكم قراءة هذا الإستبیان المرفق والإجابة على  في في موارد البشریة، لكي یحقق البحث أهدافه أرجو

شاكرین حسن  أمام الخیار الذي ترونه مناسب() كافة بنوده بدقة كما له تأثیر على نتائج الدراسة بوضع علامة 
  ...تعاملكم معنا

  
  :اف الأستاذإشر                                                                    :      الطالبتان

 براشن ینعماد الد                                                                 إیمان بیوض    -
 سارة لونیس -

  :نموذج الدراسة
 
التابعالمتغیر  المتغیر المستقل   

 أداء الموارد البشریة التدریب في المؤسسة

 الإحتیاجات التدریبیة 

البرامج التدریبیةفعالیة   

 مدة التدریب

 كفاءة المدربین

 ابعاد المتغیر المستقل

  02:الملحق رقم
  استبیان قبل التحكیم



المعلومات الشخصیة: الجزء الأول  
 :    الجنس - 1

    أنثى    ذكر
 

 :السن - 2
    سنة 40سنة إلى أقل من  30من     سنة 30أقل من 

  

    سنة فأكثر 50    سنة 50سنة إلى أقل من  40من 
 

 :سنوات العمل - 3
 

    سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من     سنوات 5من أقل 
  

    سنة فأكثر 15من     سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 
 

 :المؤهل العلمي - 4
 

    دراسات علیا     جامعي    متوسط    إبتدائي
 

 :الرتبة الوظیفیة - 5
    سكرتیر    مدیر

  

    كاتب    نائب مدیر
  

    أخرى    مشرف
 

 : عدد الدورات التریبیة - 6
    دورة واحد

  

    دورتان
    

    ثلاث دورات
  

    أكثر من ثلاث دورات
 



  محاور الاستبیان: الجزء الثاني

  المحور الأول خاص بالتدریب والمحور الثاني متعلق بأداء الموارد البشریة: یتضمن الاستبیان محورین

  التدریب :المحور الأول
فعالیة البرامج التدریبیة، مدة التدریب، كفاءة الاحتیاجات التدریبیة، (یحتوي التدریب على أربعة أبعاد وهي 

  )المدربین

عاد
الأب

رقم  
ال

  

  العبارات

مدى 
وضوح 
  العبارة

مدى ملاءمة 
اقتراحات وتعدیلات   العبارة للبعد

  الأستاذة
  لا  نعم  لا  نعم

بیة
دری

 الت
ات

یاج
لاحت

ا
  

هناك اهتمام من طرف مؤسستك بتحقیق   1
            دقیق لاحتیاجاتك التدریبیة 

2  
یلائم التدریب الذي خضعت له احتیاجاتك 

            التدریبیة

تتاح لك الفرصة في المشاركة في تحدید   3
            احتیاجاتك التدریبیة

4  
تتوافق أهداف الدورات التدریبیة المعلنة مع 

ما تكشف لك من حاجات تدریبیة في العمل 
  المیداني

          

5  
من خلال یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة لك 

            .التقییم الدوري لأدائك
بیة

دری
 الت

مج
لبرا

ة ا
عالی

ف
  

یتم تقییم مدى فعالیة البرامج التدریبیة التي    1
  .تخضع لها

          

2  
یتم تدریب المقیمین لبرنامجك التدریبي 

            لضمان فعالیته

یقیم عملك بعد التدریب من أجل تقییم فعالیة   3
  البرنامج التدریبي

          

4  
یقوم المسؤولون بتقییم فعالیة برنامجك 

            التدریبي باستمرار

یب
تدر

ة ال
مد

  

الساعات المخصصة للدورات التدریبیة   1
            مناسبة لك

          مدة البرنامج التدریبي كافیة لاكتسابك الكفاءة   2



  والمهارات
            توقیت التدریب كانت مناسبة لك  3
            لكمدة التدریب كانت مناسبة   4

5  
ساعات تدریبك مناسبة لتحقیق هدف 

  البرنامج التدریبي
  

          

بین
مدر

ة ال
فاء

ك
  

            تهتم مؤسستك باختیار المدربین الأكفاء  1

یتمتع مدربو الدورات التدریبیة بشخصیات   2
            قویة تساعدهم في نقل المعلومات لك

            كانت كفاءة المدرب أثناء تدریبك عالیة  3

تتوفر لدى مدربك الكفاءة بمضمون البرنامج   4
  التدریبي

          

