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الحمد الله رب العالمین نحمده حمد الشاكرین، والصلاة والسلام على سیدنا وقدوتنا خیر 

المرسلین. وعلى آله الطیبین الطاهرین أجمعین، وجمیع الأنبیاء والمرسلین، ومن تبعهم 

 بإحسان إلى یوم الدین.

 یرا على تمام هذا العمل المتواضع.كث حمدا  الله فالحمد 

الذي  " زواغي عبد الرزاق"  خالص شكرنا وعرفاننا إلى الأستاذ الفاضلكما أتوجه ب 

طیلة فترة البحث، فله منا النیرة  قیمة ونصائحهال أشرف على هذه المذكرة وساعدنا بتوجیهاته

 كل الشكر والتقدیر.

كما نتوجه بالشكر الجزیل للأساتذة الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة لقبولهم مناقشة  

 هذا العمل المتواضع، وكل من ساعدنا في إنجازه من قریب أو من بعید.
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 مقدمة
 

، كمـا أنـه الأداة الـتي إذا أحسـنا ووسيلتها و المؤسسات المعاصرة أداة التنمية يعد التدريب في عالم المجتمعات       
ائج العديــد مــن و قــد أظهــرت نتــ ، الإنتــاج اءة و الكفايــة في الأداء و وظيفهــا مكنتنــا مــن تحقيــق الكفــإســتثمارها وت

أســاس كــل تعلــم  رهباعتبــا لــكذ  الثقافــة والحضــارة العامــة ، و تــبرز أهميــةأساســيا في نمــو الأبحــاث أن للتــدريب دور 
يستمر الإعـداد للمهنـة طالمـا أن  وعن طريق التدريب  ،م المجتمع وبنائهتنمية للعنصر البشري و من ثم تقدر و وتطو 

ــأثير عــدة عوامــل كالإنفمتطلباتهــ ــاة و كــذلك قــدم التقــني في جميــع جــار المعــرفي المتمثــل في التا متغــيرة بت مجــالات الحي
سهولة تدفق المعلومات من مجتمع لأخر ومن حضارة إلى أخـرى ، فهـو يقـدم معـارف جديـدة و يضـيف معلومـات 

متنوعة ويعطي مهارات وقدرات ويؤثر على القيم و الإتجاهات و يغير السـلوك و يطـور عـادات وأسـاليب العمـل ، 

سسات العمومية والخاصة ، فالتدريب يعتبر أحد أحسن العمليات على أداء الموارد البشرية بالمؤ ينعكس كل هذا   و
ويمكنهـا مـن خلـق الميـزة   مما يعود بالنفع على المنظمة ،التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية بهدف تحسين أداء العاملين

  .التنافسية ومسايرة العصرنة و تحقيق الجودة الشاملة

 .أولا: أهمية الدراسة

بـراز دور لموضـوع التـدريب وأهميتـه، و إ الدراسة علميـا إلى اهتمامـات البـاحثين والمفكـرين والملاحظـينترجع أهمية  -

 .العاملين بالمؤسسات وأهمية التدريب في تحسين الأداء

ة المسـتوى الفعلـي للتـدريب وأثـره علـى أداء المـوارد البشـرية بمؤسسـة  كما تكمن أهمية الدراسة التطبيقيـة في معرفـ     

 على مستوى المديرية.نقاط القوة والضعف في تدريبات أعوان الحماية المدنية وإبراز  ماية المدنية لولاية جيجل ،الح

 .ثانيا: أهداف الدراسة

لكل موضوع بحث أهداف يسـعى الباحـث لتحقيقهـا، وموضـوع بحثنـا كغـيره مـن الموضـوعات يهـدف إلى تحقيـق    

 الأهداف التالية:

 تحســين الأداء اولــة إبــراز مح و ومــه و محدداتــه ومراحلــه ،التــدريب  مــن خــلال التطــرق لمفهتوســيع فهــم موضــوع  -

 تقييم الأداء .كذلك دراسة دقيقة لعملية و  باعتباره متغير أساسي في بحثنا ،

 محاولة إسقاط الأسس النظرية من خلال دراستنا لواقع التدريب في مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل . -

 .ماية المدنية على مستوى المؤسسةالضعف في تدريبات أعوان الح معرفة نقاط القوة و -
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 التأكد من دور التدريب في تحسين الأداء من خلال دراستنا للحماية المدنية لولاية جيجل. -

 زيادة الوعي بأهمية التدريب في تحقيق الأهداف السامية للمنظمة. -

 :ثالثا: أسباب اختيار الموضوع

 يعود سبب اختيارنا لهدا الموضوع إلى:

: تتمثل في رغبتنا الملحة في محاولة الإطلاع على التدريب ودوره في تحسين الأداء، من خلال الوقوف أسباب ذاتية

ــا  ــه ممــا حفزن ــا علــى الأبحــاث والدراســات الــتي تناولت ــه واختبــاره كموضــوع لدراســتنا فضــلا عــن رغبتن علــى البحــث في

 ، وجعل بحثنا كمرجع يعتمد عليه في بحوث لاحقة. ء الرصيد المعرفي للمكتبة الجامعيةالمتواضعة في إثرا

 أسباب موضوعية:

 سواء.بة للمنظمة والمورد البشري على حد أهمية التدريب بالنس -

 على مستوى مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.العاملين أداء التعرف على واقع التدريب ودوره في تحسين  -

 قة موضوع الدراسة بطبيعة التخصص.علا -

 .  شكاليةرابعا: الإ

وير مواردها البشرية ، مما بناءا على ما تم تقديمه فالتدريب عملية مستمرة وشاملة وهو أداة المنظمة لتنمية وتط      

  تحسين الأداء، وعليه يمكننا طرح الإشكالية التالية:يؤدي إلى

علـى مسـتوى مديريـة الحمايـة المدنيـة لولايـة  ةرد البشـرياين أداء المـو التدريب فـي تحسـ ما مدى مساهمة -

 ؟ جيجل

 تساؤلات فرعية: إشكالية الدراسة ويندرج تحت 

 ما مدى مساهمة التدريب في رفع معارف ومهارات المورد البشري؟ -1

 ؟ ماهو أثر التدريب على كفاءة المورد البشري -2
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 ؟ الإبداعماهو دور التدريب في تحقيق  -3

 :خامسا: الفرضية الرئيسية

 للإجابة عن الإشكالية المطروحة قمنا بصياغة الفرضية الرئيسية التالية:   

 أداء الموارد البشرية بالمنظمة.  يحسن من   لتدريبا -

 .سادسا: الفرضيات الفرعية

 . البشري دالمور  وكفاءة  في تطوير مهارة بشكل كبير يؤثر التدريب  -

 .بمؤسسة الحماية المدنية المورد البشري التدريب من سلوكيات يطور   -

 على مستوى مديرية الحماية المدنية. ساهم  التدريب في تحسين جودة الخدماتي  -

 . سابعا: الدراسات السابقة

 . هـدفت  في المؤسسة والصغيرة والمتوسـطة دور التدريب في تحسين أداء العامليندراسة بن عزة فردوس بعنوان  - 1
 إســقاطالدراســة إلى التعــرف علــى دور التــدريب في تحســين أداء العــاملين في المؤسســات الصــغيرة والمتوســطة، وكــان 

 الجانب التطبيقي على عيادة طبية جراحية ضياء ورقلة.

هـدفت الدراسـة إلى  . التـدريب كمـدخل لتحسـين أداء المـوارد البشـرية عنـوان سة الأستاذ فريد خميلي تحـت درا -2

تسليط الضوء على تدريب الموارد البشرية وبيان أهميته ومراحله وعلاقته بأداء العاملين في مجتمع صـيدال فـرع فرمـال 
 . بعنابة

تهــــدف  بشـــرية في ظـــل التخطـــيط الاســـتراتيجي.دور التـــدريب في تحســـين أداء المـــوارد الدراســـة زليخـــة لينـــدر،  -3

ة التدريب في تحسين أداء العاملين من خلال التركيز بين الوظيفة والقائمين عليها في الدراسة إلى معرفة مدى مساهم

 ظل التطورات والتغيرات السريعة.
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 . ثامنا: منهجية الدراسة

 تم الاعتماد في هذه الدراسة على منهجين هما:

عــن طريقــه يـتم جمــع معلومــات مقننــة عـن المشــكلة موضــوع الدراسـة تصــنيفها وتبويبهــا وقــد  : المـنهج الوصــفي -
 وظفناه من خلال ماهية التدريب وماهية الأداء.

وهـــو طريقـــة منهجيـــة تحـــدد اهتمـــام الباحـــث بحالـــة واحـــدة يـــتمكن مـــن دراســـتها علميـــا  : مـــنهج دراســـة حالـــة -
دراسـتنا واقـع التـدريب ودوره في تحسـين الأداء علـى مســتوى ، وقـد اسـتخدمناه مـن خـلال  مشخصـا جميـع جوانبهـا

 . مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل

و تحليلهــا المتنوعــة المســتعملة في جمــع المعطيــات الإحصــائية  و هــو مجموعــة مــن الأســاليب  المــنهج الإحصــائي :

ــة ، و لقــد  إعتمــدنا علــى المــنهج الإحصــائي في رياضــيا للوصــول إلى نتــائج أكثــر دقــة ويقــين بخصــوص المــادة العلمي
 دراستنا الميدانية وخاصة في تفريغ و تحليل نتائج الإستبيان  .

 :أدوات جمع المعلومات

 استعانت الدراسة بأدوات ووسائل أساسية للحصول على البيانات والمعلومات وهي:

 الملاحظة:

 تدريبهم أثناء تأدية مهامهم.استخدمنا الملاحظة المباشرة، فقد تم ملاحظة سلوك العمال بعد  -

 المقابلة:

تم الاعتمـاد علــى المقابلــة وتمــت مــع أعضـاء العينــة المختــارة في المؤسســة محــل الدراسـة مــن خــلال اســتجواب العمــال 

 والإفصاح عن أرائهم مباشرة ووجهات نظرهم ومشاعرهم حول التدريب.

 الاستبيان:

 :ينقسم الاستبيان إلى قسمين

 ل البيانات الشخصية و الوظيفية .: ويشم القسم الأول
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 .يشمل ثلاث محاور: القسم الثاني

 المحور الأول: بيانات متعلقة بالتدريب.

 المحور الثاني: بيانات متعلقة بأداء العاملين.

 المحور الثالث: بيانات متعلقة باثبات فرضيات الدراسة.

 . تاسعا: خطة البحث

من أجل الإحاطة بمختلف جوانب البحث قسمنا خطة البحـث إلى ثلاثـة فصـول، خصصـنا الفصـل الأول         
ــــدريب ــــه  للإطــــار النظــــري للت ــــادئ الأساســــية ل ــــه بالإضــــافة إلى المب ــــه، مفهومــــه، أنواعــــه وأهميت ــــاريخي ل             ، التطــــور الت

وعلاقـة وتـأثير التـدريب عليـه، فقـد قمنـا بتوضـيح الإطـار  ، أمـا الفصـل الثـاني فخصصـناه لـلأداء الـوظيفي مراحله و
لتحســين الأداء مفهومـه ومراحلــه ثم ودراسـة ،  معــاييره و، ، العوامـل المــؤثرة فيـه ، محدداتــه ، مفهومـه النظـري لــلأداء

ـــدري إلى تقيـــيم الأداء مفهومـــه ـــدريب في تحســـين الأداء مـــن خـــلال دور الت ـــا دور الت ـــه ثم أبرزن ب في ، أســـاليبه مراحل

خلــــق الإبــــداع الإداري وتحقيــــق الجـــودة الشــــاملة، أمــــا الفصــــل الثالــــث  و، تحســـين مهــــارة ومعــــارف المــــورد البشـــري
، تناولنـــا فيـــه  فخصصـــناه لدراســـة واقـــع التـــدريب ودوره في تحســـين الأداء في مديريـــة الحمايـــة المدنيـــة لولايـــة جيجـــل

 . لاص النتائجالتعريف بميدان الدراسة ثم عرض البيانات وتحليلها واستخ

 .عاشرا: صعوبات الدراسة

العلاقــة بـــين  توهــي قلــة المراجـــع والدراســات الــتي تناولــمــن خــلال قيامنــا بالبحــث واجهتنـــا بعــض الصــعوبات    

 في حدود إطلاعنا . التدريب والأداء

  . بأداء مهامهم نشغال الموظفينوالبيانات في الجانب التطبيقي لا صعوبة الحصول على الوثائق -
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 الفصل الأول:
الإطار النظري 

بللتدری  



الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

 تمهيد:

الموارد  ءاللتدريب أهمية كبيرة بالنسبة للمنظمة، فهو الأداة التي تمكن المنظمة من تنمية وتحسين أد             
الذي  و المعاصر ناعالم،خصوصا في بالشكل الايجابي  يضمن القيام بأعمالهم ومهامهم مستمر والبشرية بشكل 

، والتدريب هو  على المنظمة أن تتأقلم مع المتغيرات الحاصلةمن هذا، و  يشهد تطورات عديدة في مختلف المجالات
حتى تتمكن أفرادها كفاءة و  ة لتنمية معارف ومهارات وتطوير سلوكالأساليب التي تقوم بها المنظمات الحديث أحد

 من تقديم خدمات نوعية وجيدة للزبائن حسب طبيعة نشاط هذه المنظمة وكذلك ربح الوقت والجهد والمال.