5  
یتوفر لدى مدربك الكفاءات اللازمة لنقلها 

            للمتدربین

  

  أداء الموارد البشریة: المحور الثاني

  العبارات  الرقم

مدى 
وضوح 
  العبارة

مدى 
ملاءمة 
العبارة 
  للبعد

اقتراحات وتعدیلات 
  الأستاذة

    لا  نعم  لا  نعم
            لدیك القدرة على تحمل مسؤولیات أعباء العمل الیومیة  1
            تقوم بالعمل وفق المعاییر المطلوبة منك   2

3  
تتوفر لدیك الجاهزیة والاستعداد والرغبة في العمل خارج 

            أوقات عملك

تستفید من رصید ما تعلمته واكتسبته من خبرات لتحقیق   4
            كفاءة في أداء عملك

            تشعر بالرضا من عملك باستخدام الأجهزة المتوفرة بمكتبتك  5
            مرتفعة عند العمل الجماعي معنویاتكتشعر بأن   6

طریقة التعامل التي تحظى بها تدفعك الى زیادة كمیة   7
            العمل المنجز



            تنجز عملك في الوقت المحدد   8
            تحاول دائما تحسین أدائك نحو الأفضل  9

تتوفر الوظیفة التي تمارسها على كل الظروف الملائمة   10
  لتحقیق أفضل أداء

          

            یخلق التعاون لدیك دافعیة أكبر في العمل  11
            تقوم بأعمال إضافیة أكثر مما هو مطلوب  12
            تحاول باستمرار تحسین أدائك للأفضل  13
            تساهم في تقدیم اقتراحاتك  14

ر إیجابا على ارتفاع   15 الروح المعنویة لدیك في العمل مما أثّ
            أدائك

تتوفر لدیك الرغبة في انجاز المهام الیومیة وعدم تأجیلها   16
  للیوم الموالي

          

            تفكر في الحلول لمختلف المشاكل التي تواجه أداءك لعملك  17
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 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

-جیجل-جامعة محمد الصدیق بن یحي  
 كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

علوم التسییر: قسم  
الثانیة ماستر: السنة  

موارد بشریة: تخصص  
استبیان: الموضوع  

 
 
 

الموظفة الفاضلة/ الموظف الفاضل  
 دراسة –أداء الموارد البشریة في المؤسسة  يفأثر التدریب للتعرف على  الاستبیاننضع بین أیدیكم 

و ذلك في إیطار   ،وعلوم التسییر بجامعة جیجل موظفي الإداریین بكلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة –حالة 
البشریة، لكي یحقق البحث أهدافه أرجو من سیادتكم قراءة موارد الماستر في  شهادةىى حصول علمتطلبات ال

شاكرین  أمام الخیار الذي ترونه مناسب) x(وضع علامة و  ،هذا الإستبیان المرفق والإجابة على كافة بنوده بدقة
  ...حسن تعاملكم معنا

  :إشراف الأستاذ                                                                 :        الطالبتان
 .براشن عماد الدین -                                                               إیمان بیوض    -
 سارة لونیس -
 
 
  
  
  
  
  

 

الاستبیان النهائي): 04(الملحق رقم  
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  2021 -2020:  السنة الجامعیة                                   
  والوظیفیة المعلومات الشخصیة: المحور الأول

 :    الجنس - 1

 أنثى    ذكر           

 :السن - 2

  سنة  50سنة إلى أقل من  40من سنة            40إلى أقل من  30سنة           من  30أقل من 

 سنة فأكثر  50من 

 :سنوات العمل - 3
  سنوات     10سنوات إلى أقل من  5سنوات                من  5أقل من 

 سنة فأكثر 15سنة                من  15سنوات إلى أقل من  10من  
 :المستوى العلمي - 4

 ثانوي أو أقل              تأهیل مهني               جامعي            
 :المسمى الوظیفي - 5

  الإدارةمتصرف           ملحق            تقني سامي            أعوان   متصرف رئیسي        

  2مدیریة            ملحق بحث مستوى ) ة(مهندس              كاتب              متصرف محلل

  ملحق المكتبة             مساعد مهندس في الإعلام الآلي                

 : بیةعدد الدورات التر  - 6

  ثلاث دورات خلال ثلاث سنوات   دورتین خلال سنتین                      دورة واحدة خلال سنة 
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  محاور الاستبیان: المحور الثاني

  .الثاني متعلق بأداء الموارد البشریة الجزءالأول خاص بالتدریب و  جزء: یتضمن الاستبیان محورین