 رق في هذا الفصل الى ثلاث مباحث:لذلك سيتم التط    

 التطور التاريخي للتدريب.الأول:  المبحث  

 .ماهية التدريب المبحث الثاني:  

 .مراحل العملية التدريبية المبحث الثالث:
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

 .للتدريب التاريخيالمبحث الأول: التطور 

على وجه هذه الأرض، وهو يعايش التدريب، التعليم، والتربية، فهي تشكل ميكانيزم  الإنسانمند ظهور       

 في هذه المطالب. إليهاحياته وتطوره وارتقائه وفق مراحل تاريخية مختلفة سوف نقوم بالتطرق 

 .المطلب الأول: مرحلة الحضارات (ماقبل الأديان السماوية)

، وقد انتهت هذه المرحلة بهيمنة مناهج  مرحلة الحضارات القديمة السابقة على بروز الأديان السماوية       
الناس من خلال  ليهاإ، وقد ظلت تغلب عليها التصورات والمفاهيم التي يتوصل  التفكير الأسطوري والميثافيزيقي

، كما أن المعارف بجميع أنواعها وأساليب ومهارات التعامل معها قد كانت معارف وأساليب أولية  هذه المناهج

ول هذه المرحلة التي ظلت مهيمنة ط الإنتاجنظرا لبدائية أساليب التفكير من ناحية ولبدائية وسائل حد كبير،  إلى
كتشافات أن يبني خلال هذه المرحلة حضارات عامرة بالا  الإنسانكن من ذلك تم رغممن ناحية أخرى، وعلى ال

 1المراحل اللآحقة بدو�ا. إلىما كان الانتقال  والبناءات المعرفية

معلم أو  إشراف، تحت  التمرين، لمشاهدة ا،  مباشرةت من خلال تعليمات تدريبا كان يتلقى الصبي            

نتيجة لهذه العملية  و، كما هو الحال في عصرنا الحالي  هذه العملية في  العلوم والمعرفة صانع مهارة دون أن تدرج
قواعد  لميلاد عندما شملت شريعة حمورابيقبل ا 2100وبقي حتى عام  ظهر نظام الحرف في الحضارات القديمة

 2وضوابط لنظام التدريب كالحرفيين مثلا. وإجراءات

 .ارات في ظل الأديان السماوية: مرحلة الحض المطلب الثاني

الأديان ذات الرسالات كالديانة اليهودية،  الخصوصهي مرحلة الحضارات في ظل الأديان السماوية، وب       
تربوية وتعليمية  قدمت للبشرية عقائد ومعارف ونظم المسيحية والاسلامية، ولعل أبرز ما يميز هذه المرحلة أ�ا

، وكان ذلك رأفة من االله بعباده ليساعدهم على الاهتداء المباشر بكل  سبحانه وتعالىعند االله من محددة ومقننة 

 مالا يستطيعون الاهتداء اليه ببصائرهم والتركيز المستمر على ضرورة اطلاق هذه البصائر للتفكير المستمر.

  40.1، 39، ص ص 2008ان للنشر والتوزيع، عمان، دار زهر  .التدريب وتنمية الموار البشرية عبد المعطي عساف،  

  2).80.79، ص ص (1976مطبعة العاصمة، القاهرة،  د والتدريب بين النظرية والتطبيق.الإعداحسين الدوري،  
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

أو حتى ، حيوانية  ،نباتية  ،  ، جمادية اصة الظواهر الطبيعية الكونيةخكشف كل ما يقع في دائرة قدرتها و و       
، ولم تزل تمثل هذه الأديان الجانب الأساسي على  ، ما ساهم في النهوض التربوي والمعرفي بصورة سريعة بشرية

 1المستوى التربوي.

مثلا اهتماما كبيرا لتدريب العاملين بهدف تنمية قدراتهم على العمل الموكل اليهم، حيث   فقد أولى الاسلام      

كان الرسول صلى االله عليه وسلم يقوم بتدريب من يستعملهم على مصالح العمل والمسلمين ويزودهم بالنصائح 
نصب كلما كان  ، و  يريد اختيار رجل منهم لتحمل مسؤولية كبرى ، وكان يستشير أصحابه عندما  والارشادات

 ما يفرض عليه من واجبات. و ه بين له سلطاتواليا 

، وكانت  عمر بن الخطاب رضي االله عنه يحرص على أن يجتمع بعملائه والمسلمين كافة في موسم الحج           

رأي في كل ما يقابلهم من معضلات إدارية في  ها الأمراء الهذه المؤتمرات السنوية من أهم وسائل التدريب يتبادل في
 .قبائلهم 

وكان عمر أيضا يرسل بتوجيهات في كتب مفصلة للولاة والعمال يعظهم ويذكرهم بواجباتهم بالعدل والرفق      

 2بالرعية.

ة وتدريبية، فهي مرحلة فالحضارات القديمة تأثرت بظهور الديانات السماوية التي بدورها خلقت أنظمة تعليمي     

 مهمة في تاريخ التدريب.

 .المطلب الثالث: مرحلة ما بعد الثوة الصناعية

ن ولد العالم الصناعي حتى كانت الحاجة الى العمال كبيرة، ومتزايدة حيث أن الثورة الصناعية كانت ما أ         
الصناعية، وحتى الهجرة خارج فعلا ثورة حدثت على نطاق شامل جعل من ظواهر النزوح الى أماكن التجمعات 

 .41.40عبد المعطي عساف، نفس المرجع السابق، ص  - 1

 .89،ص 1981المطبعة العصرية، دبي،  الإدارة في الإسلام .أحمد أبو سن،   2
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

لعدد فقط بل الى تكيف هؤلاء الحدود من الأمر الذي ميز القرن التاسع عشر، ولكن الحاجة لم تكن خاصة با
 1ية.ت التي كانت تعمل بالطاقة البخار العمال مع الآلا

، شملت كل أساليب وطرق التفكير ومن تغيرات كمية ونوعية  وقد شهدت هذه المرحلة تطورات منهجية       

وعلاقتها وقد تم ، وانعكست على جميع مظاهر الحياة،  ، شملت كل وسائل العمل والانتاج ذات طبيعة انقلابية

 ذلك ضمن تسارعات ووتائر هندسية وأسية مذهلة.

لقد تركز معظم هذا التحول على الجوانب المعرفية والمهارية، وأدى الى حدوث فقرات تطورية واسعة على       
، التي مستوى العمليات التعليمية والتدريبية ليتمكن الانسان خلالها من فرض سيطرته على هذه المعارف والمهارات

صار من المحتم تطوير المؤسسات التعليمية والتدريبية والتفكير ه بسرعة فائقة، وبكميات خيالية، حيث تتراكم لدي

 فسها ملزمة بالقيام بأدوار بارزةن طارهاجدت الدول والمنظمات الجديدة في إ، وقد و  جديدة هجافي ابتكار من
أمام الأفراد ي دالمراكز التدريبية، كما بدأ التحوالجامعات و  وشاملة في هذه المجالات، فبدأت في بناء المدارس

، للدخول الى أسواق  ، وتنمية المعارف والمهارات يفرض ضرورة الانخراط في هذه المؤسسات والجماعات للعيان
أي شخص أن يتكيف مع احتياجات  ىوتتسع وتتضخم وأصبح من الصعب عل ، التي أصبحت تتجدد العمل

 ديدة دون الحصول على المؤهلات العلمية والمهارية اللازمة.سوق العمل الج

رغم ، وعلى ال ، وأصبحت مطالبة بالقيام بالمهام التربوية اللازمة ثر ذلك مهمة المؤسسة التعليميةإتضاعفت       

زمة فقد ظلت هذه المؤسسات وبالخصوص مؤسسات التدريب اخفاقها في تحقيق هذه المهام بالسرعة اللامن 
بأن تقوم بذلك على مستوى منظمات الأعمال، لأن تطورات الفكر الاداري قد كشفت حقيقة أن  مطالبة

، بل  النجاح الاداري في عالم المنافسة المعاصر لم يعد قائما على تحقيق النجاحات العلمية أو التكنولوجية فحسب

ولعل بناء القيم هو أهم مقوم ومميز ينبغي ،  لابد من نجاحات سابقة على مستوى بناء ثقافات المنظمات المميزة
 2تحقيقه.

رسالة لنيل درجة الدكتوراه ، جامعة أبي بكر بالقايد، تلمسان كلية  حالة في الجزائر .قتصادية_دراسة التكوين في المؤسسة الإروشام بن زيان ،   -1

 .13،ص 2016العلوم الاقتصادية  والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، تخصص: تسيير 

 .43عبد المعطي عساف، مرجع سابق ذكره، ص - 2
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

ومنه نستنتج أن الثورة الصناعية ساهمت كثيرا في التغيرات التي حدثت في اروبا خاصة والعالم عامة، حيث     
 1 مست مختلف الميادين وأدت الى تطور المورد البشري وتكيفه مع الآلات.

أثرت فيه عوامل كثيرة ذه الأرض، وتطور مع مرور الزمن، ه ىالتدريب ظهر مع وجود الإنسان عل وعليه فإن

 يتطور باستمرار إلى يومنا هذا. ، ولايزال  حسب المراحل التي ذكرناها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .43عبد المعطي عساف، مرجع سابق ذكره، ص - 1
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

 .: ماهية التدريبالمبحث الثاني 

تحسين أداء الموارد البشرية ، في  المؤسسات بمختلف أشكالهايعتبر التدريب من الركائز الأساسية التي تعتمدها      

، لذلك يعد التدريب أمر مهم في مجال إدارة  ، اختصار الوقت والجهد، خفض الكلفة لديها وذلك لرفع الإنتاجية
 . الموارد البشرية

 .المطلب الأول: تعريف التدريب وأهميته

 أولا : تعريف التدريب .

،  ، لهذا يعد من أهم وظائف إدارة الموارد البشرية العاملين على تحقيق أهداف المنظمة وغايتهايساعد التدريب     

 لهذا سنتطرق في هذا المطلب إلى تعريف التدريب وأهميته.

في كتابه مبادئ إدارة الموارد البشرية بقوله هو العملية التي من خلالها يتم تزويد العاملين  Filippoيعرفه فليبو•  

 1بالمعرفة والمهارة لأداء وتنفيد عمل معين.

يعرف أيضا: التدريب عملية مستمرة ويتعين على الموظف التعلم باستمرار لتطوير قدراته الإدارية على مدى •   

 2حياته العلمية وبمعنى آخر فالحياة العلمية هي عملية تعليم مستمرة.

 3.دة المهارات اللازمة لتطوير الأنشطة"كما عرف التدريب أيضا على أنه"عملية تضمن زيا•    

كما يعرف كذلك على أنه"الوسيلة التي يتم من خلالها إكتساب الفرد العامل للمعارف والأفكار اللازمة •   

 4لمزاولة العمل والقدرة على إستخدام أساليب ووسائل جديدة بشكل فعال.