  التدریب :الأول جزءال
التدریبیة، مدة التدریب، كفاءة الاحتیاجات التدریبیة، فعالیة البرامج (یحتوي التدریب على أربعة أبعاد وهي 

  )المدربین

عاد
الأب

رقم  
ال

  

  العبارات
  المقیاس

موافق 
غیر   محاید  موافق  بشدة 

  موافق 
غیر موافق 

  بشدة

بیة
دری

 الت
ات

یاج
لاحت

ا
  

دقیق  دیدبتح كلیتك هناك اهتمام من طرف  1
   .لاحتیاجاتك التدریبیة

          

لائم التدریب الذي خضعت له احتیاجاتك تی  2
            .التدریبیة

            .تشارك في تحدید احتیاجاتك التدریبیة   3

تتوافق أهداف الدورات التدریبیة مع    4
  .الحاجات التدریبیة لأداء العمل

          

5  
تعتمد الإدارة التقییم الدوري للأداء من أجل  

            .تحدید الاحتیاجات التدریبیة

بیة
دری

 الت
مج

لبرا
ة ا

عالی
ف

  
مدى فعالیة البرامج التدریبیة التي یتم تقییم   6

  .بشكل دقیق تخضع لها
          

            .یتم تقییم متدربین وفقا لمعاییر تدریبیة   7

للتأكد من فاعلیة التدریب یتم تقییم عملك    8
  .بعد إجراءك للتدریب

          

یقوم المسؤولین بتقییم فعالیة جمیع البرامج    9
             .التدریبیة

دة 
م

یب
تدر

ال
  

الساعات المخصصة للدورات التدریبیة تكون   10
  .مناسبة لك
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مدة البرنامج التدریبي كافیة لاكتسابك   11
            .الضروریة والمهارات

یتم برمجة الدورات التدریبیة في أوقات    12
            .مناسبة لك

مدة التدریب التي خضعت لها كانت مناسبة   13  
            .التدریبيلتحقیق الهدف من البرنامج 

بین
مدر

ة ال
فاء

ك
  

            .باختیار المدربین الأكفاء كلیتكتهتم   14

یمتلك المدربون المهارات التي تساعدهم في    15
  .نقل المعلومات بكفاءة

          

16  
یتحكم المدربون في مضمون البرامج 

            .التدریبیة بشكل جید

یتوفر لدى مدربك الكفاءات اللازمة لنقلها   17
            .للمتدربین

  أداء الموارد البشریة: الثاني المحور

  العبارات  الرقم

  المقیاس

موافق 
  محاید  موافق  بشدة

غیر 
  موافق

غیر موافق 
  بشدة

لدیك القدرة على تحمل مسؤولیات أعباء العمل   1
            .الیومیة

            .تقوم بالعمل وفق المعاییر المطلوبة منك  2

 في العمل خارج أوقات عملك ستعدادتتوفر لدیك الا  3
  .الرسمي

          

            .عملك بكفاءة لأداءخبراتك السابقة تستفید من   4

تشعر بالرضا من عملك باستخدام الأجهزة المتوفرة   5
  . بكبمكت

          

المشاركة لمعنویة مرتفعة عند تشعر بأن روحك ا  6
            .في العمل الجماعي

          طریقة التعامل التي تحظى بها تدفعك الى زیادة   7
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  .كمیة العمل المنجز
            .تنجز عملك في الوقت المحدد   8
            .تحاول دائما تحسین أدائك نحو الأفضل  9

على كل الظروف  تمارسه الذيالعمل  توفری  10
            .الملائمة لتحقیق أفضل أداء

            .في العملیخلق التعاون لدیك دافعیة أكبر   11
            .تقوم بأعمال إضافیة أكثر مما هو مطلوب  12

13  
الموارد  إدارةتوفر وسائل التكنولوجیا الحدیثة في 

في  الإداریة ة یزید من كفاءة العملیاتالبشری
  .كلیتك

          

            .العمل أداءك لتحسین تساهم في تقدیم اقتراحات  14

یزید من الروح المعنویة لدیك في العمل  ارتفاع   15
            .تنجزه الذيجودة العمل 

16  
فلا  جاز المهام الیومیةتتوفر لدیك الرغبة في ان

            .للیوم المواليتؤجلها 

ك تفكر في الحلول لمختلف المشاكل التي تواجه  17
            .بإتقان حتى نؤدي عملك

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  



 

 



 



   

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 

 

 



 







 

 



 

 

 



 

 

 





 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 



 

 



 