 

 .101، ص2004دار حامد للنشر والتوزيع، عمان،  .إدارة الموارد البشريةمحمد فالح صالح،   1
 .09، ص1985مصر،  . معهد الإدارة العامة ،ي والتنميةالتدريب الإدار عبد الرحمان الشقاوي،   2

 
emepilotage social et performance 6  des ressources hunainnesgestion  , Danial Bernard 3

,2005,p91 ,paris dunod ed  
 .225، ص2004، بدون دار النشر ، القاهرة، مصر، الإدارة العصرية لرأس المالي الفكري إدارة الموارد البشريةأحمد سيد، مصطفى   4
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

يتزود الأفراد من خلاله بالمعرفة والمهارة المتعلقة بأداء مهمة يعرفة جمال الدين مرسي بقوله"التدريب إجراء منظم •   
 1أو مهام محددة.

في كتابه مبادئ الاقتصاد " إن فئة متعلمة ومدربة من الناس لا  يرى  Alfrid Marchalألفريد مارشال •   

ل والانتاج والخلق، يمكن أن تعيش فقيرة، وذلك لأن الناس بالعلم والمعرفة والوعي والطموح والقدرة على العم

 الحياة يستطيعون أن يستثمرو كل قوى الطبيعة، ومصادرها لصالحهم، وبهدف الارتقاء بمستوى المعيشة  و توفير
 " .الكريمة للفرد والمجتمع

و من خلال التعريفات السابقة يمكن القول بأن التدريب عمليةمنظمة ومستمرة يتم من خلالها         

إكساب الفرد معارف و أفكار و سلوكيات جديدة ومتخصصة لمزاولة عمله و القدرة على استخدام 

 الموارد المتاحة لربح الوقت والمال .

 أهمية التدريب: ثانيا:

الأهمية البالغة للتدريب في منظمات الأعمال الصناعية، كما  ة الموارد البشرية علىدار تتفق جميع دراسات إ    
يتضح كل الإهتمام من خلال الميزانيات المخصصة للتدريب في مختلف المنظمات، إذ بلغ متوسط الإنفاق على 

 من إجمالي ميزانية المنظمات. %10التدريب نسبة 

 2ح من خلالها أهمية التدريب وهي كمايلي:حيث حدد تريسي عدة زوايا وأبعاد تتض

مواكبة كل تغيير في مجال استخدامات التكنولوجيا أو  ىمن صفات المنظمة الحديثة تحرص علالتدريب صفة  -أ

لن تستطيع لا المنظمة ولا الأفراد تكون هناك قوة بشرية مطورة وقادرة على استقطاب التغيير  نالإدارة، وبدون أ

 كالنمو والرخاء في المستقبل.تحقيق الأهداف  

التدريب يساهم مباشرة في تحسين مستوى الفرد الاقتصادي والاجتماعي ويزيد من درجة الأمان الوظيفي  -ب
 للفرد.

 .27، ص2003الإسكندرية، مصر،  .الدار الجامعية رة الإستراتيجية للموارد البشريةالإداجمال الدين المرسي،   1
 .28، ص2013السحاب للنشر والتوزيع، القاهرة،  . أساسيات تدريب الموارد البشريةمبروكة عمر محيرق،   2

14 
 

                                                             



الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

إن كل العاملين يحتاجون للتدريب فالموظف الجديد يحتاج إلى التدريب في مرحلة التهيئة، كما يحتاج له القادة  -ج
 1تزود بمهارات جديدة.لزيادة مهاراتهم أو ال

 .المطلب الثاني: بعض المفاهيم المتعلقة بالتدريب

في هذا منهاذكر بعضا التدريب أو مشابهة لوظيفته، ن يوجد الكثير من المفاهيم والمصطلحات التي لها علاقة مع

 : المطلب

 :)   La connaissance( المعرفة-1

 لقد أعطيت عدة تعاريف للمعرفة أهمها مايلي:

، من إدراك وتعلم وتفكير وحكم يصدره الفرد وهو  " كل العمليات العقلية عند الفرد عرفت المعرفة على أ�ا    
 2يتفاعل مع عالمه الخاص"

" المزيج السائل من الخبرة والقيم والمعلومات السابقة والرؤى الخبيرة التي تقدم إطار لتقييم كما تعرف أيضا بأ�ا     

 3ومات الجديدة"وتقرير الخبرات والمعل

 :) Efficacité ( الكفاءة-2

 حول كفاءة المورد البشري ولعل من أبرزها:  اتريفلقد أعطيت العديد من التع     

الكفاءة هي إستخدام القدرات في وضعية  ": AFNOR  عرفتها الجمعية الفرنسية للمعايير الصناعيةحيث    
 4.أو النشاط" مهنية بغية التواصل إلى الأداء الأمثل للوظيفة

قدرة على إنجاز النشاطات المهنية ـال بأ�ا " : Jean marc , Danial Held ثان ـكما يعرفها الباح       

 ." المنتظرة من شخص ما في إطار الدور المنوط به في المنظمة إزاء المجتمع

 .28مبروكة عمر محيرق، نفس المرجع السابق، ص  1
 .184، ص2002دار الكتاب الحديث، الأردن، . تنظيم المنظمات دراسة في تطوير الفكر خلال مائة عاممؤيد سعيد السالم، -  2

 .25، ص2008الطبعة الثانية، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان،  .إدارة المعرفةم عبود نجم، نج  3-

- 4  , 2OO1 au cour de l entreprise dorganisation dejousc les compétences , Cécile 
15 

 

                                                             



الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

والمهارات والخبرة والسلوكيات التي هي تركيبة المعارف  " Medefعرفتها أيضا حركة المؤسسات الفرنسية      
، ومن ثم فإنه  ، والذي يعطي لها صفة القبول ، وتتم ملاحظتها من خلال العمل الميداني تمارس في إطار محدد

 1." ترجع للمؤسسة تحديدها وتقويمها وتطويرها

 : ) Comportement (  السلوك-3

،   التي تصدر عن الفرد سواءا كانت ظاهرة أم غير ظاهرةكل الأفعال والنشاطات  يعرف السلوك الإنساني بأنه

كالنشاطات   آخرون بأنه نشاط يصدر عن الإنسان سواءا كان أفعالا يمكن ملاحظتها وقياسها كما ويعرف
 2 الفسيولوجية والحركية.

 السلوك نوعان هما:: أنواع السلوك  

 السلوك الاستجابي:-أ

التي تسبقه، فبمجرد حدوث المثير، يحدث السلوك، فالحليب مثلا في فم وهو السلوك الذي تتحكم فيه المتيرات 

الطفل يؤذي إلى إفراز اللعاب، ونزول دموع العين عند تقطيع البصل، وهكذا تسمى المثيرات التي تسبق السلوك 
 بالمثيرات القبلية.

لوك اللا إرادي، فإن وضع الإنسان إن السلوك الإستجابي لا يتأثر بالمثيرات التي تتبعه وهو أقرب ما يكون من الس

يده في ماء ساخن فإنه يسحبها أوتوماتيكيا فهذا السلوك ثابت لا يتغير وإن الذي يتغير هو المثيرات التي تضبط 

 هذا السلوك.

 السلوك الإجرائي: -ب

 الجغرافية وغيرها.هو السلوك الذي يتحدد بفعل العوامل البيئية مثل: العوامل الإقتصادية والإجتماعية والدينية، و 

جامعة تلمسان، كلية العلوم الإقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، كرة ماجستر، مذ  .  تقييم كفاءات الأفراد في المؤسسةوظيفة عبد القادر الهاملي،  - 1

 .50، ص2011قسم: علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، 
بلقايد، . مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر، جامعة أبي بكر دور تسيير الكفاءات البشرية في تحقيق الميزة التنافسية أصيلة مقدار، عائشة بطيب،  - 2

 .09، ص2016تلمسان، كلية العلوم الإقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، قسم علوم اقتصادية وعلوم التسيير، تخصص: تسيير الموارد البشرية، 
16 

 

                                                             



الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

كما أن السلوك الإجرائي محكوم بنتائجه فالمثيرات البعدية قد تضعف السلوك الإجرائي، وقد تقويه وقد لا يكون 
 لها تأثير يذكر,

 1ونستطيع القول أن السلوك الإجرائي أقرب ما يكون من السلوك الإداري.

 ) : Enseignement ( التعلم -4

 للتعلم وهي:لقد أعطيت عدة تعاريف 

يعرف التعلم في المعجم المتخصص بأنه: اكتساب تصرف جديد، وهو القدرة على ممارسة سلوك جديد وإتجاهات 

 2جديدة.

كما يعرف أيضا: هو إكتساب المتعلم معلومات، وخبرات جديدة تؤهله لمواجهة التحديات ومنافسة المجتمع على 
 3أساس الحقائق العلمية.

المشابهة للتدريب فالتدريب والتعلم لهم هدف واحد وهو تحسين المهارات والتزود  والتعلم من المصطلحات
بالمعارف الجديدة وذلك للاستفادة منها، سواء في المجتمع، أو المنظمة التي يعمل فيها المورد البشري، فالمورد المتعلم 

 لا يجد صعوبات في حياته مقارنة بالأشخاص الغير متعلمين.

 ) :  la réalisation( الإدراك  -5

، إذ تعمل  " عملية تنظيم عقلية يستخدمها الإنسان بقصد فهم وتفسير العالم من حوله يعرف الإدراك بأنه      

ن ثم أعضائه الحسية على تحسس التنبيهات ثم بدورها تنقلها إلى الدماغ  عبر الأعصاب ليتسنى هناك معالجتها وم

 استصدار الإجابات المناسبة.

" عملية تفسير وتنظيم المعطيات الحسية التي تصلنا من الأحاسيس لزيادة وعينا بما بأنه  يعرف أيضاكمت       
 يحيط بنا وبدواتنا فالإدراك يشمل التفسير وهذا ما يتضمنه الإحساس".

 .134، ص ص1998دار الفكر للطباعة والنشر، عمان،  . علم النفس التربويالرحمان عدس،  عبد  1
 2 etévé,dictionnainre encylopedique l éducation et de la christiane, Philippe champy et 
. , ed, nathan, université paris,1998,p82formation 

م معنى التعلم وإشكاليات التعليم في ظل التحولات المحلية والرهانات المستقبلية في الملتقى الوطني حول تعليمة الموارد في النظامحمد زردومي،  -   3

 .28، ص 2010مخبر تطوير الممارسات النفسية والتربوية، جامعة الجزائر،  الجامعي.
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

 1 من تجارب.فالإدراك إذا من المفاهيم القريبة من التدريب، لأن بالتدريب يدرك المورد البشري أمور ويستفيد 

  .المطلب الثالث: أنواع التدريب و أهدافه

  أولا : أنواع التدريب .   

 تختلف أنواع التدريب بإختلاف المعيار المعتمد عليه في عملية التصنيف ومن أهم المعايير مايلي:   

 .التصنيف حسب مرحلة التوظيف -

 .التصنيف حسب نوع الوظائف -

 .التصنيف حسب المكان -

 التصنيف حسب عدد الأفراد المتدربين.-

 ويمكن تلخيص أنواع التدريب حسب هذه المعايير فيمايلي:

 : أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف - 1   

 2يقسم التدريب حسب مرحلة التوظيف إلى خمسة أنواع تتمثل في:

قبل مباشرة الموظف لعمليه يحتاج لمجموعة من المعلومات التي يحصل عليها في الأيام  : توجيه الموظف الجديد -أ
، حيث تؤثر هذه المعلومات على أدائه وإتجاهاته النفسيه، وتهيئة الموظفين الجدد  والأسابيع الأولى من عمله

 وإرشادات الرئيس المباشرة له.

ترغب المؤسسات أحيانا في تقديم التدريب في موقع العمل وليس في مكان آخر  : التدريب أثناء العمل -ب

، حيث تسعى المؤسسات وتشجع بأن يقوم المشرفون فيها بتقديم المعلومات ،  حتى تضمن كفاءة أعلى للتدريب
كن تعلمها والتدريب على المستوى الفردي للمتمدرسين، ويعود الإعتماد على هذا النوع إلى أ، معظم الأعمال يم

. لدى عينة من فئات المجتمع، دراسة مقارنة على عينة من سكان الإدراك الإجتماعي لكل من المعالج النفسي والمعالج بالترقيةزخروفة كودري  . -  1

ماجستر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، كلية الآداب والعلوم الإنسانية، قسم علم النفس، تخصص: علم النفس مدينة ورقلة، مدكرة  مكملة لنيل شهادة 

 .19، ص2006الإجتماعي، 
 ).117، 144، ص ص(1998دار الفكر العربي، القاهرة،  . إدارة الموارد البشرية من النظرية إلى التطبيقأمين ساعاتي ، -  2
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

هذه الطريقة منخفظة التكلفة، وأن  في فترة قصيرة نسبيا خلال أسبوع أو اثنين على الأكثر، بالإضافة إلى أن
الكثير من الآلات تتميز بالتعقيد، الأمر الذي لا يكفي، استعداد العامل أو خبرته الماضية وإنما يجب عليه تلقي 

 تدريبا مباشرا على الآلات.

عندما تتقادم معارف ومهارات الأفراد وبالأخص حينما تكون  : ض تجديد والمعرفة والمهارةالتدريب بغر  -ج
هناك أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة يستدعي الأمر  تقديم التدريب المناسب لذلك، مثال حينما 

ر والمبيعات وحفظ يدخل نظام المعلومات الحديثة وأنظمة الكومبيوتر في أعمال المشتريات والحاسبات والأجو 

المستندات، يحتاج شاغلو هده المهام إلى معلرف ومهارات جديدة تمكنهم من أداء العمل باستخدام الأنظمة 
الحديثة، اذ يتضمن هذا النوع من التدريب المعلومات الجديدة التي ينبغي أن تقدم للموظف في التخصص الذي 

 1 م والتقفنية.يمارس نتيجة التطورات والمستجدات في مجال العلو 

معنى ذلك أن يكون هناك احتمال كبير لإختلاف المهارات والمعارف الحالية  : التدريب بغرض الترقية والنقل -د

للفرد عن المهارات والمعارف المطلوبة في الوظيفة التي سيرقى أو ينتقل إليها، وهذا الفرق مطلوب التدريب عليه لردم 
رد لتولي وظيفة جديدة أو يعمل على إعداد الفالفجوة في المهارات والمعارف، وعلية فإن هذا النوع من التدريب 

 القيام بواجبات ومسؤوليات جديدة.

في المنظمات الراقية يتم تهيئة العاملين كبار السن للخروج للمعاش والتقاعد، يتم  : التدريب للتهيئة للمعاش -ه

تدريبه على طرق جديدة للعمل، أو طرق للإستمتلع بالحياة والبحث عن  اهتمامات أخرى غير الوظيفية 
 يطرة على الظغوط والتوترات الخاصة بالخروج على المعاش.والس

 التدريب حسب نوع الوظائف. - 2   

تتطلب كل فئة وظيفية برامج تدريبية خاصة بما يتماشى وفق إحتياجات وأهمية هده الفئة، وعليه يقسم التدريب 
 حسب نوع الوظائف إلى:

 التدريب على الأعمال والوظائف التي تتطلب مستوى عالي منالتدريب المهني والفني: يتلاءم هذا النوع من  -أ  

لى الأفراد ذو المستوى التعليمي المتوسط والذين يشغلون الوظائف الفنية والمهنية المهارات، إذ يوجه هذا التدريب إ

. مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات لنيل شهادة الماستر، جامعة محمد خيضر، دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشريةعلاء الدين سكساك ، -  1

 .13، ص2017بسكرة، كلية العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم: علوم التسيير، فرع تسيير المنظمات، تخصص تسيير الموارد البشرية، 
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

بين  معفي المنظمة، لذلك تصمم مثل هذه البرامج تجعل من المتدرب حرفيا ملما بالعمل ومكوناته، وبذلك فهو يج
التدريب على العمل والتدريب في قاعات الدراسة، وتقوم المنظمات التي تتوافر على إمكانيات مالية كبيرة بإعداد 

مراكز التدريب المهني خاصة بها في حالة غياب مراكز رسمية للتدريب المهني ويتطلب هذا النوع وقتا أكبر من 
 الأنواع الأخرى للتدريب.

اعلى من \يتضمن هذا النوع من التدريب معارف ومهارات على الوظائف   التدريب التخصصي: -ب 
الوظائف الفنية والمهنية، وتشمل عادة الأعمال المحاسبية والمشتريات والمبيعات، وهندسة الإنتاج، وهندسة الصيانة 

على حل المشاكل المختلفة والكمبيوتر، والمهارات والمعارف، هنا لا تركز كثيرا على الإجراءات الروتينية، وإنما تركز 
وتصميم الأنظمة، والتخطيط لها ومتابعتها وإتخاد القرارات، إذ يهدف هذا الأخير إلى تنمية المهارات والخبرات 

 المتخصصة بغية توفير الإمكانية لمواجهة مشاكل العمل.

للازمة لتقلد المناصب يتضمن هذا التدريب المعارف والمهارات الإدارية والإشرافية ا : التدريب الإداري -ج

الإدارية الدنيا، الوسطى، أو العليا وهي معارف تشمل العمليات الإدارية من تخطيط، تنظيم، رقابة ، إتخاد قرارات 
 1تنسيق وإتصال.قيادة، تحفيز، 

 :أنواع التدريب حسب المكان  -3 

 2ينقسم التدريب حسب المكان إلى نوعين رئيسيين وهما كمايلي:

ترغب المؤسسة في عقد برامجها سواء بمدربين من داخلها أو خارجها وبالتالي  : ةـداخل المؤسسب ـالتدري -أ
يكون لزاما على المؤسسة تصميم البرامج التدريبية فقد تستعين المنظمة بخبراء ومدربين من الخارج للمساهمة في 

 ثلا مدربين لأنظمة جديدة.التدريب وإعداد برامج تدريبية لمواردها البشرية الداخليةـ، كأن تجلب م

 كما يوجد أيضا التدريب في مكان العمل، وقد يأخد هذا النوع صورا وأشكالا مختلفة منها:

التدريب عن طريق الرئيس المباشر: سواء كان مشرفا أو رئيسا للعمال بموجب التدريب في هذا النوع فإنه يتم •   

 العمل الرسمي وتحت إشراف رؤسائه المباشرين. في نفس مكان العمل وفي ظروفه الواقعية وخلال وقت

 .14سكساك، نفس المرجع السابق، ص  علاء الدين  1- 
 .195.196، ص ص، 2003الدار الجامعية للنشر، الإسكندرية،  .، إدارة الموارد البشريةمحمد سعيد، أنور سلطان  2
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

التدريب عن طريق العامل القديم: هنا يتولى عملية التدريب أحد العاملين القدامى ممن لديهم خبرة طويلة في  •   
العمل ولديهم معلومات فنية كبيرة إلى جانب توفر لديهم القدرة على الشرح، الوصف، الإيضاح، وهذا يفيد 

 المتدربين عن طريق تقليد المدرب وإكتساب الخبرة منه.

 ة: ـب خارج المؤسسـيالتدر  -ب

خارج المؤسسة ذاتها، وقد يتم تفضل بعض المؤسسات والمدربين أن تنقل كل أو جزء من نشاطها التدريبي       

هذا النوع من التدريب عن طريق الإستعانة بمؤسسات متخصصة في التدريب أو تقوم الدولة في حالات استثنائية 
ثلا ببعث العاملين في دورات تدريبية وتكوينية مع مؤسسات أخرى في بدعم عملية التدريب، كأن تقوم المؤسسة م

 1إطار التعاون وتبادل الخبرات.

 التدريب حسب عدد الأفراد المتدربين: -4

ويشمل عدد كبير من أفراد المنظمة و بمختلف الرتب والمستويات ،و  تعتمد عليه  التدريب الجماعي : -أ

 بالخصوص المؤسسات العسكرية والنظامية  من خلال مناورات تطبيقة لمعرف مدى جاهزيتها.

 ويكون عادة تدريب متخصص للنقل أو الترقية ،  أو تقلد مهام جديدة . التدريب الفردي : -ب

 ريب .ثانيا : أهداف التد

 2تشمل أهداف التدريب على وجه العموم على مايلي:  

 اكتساب الفرد المعارف المهنية وصقل المهارات والقدرات لإنجاز العمل على أكمل وجه.•   

 تطوير أساليب الأداء لضمان أداء العمل بفعالية.•   

 رفع الكفاءة الإنتاجية للفرد.•   

 والرؤساء.تخفيف العبئ على المشرفين •   

 المساهمة في معالجة أساليب إنقطاع العمل.•   

 .196محمد سعيد، أنور سلطان، نفس المرجع السابق، ص   1
 .01، السعودية، ص 2008ماي 02، 16التربوية، العدد مجلة الثقافة  .نيةأهداف التدريب والتنمية المهخالد محمد الزهراني،   2
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

 توفير إحتياجات المؤسسة من القوى العاملة.•   

 الحد من الأخطاء والإستفادة من القوى العاملة والأدوات والأجهزة والآلات إلى أقصى حد ممكن.•   

 بين أهداف المؤسسة التي يعمل بها.مساعدة كل موظف على فهم وإدراك العلاقة بين عمله وعمل الآخرين و  •  

 1كما يهدف التدريب إلى: 

 حماية العاملين في المنظمة في الوقوع في الأخطاء أثناء تأدية أعمالهم اليومية وتقليل حوادث العمل.•  

توفير الدافع الذاتي لدى العاملين لزيادة الكفاءة وتحسين إنتاجهم كما ونوعا من خلال توعيتهم بأهداف  • 
 ياسات المؤسسة.وس

زيادة مهارات وقدرات العاملين وتسليحهم بمقومات تؤهلهم للترقي للمناصب الوظيفية الأعلى مستوى في  • 
 المنظمة.

 . : المبادئ الأساسية للعملية التدريبية المطلب الرابع

الموارد البشرية المدربة أدائها للعملية التدريبية مبادئ أساسية تركز عليها حتى تحقق الفعالية وبالتالي تؤذي      

 2بشكل جيد ومن أبرز مبادئ التدريب الحديثة مايلي:

إن برنامج التدريب  Theory Based Modelإعتماد إطار أو نمودج نظري للتطبيق  :  المبدأ الأول-1

لأنه يعتمد على الأكثر فعالية هو الذي يركز على إطار أو نمودج نظري للتدريب له جدور في الحقائق التجريبية، 
إطار مرجعي لتوجيه النشاطات والممارسات التجريبية في البرنامج، وهناك أدلة علمية وتجريبية تؤكد أن برنامج 

 التدريب الذي يعتمد إطارا نظريا يكون أكثر فعالية من البرنامج الذي يفتقر لمثل هذا النمودج.

 prespecified bchaviouralريب وضوح وتحديد الأهداف لبرامج التد : المبدأ الثاني -2

objectives . 

 .27، ص 2014دار حامد للنشر والتوزيع، الأردن،  .إدارة العملية التدريبيةالشرعة، عطا االله محمد تسير  1 

 .23، ص 2012مؤسسة الروان للنشر والتوزيع، عمان،  .التدريب المبني على المعرفةطيب، أحمد خطيب، رداح الخ 2 
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

إن من أهم العوامل التي تمكن المتدربين من الإستفادة من برامج التدريب، أن تكون أهداف هذا البرنامج،        
محددة، وأن تكون مصاغة ما أمكن بلغة السلوك المتوقع عند المتدربين، وأن تحدد الأداء الذي سيتقنه المتدرب بعد 

 . الإنتهاء من البرنامج

 Meeting professinal need of trainesتلبية الحاجات المهنية للمتدربين :  المبدأ الثالث -3

إن برنامج التدريب القائم على تلبية الحاجات المهنية للمتدربين، يجعلهم يشعرون بأهمية هذا البرنامج بالنسبة 

فيها بكفاءة   ات التي يعملونالاضطلاع بأدوارهم المهنية المقبلة في المؤسسللحياة العلمية للمتدربين ويمكنهم من 
 وفعالية.

 المرونة وتعدد الإختبارات في برنامج التدريب :  المبدأ الرابع-4

flexibiliy and multiple tests in the training program                        

هو الذي يتصف بالمرونة من حيث متطلبات القبول والمتطلبات الدراسية إن برنامج التدريب الأكثر فعاليه،     
 المتاحة للمتدربين، فيما يتعلق باختبار المسافات الدراسية والمتطلبات الدراسية والنشاطات التدريبية المتنوعة.

 توجيه برامج التدريب نحو الكفايات التدريبية  : المبدأ الخامس -5

  training copetencies oriend program                                                 
                

من أبرز التجديدات التربوية في برنامج التدريب، توجه هذه البرامج نحو مبدأ الكفايات التدريبية الأساسية، 
 1 ارهم بفعالية.وتحرص على إكتساب المتدربين مجموعة من المهارات المطلوبة تمكنهم من القيام بأدو 

 ية.لمالأفكار النظرية والممارسات الع أن يحقق برنامج التدريب التوافق والتطابق بين : المبدأ السادس -6
Intergration of theory and practice           

الأفكار البرامج التدريبية بفعالية ونجاح، لابد أن يراعي مبدأ التطابق والتوافق بين من أجل تحقيق أهداف 
 والنظريات المتعلقة بعملية التدريب، وبين الممارسات التطبيقية والعلمية في الموقف التدريبي.

 

 .23ص  ،نفس المرجع السابق ، طيبأحمد خطيب، رداح الخ  1
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الإطار النظري للتدريب                                    الفصل الأول:                           
 

  continuity of trainingإستمرارية عملية التدريب   : المبدأ السابع-7

المتدرب من برامج التدريب بل إ�ا عملية مستمرة تبدأ  ءأصبحت عملية التدريب عملية لا تتوقف بعد إنتها
  بالإعداد قبل الخدمة، وتستمر طوال الحياة المهنية للموظف.

 self actualizationأن يمكن البرنامج المتدربين من تحقيق ذواتهم  المبدأ الثامن: -8

رصة للمتدربين للمشاركة والتفاعل مع ومن الخصائص التي تتميز بها برامج التدريب الحديثة هو إتاحتها الف    
في صناعة القرارات المتعلقة ببرنامجهم التدريبي، وأن يسهل لهم  االموقف التدريبي، وتشجيعها للمتدربين لكي يشاركو 

 1البرنامج التدريبي فرص النمو الذاتي، لإمتلاك المهارات والكفاءة الضرورية.

 Research oriented لنتائج البحوث والدراسات العلمية استثمار برامج التدريب المبدأ التاسع:  -9
programs 

الحديثة إعتمادها على نتئج البحوث والدراسات التربوية كأساس لتطوير من أبرز مميزات برامج التدريب     

على وتحسين هذه البرامج، فبرامج التدريب الحديثة تعمل على تشجيع إجراء الدراسات والبحوث العلمية، وتعمل 

توظيف النتائج التي تتوصل اليها هذه الدراسات، والبحوث من أجل إجراء التطورات والتحسينات على هذه 
البرامج، إذ يعتبر إجراء البحوث والدراسات عنصر رئيسيا ضمن العناصر الأساسية التي يبنى عليها البرنامج 

 التدريبي.

 educational technologyإستثمار تكنولوجيا التربية  المبدا العاشر: -10

من جملة الخصائص التي تتميز بها برامج التدريب الحديثة الإنتفاع بالوسائط التكنولوجيا وتوظيفها في عمليات     

التدريب، فبرامج التدريب الحديثة تعتمد وسائط تكنولوجيا متقدمة في التدريب في المختبرات اللغوية، ومختبرات 
 لات التعليمية المختلفة والموارد التعليمية المتنوعة.التعليم المصغر، والأجهزة والآ

 Individualized trainingتفريد التدريب  المبدأ الحادي عشر: -11

ولقد أصبح في أن تؤكد برامج التدريب على تفريد عملية التدريب بما يتفق وقدرات واستعدادات كل متدرب،     
ستعدادات والحاجات والميول فمن يره في القدرات والارب يختلف عن غحكم البديهيات أن كل إنسان متد

 ).26، 23ص ( داح الخطيب، نفس المرجع السابق، أحمد خطيب، ر   1
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الطبيعي والحالة هذه أن يتيح برنامج التدريب الفرصة لكل متدرب أن يتعلم وفق قدرته الخاصة وحاجاته المتميزة 
الخاصة، فبرنامج التدريب توفر الفرص لكل متدرب لكي ينمو ذاتيا ويتعلم بمفرده وفق معايير عامة تنطبق على 

 المتدربين في البرنامج. جميع

 nulti media a approachاعتماد منهج التدريب المتعدد الوسائط  المبدأ الثاني عشر: -12

يرتبط مبدأ تفريد التدريب في برنامج التدريب بمبدأ إعتماد برنامج التدريب لمنهج التدريب المتعدد الوسائط،     

الوسائط في عمليات التدريب، فبالإضافة إلى إعتماده المواد التعليمية فبرامج التدريب الحديثة تعتمد مجموعة من 
المطبوعة، المستخدمة في البرامج فإ�ا تعتمد على وسائط أخرى من مثل الندوات والتلفزيون التعليمي والإذاعة 

وسائط متنوعة مع التعليمية وأجهزة الفيدوتيب والسنما والبحوث الإجرائية، والتدريب الميداني، إلى ما هناك من 
الحاجات التدريبية للمتدربين في البرامج من جهة كما تتيح الفرصة لكل متدرب لإختيار نوع النشاط الذي يتفق 

 1مع ميوله وقدراته من جهة أخرى.

 مبادئ عامة للتدريب تلعبا دورا هاما في تحقيق أهداف المؤسسة وتتمثل في: اكما توجد أيض     

 يجب أن يتم التدريب وفقا للقوانين والأنظمة واللوائح المعمول بها في المؤسسة. الشرعية: -

الهدف: يجب أن تكون أهداف التدريب واضحة، وواقعية بحيث يمكن تحقيقها وقياسها وتطبيقها، كذلك يجب  -
 ف والتكلفة,تحديد دقيقا من حيث الموضوع طبق للإحتياجات التدريبية، ومن حيث الكم والكيأن تكون محددة 

بمعنى أن يمتد نشاط التدريب ليشمل جميع المستويات الوظيفية العاملة بالمؤسسة من القاعدة إلى  الشمول: -
 القمة.

على التدريب أن يراعي التوقعات المناسبة عند وضع وتنفيد البرامج التدريبية بمعنى  مراعاة التوقيت المناسب: -

ات إعداد الموازنات مثلا وكذا لا يأتي في أشهر الصيف، رمضان أو الحج أن لا يعارض مع متطلبات العمل في فتر 
 والأعياد الرسمية.

 يجب أن يراعي التدريب الرسالة التي أنشأت من أجلها, : إحترام رسالة المؤسسة -

 .26.27أحمد الخطيب، رداح الخطيب، نفس المرجع السابق، ص ص   1
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 بحيث لا تكون مخصصات التدريب كبيرة لا تستطيع المؤسسة تغطيتها. : الإقتصاد والتكاليف -

يحتاج المدرب إلى تيار من المعلومات المرتدة عن نتيجة سلوكه للوقوف على مدى فاعلية  لمرتدة:المعلومة ا -
التدريب، فمثلا هل أحدث التدريب تعديلا في سلوكه أم لم يحدث؟ وما هي نواحي القصور التي يجب 

 تصحيحها؟ فبدون ذلك لا نستطيع الحكم على فعالية التدريب.

العمل الإداري : فالتدريب بإعتباره عملا إدريا ينبغي أن تتوافر فيه مقومات  وفنيةالتدريب عملية إدارية  -

 الكفئ، ومنها وضوح الأهداف والسياسات ، توازن الخطط والبرامج وتوافر الموارد المادية والبشرية والرقابة المستمرة.

يتدرج بصورة مخططة إلى الأكثر تعقيدا  : يجب أن يبدأ التدريب بمعالجة القضايا البسيطة، ثم التدرج والواقعية -
ويبقى الحكمة الشائعة لدى مسؤولي التدريب "أنه لا يمكن تعليم الناس رسم الأشياء المتحركة قبل تعليمهم 

 1الأشياء الساكنة".

حيث أن التدريب يتعامل مع المتغيرات ومن ثم لا يجوز أن يتجمد في قوالب  : التدريب نشاط متغير ومتجدد -

 ا يجب أن يتصف بالتغير والتجديد.وإنم

إن البشر بطبيعتهم مختلفون من حيث نسبة الذكاء والقدرة على التعلم وأخذ المهارة،  : مراعاة الفروق الفردية -
فمنهم الذكي والطموح والصبور، ومنهم الأقل من ذلك، وعليه فإن الوقت الذي يأخذه الذكي في التعلم مهارة ما 

 ك الحال بالنسبة للطموح والصبور.ال ممن هو اقل ذكاء وكذلسيكون أقل بطبيعة الح

كلما كان الدافع قويا لدى المتدرب كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم وإكتساب المعرفة   الدافع والحافز: -

والمهارة الجديدة، فلكي تتحقق الفاعالية للمتدرب يجب أن يرتبط التدريب بحاجة حقيقية له يرغب في اشباعها 
 مثل: تحسين الآداء والترقية، او زيادة مستوى الدخل.

،  ، فالمورد البشري يحتاج للتدريب بشكل مستمر ومتجدد يب له أهمية كبيرة للمنظمةمما سبق نستنتج أن التدر    
سواء كان موظف جديد أو قديم لزيادة المهارة والكفاءة وتحسين الآداء وبالتالي يساعد ذلك المنظمة على تحقيق 

مذكرة مقدمة لنيل  .للمؤسسة الصناعية للملابس المهنية تافنةة مع دراسة حالة فعالية نظام التدريب في تنمية الموارد البشرينور الهدى عمراوي،  -  1

تخصص: إدارة  شهادة الماستر أكاديمي، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، كلية العلوم الإقتصادية والتسييو والعلوم التجارية، قسم العلوم الإقتصادية،

 .17,18، ص ص 2016أعمال الموارد البشرية، 
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ا كان التدريب وفق مبادئ هد والمال، وتحسين نوعية الخدمة خصوصا إذ، مما يمكننا من ربح الوقت والج أهدافها
 1 محددة تعتمدها المنظمة.
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 .المبحث الثالث: مراحل العملية التدريبية 

تقوم إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة بإعداد برامج التدريب للعاملين لديها وفق مناهج مدروسة، بغرض سير     

 : يلي نقوم بشرحها في المطالب التالية كما، وهذه المراحل سوف  العملية التدريبية بشكل جيد

 .رحلة تحديد الإحتياجات التدريبيةالمطلب الأول: م

، يوفر الكثير من الجهد  بي نشاط واقعيا وهادفاـيجعل النشاط التدري الدقيق لهذه الإحتياجات ن التحديد إ    
الأعمال مما يستلزم تعيين الأفراد الجدد والنفقات، ومما لاشك فيه أن الحاجة للتدريب تنشأ عن التوسع في حجم 

ب للأفراد الجدد مع ـ، مما يستدعي التدري يجة لتركهم أعمالهمـيلزم تدريبهم ومواجهة النقص في عدد الأفراد نت

 1الحرص على أن التدريب عملية مستمرة لازمة للعاملين الجدد والقدامى في جميع المستويات الإدارية.

الفجوة بين مستوى الآداء المتوقع للأفراد ومستوى أدائهم الحالي  التدريبية على أ�ا "وتوصف الإحتياجات     
وتعكس الإحتياجات التدريبية، وجود مشكلة ما في المنظمة، ووجود هذه المشكلة يعني بالضرورة وجود حاجة 

 2لابذ من تحديدها والعمل على إشباعها.

 يمكن إستخدام الأسلوب التالي:ومن أجل تحديد الإحتياجات التدريبية بدقة، 

 تحليل المنظمة: وذلك بتحديد أين سيتم التركيز. -1

 : وذلك من أجل دراسة ما يجب تعلمه للفرد حتى يصبح باستطاعتة تأذية عمله بكفاءة.تحليل العمليات -2

ف التي يحتاج إليها : وذلك من أجل تحديد ما يحتاج التدريب وهي المهارات والإتجاهات والمعار  تحليل الأفراد -3

 أو يحتاج إلى تحسينها وإكتسابها.

 ووسائل تحديد الإحتياجات التدريبية نذكر منها:

 

 .267، ص 2000دار الصفاء للنشر والتوزيع، عمان،  .إدارة الموارد البشريةشيخة، أحمد نادر أبو   -1
 .164 ص نفس المرجع السابق ،عمر محيرق مبروكة، - 2
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 1: وما تحتاج إليه من خبرات ومهارات لتنفيدها. الخطط التوعية للمنظمة في المستقبل -1
 شاغلها. : وما توصلت إليه من تحديد المهام لكل وظيفة ومتطلبات تحليل النتائج وتوصيف الوظائف -2

نتائج قياس وتقييم الأداء: إذ من خلالها يتم توضيح نقاط الضعف في أداء المرؤوسين ونوع التدريب  -3
 الذي يحتاجون إليه لعلاج هذا الضعف.

 أساليب العمل الجديدة المراد إدخالها للمنظمة. -4
 الوسائل والآلات والتقنيات الجديدة المراد إدخالها للمنظمة. -5

 أراء العاملين. -6

 2اء الإختبارات للعاملين لمعرفة مستوى أدائهم وتحديد الإحتياجات التدريبية.إجر  -7

مرحلة تحديد الإحتياجات التدريبية مرحلة مهمة من مراحل العملية التدريبية لأ�ا تعد الأساس الذي يقوم          
 وعدم التعرف على الإحتياجات، فهي الركيزة الأساسية لإنطلاق مراحل العملية التدريبية  عليه أي نشاط تدريبي

 ، وبالتالي فشل العملية التدريبية. ، يؤذي إلى ضياع الجهد والمال

 مرحلة تصميم البرامج التدريبية:المطلب الثاني: 

، تأتي عملية تصميم البرامج التدريبية، التي تتضمن عدة مواضيع أهمها  بعد تحديد الإحتياجات التدريبية      

البرنامج التدريبي وتحديد المحتوى التدريبي، تحديد أساليب التدريب، تحديد المدربين والمتدربين في تحديد أهداف 
 كمايلي:  البرامج وأيضا تحديد تكلفة وميزانية التدريب

، وهناك طريقة  في تحديد وتصميم البرنامج التدريبيالأولى تعد الخطوة  : تحديد أهداف البرنامج التدريبي -أ
تتكون من خمسة حروف كل حرف يرمز smart هداف تعرف بالطريقة الذكية لتحديد الأهداف لتحديد الأ

 3وهي:  لكلمة

 : أن لا يكون الهدف الذي تطمح لبلوغه عاما بل يكون واضحا ومحددا. specific   محدد  -1

 .236، ص 2000الشروق للنشر والتوزيع، عمان،  .ادارة الموارد البشرية إدارة الأفرادويش نجيب، مصطفى شا  1
 . 236مصطفى شاويش  نجيب، نفس المرجع السابق الذكر، ص   2
 www ,savemarketing , blogspot ,com ,2014 ,09 ,24موقع   .ات لتحيق الأهدافر قاعدة سمالفا، ميساء ع   3
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كان هدفك ، مثلا لو   : يجب أن يكون كل هدف تريد تحقيقه مربوط بكميةmeasurable قابل للقياس  -2
 تعرف أنك قطعت نصف المشوار. 50صفحة حيث تصل إلى الصفحة  100قراءة كتاب من 

: حيث تبدأ بالعمل على تحقيق الهدف تعلم بأن هدفك يمكن الوصول إليه، Achievable يمكن تحقيقه  -3

 .قد تبدو بعض الأهداف صعبة ولكن مع الجهد يمكن يحقيقها

أن الهدف يجب أن يكون مربوط بزمن معين ومدة محددة لتحقيقه، أن تضع لنفسك وقتا  :  tenelyواقعي  -4

 1محددا تبدأ فيه العمل على الهدف ووقتا تنمي عملك فيه.

 مايلي:  إن محتوى البرامج تحدده الأهداف الموضوعة ويتضمن محتوى التدريب: -ب

 المهارات والمعارف المتعلقة بالعمل، وظروف المنظمة. •

 الطرق والأساليب التي يمكن إستخدامها لتطوير الآداء وتحسينه. •

 أنماط السلوك والإتجاهات المتوقع تنميتها. •

 مراعاة الرغبة والدافعة والإستعداد للأداء عند تحديد محتوى البرنامج التدريسي. •

روري على مخطط التدريب أن يحدد كان من الضإن لمحتويات البرنامج التدريبي الأثر الكبير في نجاح البرنامج لذا   •

الموضوعات أو المواد التي يتضمنها البرنامج بدقة فيعين أن تكون مادة التدريب، ترجمة صادقة لإحتياجات المؤسسة 
 2تدربين.النحتوى مع القدرات العلمية للم وأن يتناسب

 هناك العديد من الأساليب التدريبية منها: : تحديد أساليب التدريب - ج

، نجاح هذا الأسلوب لا يتوقف على نوعية المحاضر أو المدرب  أسلوب قليل التكلفة والفعالية في نفس الوقت -أ
بل على عدد المتدربين في القاعة ومدى قابليتهم للتدريب، كما يحتاج إلى توفير وسائل الإيضاح وجعلها في متناول 

 الجميع.

 ميساء علفا، نفس المرجع السابق، الذكر.  1
 .105،106، 1995ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر   ووظائف المسير وتقنيات التسيير.مدخل التسييرمحمد رفيق الطيب،   2
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يب التي تسمح بدرجة عالية من المشاركة من جانب المتدربين المؤتمرات والندوات والحلقات: وهي من الأسال -ب
في العملية التدريبية وبذلك تعتبر مخرجا من عيوب أسلوب المحاضرة، وبصفة عامة فإن المؤتمر أو الندوة أو الحلقة له 

 هدف محدد وجدول أعمال متفق عليه.

عين بطريقة علمية سلمية أمام المتدربين : بموجب هذه الطريقة يقدم المدرب بأداء عمل م التطبيق العلمي-ج

موضحا لهم طريقة وإجراءات الأداء والعمليات وتصلح هذه الطريقة بصفة خاصة في الأعمال الحرفية أو التي 
 1ميكانيكية. رات يدوية أو إستخدام آلات وأجهزةتحتاج إلى مها

في التدريب بالإضافة حيث تعتبر مرحلة تصميم البرامج التدريبية من أهم المراحل لأ�ا ترسم وتبين لنا الخطة المتبعة 

 إلى الأساليب وطرق التدريب.

 .: مرحلة تنفيد البرامج التدريبية المطلب الثالث

البرامج التدريبية وهي مرحلة إدارة البرنامج تعتبر مرحلة تنفيد البرامج التدريبية، المرحلة الموالية لمرحلة تصميم      

التدريبي وإخراجه إلى حيز التطبيق والوجود، وهذه المرحلة مهمة جدا، إذ يتبين فيها فعالية المراحل السابقة، ففي 
 2التنفيد يتبين نجاح أو فشل هذه المرحلة والمراحل السابقة لها، وتتم هذه المرحلة من خلال:

 التي تسبق التنفيد.الاجراءات الفنية  •

 . الفنية والإدارية لمرحلة التنفيد الفعليالإجراءات  •

 تتضمن الإجراءات التالية. : الإجراءات الفنية التي تسبق التنفيدأولا :  

: يتم تجهيز وصياغة المواد العلمية ستوزع على المشاركين بأعداد تكفي مع إضافة  تجهيز المواد العلمية اللازمة - 1

 كإحتياطي، وتترتب حسب الجلسات التدريبية، ويفضل توزيعها بعد إنتهاء المدرب من جلسته التدريبية.جزء  

 .107،108.محمد رفيق الطيب، نفس المرجع السابق الذكر، ص ص   1
 مذكرة لنيل درجة الماجستر في علوم التسيير، جامعة  .ثير التدريب على إنتاجية المؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغازتأالربيع بوعريوة،   2

 37، ً 2007أحمد بوقرة بومرداس، كلية العلوم الإقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، قسم علوم التسيير، تخصص تسيير المنظمات، 
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تجهيز المناخ المخصص للتدريب: وذلك ضمانا لراحة المتدربين وتهيئة المناخ العلمي المناسب الذي يشجع  - 2
يب ثلاث عوامل أساسية: نوع على تحقيق أقصى إستفادة من التدريب وتتحكم في شكل وترتيب مكان التدر 

 وحجم التدريب، الأساليب التدريبية المستخدمة.

 البرنامج التدريبي: _ إعلان الجدول الزمني لتنفيذ 3

ء و�اية كل برنامج وتحديد الوقت عند إعداد البرنامج التدريبي يجب أن يراعي تحديد المواعيد المناسبة لبد     

التدريب اليومي، وموعد إنتهائه والمدة  ابتداءالخاص بالتنفيذ سواء كان صباحا أو مساءا مع تحديد ساعات 
لتزام بها عند إلى أخرى واهم الشروط الواجب الا المناسبة للبرنامج التدريبي، حيث أ�ا تختلف من دورة تدريبية

 يبية مايلي:تحديد زمن الدورة التدر 

 بين الموضوعات التدريبية التي تستهدف تعلم المنهج التدريبي.  أن تكون كافية لتحقيق التوازن-

 ة من التدريب.كافية ومناسبة للمتدربين للإستفادأن تسمح المدة بإعطاء فرصة   -

 أن لا تؤذي إلى الشعور بالملل لدى المتدربين. -

 طويلة. أن تسمح للمتدرب بعدم ترك عمله مدة -

: يجب مراعاة هذه المعدات التي تستخدم في البرنامج وتجربتها للتأكد من  إعداد وتجهيز المعدات التدريبية - 4

 صلاحيتها للعمل وتشمل مجمل الأدوات والوسائل.

 تجهيز مقاييس وأدوات التقييم. - 5

البرنامج، وطبعا بأعداد  أثناء تنفيذتي تستخدم في التقييم ج  الل التدريب التأكد من تجهيز النماذ على مسؤو 

 1تكفي، وترتيبها حسب الحاجة إليها.

 ترتيبات النقل والإقامة: - 6

في حالة الدورات المقيمة يجب أن يخصص شخص تكون له مسؤولية مراجعة جميع الترتيبات الخاصة بإقامة 

 المتدربين بالقيام بالزيارات الميدانية أو التدريب العلمي.

 .37،38الربيع بوعروة، نفس المرجع السابق، ص ص   1
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 التدريب: ج اللازمة لتنفيذالنماذ  - 7

 ج الخاصة بتنمية البرامج التدريبية وتصديرها بأعداد كافية.يتم تجهيز النماذ 

 

 الفعلي. التنفيذية والإدارية لعملية ـالإجراءات الفنثانيا : 

 لي:العديد من العناصر من أهمها ماي وتتضمن إجراءات مرحلة التنفيذ الفعلي

 في الوقت المناسب.افتتاح البرنامج التدريبي  -

 شرح أهداف البرنامج ومتطلباته للمشاركين. -

 تحديد فئة المتدربين. -

 المتعلقة بسير البرنامج والتي على إدارة البرنامج والمدربين مراعاتها تتمثل في:أما بالنسبة للإرشادات    

 الحرص على فهم أهداف البرنامج والعمل على تحقيقها. -

 حترام قدراتهم.على إدماجهم في أنشطة البرنامج وامعرفة المشاركين بشكل جيد والعمل  -

تباط محتوياته امج التدريبي وبأهمية التدريب للار تزام بجدول البرنق جو تدريبي يشعر المتدربين بالالالعمل على خل -

 ي والمناقشة.بعمل المتدرب، مما يؤدي إلى إقبالهم على التدريب وضمان إشراكهم في الرأ

 حتياجات الخاصة بهم.ية بين المشاركين والتجاوب مع الامراعاة الفروق الفرد  -

 التوزيع الجيد لمحتوى البرنامج التدريبي: التأكد المستمر من أن تصميم البرنامج يتم تنفيذه كما هو مخطط له.  -

 تعيق عملية التنفيذ.كما تتضمن المتابعة اليومية للبرنامج حل المشاكل الطارئة التي 

 كتابة وطباعة ما ينتجه المتدربين.  -

 1تقويم وتقسيم المتدربين وإعداد تقرير وملف لكل متدرب للتأكد من فعالية التدريب.-

 .38.39ص ص الربيع بوعريوة، نفس المرجع السابق، -  1
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 .المطلب الرابع: مرحلة تقييم برنامج التدريب

سابقة، فهي تبين لنا نتائج إن مرحلة تقييم برنامج التدريب، مرحلة مهمة فهي تبرز لنا مدى نجاح المراحل ال    

العملية التدريبية، سواء كانت إيجابية أو سلبية، ومدى توافق أهداف المنظمة مع النتائج التي تحققها وللقيام بهذه 

 المرحلة نتبع المعايير التالية:

، حيث يقيس انتهائه: وذلك لمعرفة ردود فعل المتدربين في البرنامج التدريبي بعد  معيار تقييم رد الفعل -1
 معلومات تتضمن أسئلة حول محتوى البرنامج، طرق التدريب وأسلوبه. استمارةمن خلال توزيع  انطباعهم

تجرى بعد الإنتهاء من البرنامج التدريبي وغالبا ما تكون  اختبارات: يتم من خلال إجراء  معيار تقييم التعلم -2
، ومن ثم تحديد درجة  ت التي يتم تقديمها في البرنامج، تتضمن أسئلة حول الموضوعا كتابية  الاختباراتهذه 

 . الاختباراتاستعاب هذا المحتوى وفق النتائج 

قياس مقدار ما تعلم المتدربين من أنماط سلوكية جديد تظهر في العمل، من خلال   : معيار تقييم السلوك -3

التدريب وممارسة العمل، إذ يتم قياس  انتهاءعد وهذا ما يتم تحديده ب اكتسابهاالمهارات الجديدة والمعارف التي تم 
 . أداء المتدرب بعد ممارسة العمل ويقارن بما كان عليه أدائه قبل ذلك

 ، وذلك من خلال الفوائد الإجمالية المحققة للمؤسسة : تظهر في إنتاجية وفعالية المؤسسة معيار تقييم النتائج  -4
 1من التدريب. الاقتصاديةالبرنامج قياسا بالتكاليف أي تحديد العوائد  تنفيذ، بعد 

 : هناك العديد من أهداف تقييم التدريب منها: أهداف تقييم التدريب

 التعلم: يهتم التقييم بمعرفة مدى التعلم الحاصل أو للتحسين نتيجة العملية التدريبية. -1

 دريب الذي يقدم أكثر فعالية وكفاءة.: حتى يكون الت ترشيد العملية التدريبية -2

: ينطوي هذا الهدف على محاولة تقديم إثبات أو أدلة على النشاط التدريبي حقق نتائج معينة أو  الإثباث -3

 تطورات معينة.

رسالة ماجستر، جامعة قسنطينة، كلية العلوم .  تدريب والحوافزإستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية المنير بن دريدي، -  1

 .116، ص 2010الإنسانية والعلوم الإجتماعية، قسم العلوم الاجتماعية، تخصص: علم الاجتماع والديموغرافيا 
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  1يعني ذلك تطوير البرامج المستقبلية بحيث تصبح أكثر فعالية. التطوير:  -4

 بعض النماذج عن تقييم التدريب: -3

 2توجد العديد من النماذج التي تطرقت إلي تقييم التدريب في المؤسسة نذكر منها:

 : kirek patrikنمودج كيرك باتريك  - أ

من أكثر النمادج شيوعا وإستعمالا، من قبل القائمين على العملية التدريبية ويقترح كيرك باتريك أربعة مستويات 

 لتقييم التدريب وهي:

 reaction: رد الفعل  المستوى الأول -1

حيث يتم قياس ردود الفعل وإنطباعات المشاركين المتدربين و أفكارهم فيما يتعلق بكيفية تطبيق ما تم تعلمه 
 على أرض الواقع.

 learning: التعلم  المستوى الثاني -2

 حيث يتم قياس المتغيرات التي تتمثل في معارف واتجاهات ومهارات المشاركين

 behaviour: السلوك  المستوى الثالث -3

 حيث يتم قياس المتغيرات التي حدثت في سلوك المشارك المتدرب وطريقة آدائه لمهام وظيفته.

 Results: النتائج  المستوى الرابع -4

حيث يتم قياس نتائج وأثر البرنامج في تحقيق أهداف وخطط المنظمة ويحتاج هذا النموذج إلى تجميع البيانات 
 المستويات والمعلومات عن هذه

 3: يوضح هذه المستويات والأساليب والأدوات المقترحة.الجدول التالي

 .209، ص 2008دار الفجر للنشر والتوزيع، مصر،  .إدارة العملية التدريبيةالنصر،  مد مدحت، أبومح  1
 .211محمد مدحت سعد، أبو النصر نفس المرجع السابق، ص   2
 .32، ص2012المعهد القضائي الفلسطيني، فلسطين،  دليل تقييم برنامج التدريب.سعد،  نادية  3
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 : يوضح عملية تقييم العملية التدريبية  . )01جدول رقم (

 الأساليب والأدوات المقترحة مستوى التقييم

ردود   -1
 . لافعأ

 مدخلات شفوية من المتدربين. -
في نهاية البرنامج التدريبي ولا يتم إستمارة لقياس ردة فعل المتدربين توزع  -

 ذكر أسماء المدربين على الإستمارة.
 مقابلات مع عينة مع المتدربين خلال أيام التدريب. -
 تغذية راجعة من المشرفين على التدريب. -
 

 ملاحظة تطبيق المهام التي يؤذيها المتدربون خلال فترة التدريب.  - التعلم -2
 اختبارات كتابية. -
 نقاشات مستهدفة مع المتدربين حول محتوى التدريب. -
 اختبارات شفوية. -
 تقييم المتدربين الذاتي للتعلم. -
 تحليل واجبات ومنتجات المتدربين. -
 

تغيير سلوكيات  -3
 العمل (التطبيق)

 ملاحظة أداء المتدربين في مكان العمل. -
 اختبارات فورية. -
التقييم الذاتي لقدراتهم حول كيفية تطبيق ما مقابلات مع المتدربين بخصوص  -

 تعلموه.
 تغذية راجعة من مشرفي المتدربين بخصوص درجة التطبيق. -
 

التأثير (النتائج  -4
 النهائية)

 تحليل مستويات أداء المؤسسة المستهدفة. -
 تغذية راجعة تتعلق بالرضا الداخلي والخارجي للأداء. -
 بعد التدريب.مقارنات الأداء ما قبل وما  -
 تغذية راجعة من المدراء إذا كان ذا صلة. -
 تغذية راجعة تتعلق بالتحسن في سياق البيئة الخارجية بشكل عام. -
 

 .32، ص 2012نادية سعد، دليل تقييم برامج التدريب، المعهد القضائي الفلسطيني، فلسطين،  :المصدر
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مستويات لتقييم العملية التدريبية مما يتطلب جمع : حدد باركك كذلك أربع Barkerنموذج باركر   -ب
 المعلومات والبيانات عن هذه المستويات

: ردود فعل المتدرب اتجاه البرنامج التدريبي، ويمكن الحصول عليها من خلال استمارة محددة  رضا المتدرب -1

 لذلك.

 ل مجموعة الاختبارات.: يتم التقييم في هذا المستوى من خلا المعارف التي اكتسبها المتدرب -2

 الاختبارات.: يقوم الدرب هنا في هذا المستوى من خلال مجموعة من  أداء العمل -3

 1: يتم تقييم أداء جميع المتدربين كمجموعة وتقييم نتائج أداء هذه المجموعة. أداء المجموعة -4

الاحتياجات، تصميم البرنامج التدريبي، تنفيد مما سبق نستنتج أن العملية التدريبية تقوم وفق أربع مراحل، تحديد 

البرامج التدريبية، وأخيرا تقييم العملية التدريبية، هذه المراحل الأساسية للتدريب حيث نجاح التدريب يتوقف على 
 : متتالية  حسن إتباع هذه المراحل.والشكل التالي يوضح هذه المراحل

 ملية التدريبية .) : رسم تخطيطي  يوضح مراحل الع1(الشكل رقم 

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 

 

 تنفيذ برنامج التدريب

 

 تقييم العملية التدريبية

 المصدر: من إعداد الطالبين الباحثين.

 

 .211نفس المرجع السابق، ص محمد مدحت أبو النصر، -   1

 تصميم البرنامج التدريبي       
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 :الأول  خلاصة الفصل

باعتبار   م ، وكفاءته تحسين أداء عمالهاة كبيرة للتدريب بهدف تعطي أهميالمنظمات اليوم أصبحت           
تنمية المعارف والمهارات وتوضيح نظم وأساليب  و الركيزة الأساسية في تطوير وترشيد أداء المورد البشري يب التدر 

، لذلك قمنا باستعراض وتبيان مفهوم التدريب بشكل  ة التي يشغلها المتدربيـتطلبات الوظيفكافة الم  ، و العمل
، وكذلك مراحل العملية التدريبية من تحديد  منا بذكر أنواعه حسب معايير تم التطرق إليها، وق مفصل

البالغة على المنظمة خصوصا   وتصميم البرنامج التدريبي إلى عملية التنفيذ والتقييم، وذلك لأهميته  للاحتياجات

مستمر، إذ يعتبر التدريب السبيل لتحسين وتطوير المهارات والقدرات   في عصرنا هذا، إذ يتطور العالم بشكل
مسايرة  ، مما يضمن للمنظمة المنافسة و العاملين أداء، وبالتالي تحسين  ومحاولة تغيير السلوك بشكل إيجابي

 . الأوضاع وتحقيق الرضا لدى الزبائن أو المستفيدين من الخدمة
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الفصل الثاني: 
التدریب كآلیة لتحسین 
 أداء الموارد البشریة



ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 تمهيد:

ـــــة اللازمـــــة يمكنهـــــا مـــــن الوصـــــو         ـــــأداء أفرادهـــــا و إعطـــــاءه العناي ل أجمـــــع المفكـــــرون أن إهتمـــــام المؤسســـــات ب

ــــــةإنجــــــاز أعمالهــــــا بكــــــل كفــــــاءة و  إلى أسمــــــى أهــــــدافها ، و  المــــــوارد البشــــــرية لــــــذلك أعطــــــت إدارة ،  فعاليــــــة عالي
اهتمامــــــا كبــــــيرا بـــــــأداء الأفــــــراد العـــــــاملين ، واتخــــــذت أســـــــاليب متعــــــددة لتحســـــــين الأداء  وتطــــــويره، كالتـــــــدريب 

 والتكوين مثلا.

 دور التـــــــدريب في تحســــــينه مــــــن خـــــــلال أربــــــع مباحـــــــث براز مفهــــــوم الأداء ووفي هــــــذا الفصــــــل قمنـــــــا  بــــــإ      

 :هي

 البشرية.ول: ماهية أداء الموارد المبحث الأ

 .اني: تحسين أداء الموارد البشريةالمبحث الث

 .الث: تقييم أداء الموارد البشريةالمبحث الث

 المبحث الرابع: أثر التدريب على أداء الموارد البشرية.
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 .المبحث الأول: ماهية أداء الموارد البشرية

ـــــهالمـــــوارد البشـــــريةيعـــــد الأداء مـــــن بـــــين المفـــــاهيم المتداولـــــة في إدارة         ـــــذلك ســـــوف نقـــــوم بـــــإبراز ماهيت في   ، ل
 : ثلاث مطالب وهي

 تعريف الأداء ومحدداته.:  المطلب الأول

 عايير أداء الموارد البشرية.: م المطلب الثاني

 : العوامل المؤثرة في أداء الموارد البشرية. المطلب الثالث

 .المطلب الأول: تعريف الأداء ومحدداته

 :و سوف نذكر أهمها لقد تعددت التعارف التي أطلقت على الأداء   

 الأداء الوظيفي.أولا: تعريف    

 :  التعريف اللغوي -أ  

 صله.أي أو يقال أدى الشيء  مصدر الفعل و  أن الأداء  يتضح   من معاجم اللغة    

 1قام به.، وأدى الشيء بمعنى  أي أدى الأمانة : ) داءالأإسم (و    

 :التعريف الإصطلاحي -ب

ـــــوظيفي الخـــــراز يعـــــرف       ـــــتي تتمتـــــع بهـــــا المـــــوارد البشـــــرية  علـــــى أنـــــه "الأداء ال في  يتمثـــــل في مـــــدى المهـــــارات ال
  مــــن التوافـــــق لتحقيــــق مســـــتوى عــــال جهــــزة وكافــــة المـــــوارد المتاحــــة  الأالوظـــــائف الــــتي تقــــوم بهـــــا و  التعمــــل  مــــع 

 2."وبأقل التكاليف الممكنة

 .26، ص 1994، 3، ط 14. دار صادر، بيروت، المجلد  لسان العربابن منظور،  - 1
 .201، ص 1987دار الحق، مسقط، عمان،  . مكتبةالحوافز وأثرها على أداء العمالمبارك بن علي الخراز،  -  2
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــه " أيضــــا أحمــــد صــــقر عاشــــور يعــــرف الأداء      ــــى أن ــــام الفــــرد  عل ــــتي يتكــــون  قي بالأنشــــطة والمهــــام المختلفــــة ال

، ويمكننــــا أن نميــــز بــــين ثلاثــــة أبعــــاد جزئيـــــة يمكــــن أن يقــــاس أداء الفــــرد عليهــــا وهــــذه الأبعــــاد هـــــي   منهــــا عملــــه
 1.كمية الجهد المبذول ونوعية الجهد، ونمط الأداء

الكيفيــــة  و بالعمــــل الــــذي يقــــوم بــــه  متعلقــــة  مختلفــــة ومهــــام  أنشــــطة د بقيــــام الفــــر  يعــــرف أيضــــا علــــى أنــــه "    
ــــــؤد ــــــتي ي ــــــات المرافقــــــة لهــــــا باســــــتخدام وســــــائل ال ــــــة والعملي ــــــات الإنتاجي ــــــاء العملي ي بهــــــا العــــــاملون مهــــــامهم أثن

 2الانتاج والاجراءات التحويلية الكمية والكيفية".

ــــه     ــــة أو الســــلبية  يعــــرف أيضــــا علــــى أن ، وذلــــك بهــــدف  داخــــل المنظمــــة ل للعمــــا نتيجــــة التفــــاعلات الايجابي

 3تحقيق أهداف المنظمة, و  النجاح

تمـــــام إ نجـــــاز و" بأنــــه  إالـــــوظيفي  لـــــلأداء تعريـــــف اجرائــــي و مــــن خـــــلال التعــــاريف الســـــابقة يمكـــــن إعلطــــاء      

توافـــــق الق لمـــــوارد المتاحـــــة ، كمـــــا أنـــــه يحقـــــوا الأجهـــــزة المختلفـــــةوالمهـــــام علـــــى أكمـــــل وجـــــه  بواســـــطة  النشـــــاطات
 4".الإنتاج  تكاليفخفض  ربح الوقت ول  و المتغيرات الحاصلة بين الموارد البشرية 

 ثانيا : محددات الأداء .

أن أداء الفــــــرد في العمــــــل هــــــو محصــــــلة ثلاثــــــة عوامــــــل هــــــي الرغبــــــة، القــــــدرة، وبيئــــــة يــــــرى بعــــــض البــــــاحثين       
 5العمل.

ـــــة العمـــــل، لإ تـــــدفع الفـــــرد يســـــعى الاشـــــباع  ناقصـــــة   : هـــــي حاجـــــة الرغبـــــة -1 أو هـــــي تعبـــــير عـــــن شـــــباعها في بيئ

 :ألف من محصلة دافعية الفرد وتت

 إتجاهاته وحاجاته التي يسعى لاشباعها. - أ
 ، ومدى كو�ا مواتية أو معاكسة لإتجاهاته. المواقف التي يتعامل معها في بيئة العمل  - ب

 

 .25.26، ص ص 2005دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية،  السلوك الانساني في المنظمات.أحمد صقر عاشور،  -  1
 .86زائر، ص ، الج2001. مجلة العلوم الانسانية، العدد الأول، نوفمبر  الأداء بين الكفاءة والفعالية مفهوم وتقييمعبد المليك مزهور،  -  2

. ,P07 ,2003 . livre blanc,France , la performance social au travail ,pierre eric satter bassio Stephanie  -3 
4  

 .147-146، ص ص 2000. رؤية معاصرة ، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة السلوك التنظيميمصطفى أحمد سيد ،  -5
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 فنيا من الأداء، وتتألف بدورها من محصلة:: تعبر عن مدى تمكن الفرد القدرة -2

 المعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعمل. -أ     

 المهارة أي التمكن من ترجمة المعرفة أو المعلومات في أداء عمله، أو مهارة استخدام المعرفة. -ب

 مدى وضوح الدور. -ج     

ـــــــات بيئـــــــة العمـــــــل -3 ـــــــل في معطي ـــــــ : تتمث ـــــــة مث ـــــــة، ســـــــاعات العمـــــــل ،ل الاضـــــــاءة، مادي ـــــــزات  التهوي التجهي

ـــــة مثـــــل العلاقـــــ ـــــزملاء والمرؤوســـــين ، والشـــــكل التـــــالي والأدوات المســـــتخدمة، وأخـــــرى معنوي يبـــــين ات بالرؤســـــاء وال
 محددات الأداء:

 .) : محددات الأداء2الشكل رقم (

 

 

 

 

 .146، ص 2000أحمد سيد، إدارة السلوك التنظيمي رؤية معاصرة، المصدر: مصطفى 

 1 : إلى محددات الأداء الوظيفي  بعض الباحثين كما يصنف       

 : ويشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته.الجهد -1

هـــــذه القـــــدرات عـــــبر فـــــترات  تتقلـــــب : هـــــي الخصـــــائص الشخصـــــية المســـــتخدمة لأداء الوظيفـــــة والقـــــدرات -2

 . زمنية معينة

. مذكرة مقدمة لإستكمال  )ENTPدور التكوين في تحسين أداء العاملين  (دراسة حالة المؤسسة الوطنية للأشغال في الأبار الأمين بوشليق ،  -1 
ية، ميدان علوم متطلبات الماستر أكاديمي، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، قسم العلوم الاقتصاد

 ,07، ص 2015اقتصادية والتسيير وعلوم تجارية، الشعبة: علوم اقتصادية، تخصص: اقتصاد وتسيير بترولي، 

 القدرة الرغبة أو الدافعية   بیئة العمل

 الأداء
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــــدور (المهمــــــة) -3 ــــــه مــــــن الضــــــيشــــــير الإتجــــــ  : إدراك ال في  جهــــــوده  توجيــــــه  روري اه إلى إعتقــــــاد الفــــــرد أن

ــــه ، بمعــــنى أن الفــــرد مهمــــا وجــــود حــــد كبــــير العمــــل ، و لابــــد مــــن جهــــود  مــــن يبــــدل  مــــن الإتقــــان في كــــل أعمال
موجهـــــا في   عملـــــه بهـــــذا يكـــــون وفي النظمـــــة ،يفهـــــم دوره ومهمتــــه ، لابـــــد أن   لديـــــه قـــــدرات فائقـــــة ، و كبــــيرة

 1الطريق الصحيح.

 ق ذكـــــره فيمــــــا، و يمكـــــن اســـــتنتاجها مـــــن خــــــلال مـــــا ســـــبأغلـــــب البـــــاحثين يشـــــتركون في محـــــددات لــــــلأداء     

 يلي: الجهد، المعرفة، إدراك الأدوار.

 .أداء الموارد البشرية قياس  : معايير المطلب الثاني

ــــــاس       ــــــواع  يمكــــــن أن تســــــتخدم المنظمــــــة   أداء المــــــوارد البشــــــريةلقي ــــــلاث أن معــــــايير الأداء   مــــــن  أو الإدارة ث

 2وهي:

 ).personal traits/characterestics(  الخصائص أو السيمات الشخصية -

 .)Behaviors(السلوكيات  -

 .)objective results (النتائج الموضوعية  -

 ):personaltraits/characterestic الشخصية  ( يير قياس السمات والخصائصمعا -1

ـــــوافر في الشـــــخص لكـــــي يـــــتمكن مـــــن      تركـــــز هـــــذه المعـــــايير علـــــى خصـــــائص وسمـــــات شخصـــــية ينبغـــــي أن تت
مهــــــارات التفاعــــــل والإتصـــــــال، ، و والـــــــولاء ، وتشــــــمل مــــــثلا الإنتمــــــاء  أداء العمــــــل علــــــى المســــــتوى المطلـــــــوب

مـــــا يقـــــوم بـــــه أو ينجــــــزه في علـــــى ولـــــيس  نـــــوع الشـــــخص   علـــــىوالقيـــــادة وغيرهـــــا، ومثـــــل هـــــذه المعـــــايير تركـــــز 
ــــــتي يصــــــعب مشــــــاهدتها وملاحظتهــــــا ــــــبعض الأعمــــــال ال ، إلا أن هــــــذه المعــــــايير قــــــد لا  العمــــــل، وهــــــي تصــــــلح ل

ـــــة ـــــد تتعـــــرض المنظمـــــات الـــــتي   تكـــــون مؤشـــــرات ثابتـــــة وموثوق ـــــة علـــــى مســـــتوى الأداء الفعلـــــي للعمـــــل وق للدلال

. مذكرة مقدمة لإستكمال  )ENTPدور التكوين في تحسين أداء العاملين  (دراسة حالة المؤسسة الوطنية للأشغال في الأبار الأمين بوشليق ،  -1 
قاصدي مرباح، ورقلة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، قسم العلوم الاقتصادية، ميدان علوم  متطلبات الماستر أكاديمي، جامعة

 ,07، ص 2015اقتصادية والتسيير وعلوم تجارية، الشعبة: علوم اقتصادية، تخصص: اقتصاد وتسيير بترولي، 
 .257، ص 2013. دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  إدارة الموارد البشرية (إطار متكامل)حسن حريم ،   - 2
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــــادات والفصــــــل وغيرهــــــاتعتمــــــد في تقيــــــيم الأداء وتســــــتخدمها أ ، للمحــــــاكم  ساســــــا في قــــــرارات الترقيــــــات والزي

 ، ولذلك يفضل إستخدام معايير أدائية أخرى. والقضاء في الدعاوي التي يرفعها العاملون المنظلمون

 :)Behaviors(المعايير السلوكية  -2

ســــلوكيات ايجابيــــة ذات علاقــــة ، وقــــد تشــــمل ه تهــــتم هــــذه المعــــايير بكيفيــــة قيــــام العامــــل بــــأداء وإنجــــاز العملــــ    

بــــأداء العمــــل أو ســــلوكيات غــــير بنــــاءة عامــــة مثــــل التغيــــب عــــن العمــــل، التــــأخر عــــن العمــــل، الاهمــــال وغيرهــــا، 
ـــــة ـــــدة مختلفـــــة وبالنســـــبة للســـــلوكيات الايجابي ـــــيمكن اســـــتخدامها لأعمـــــال عدي ـــــيح للشـــــخص المقـــــيم أن  ، ف ، وتت

ثر علــــــى الأداء وتســــــمح بتقيــــــيم قبــــــول الســــــلوكيات يأخــــــد في الاعتبــــــار عومــــــل لا تخضــــــع لســــــيطرة العامــــــل وتــــــؤ 

ومـــــن أهـــــم ســـــلبيات هـــــذه المعـــــايير هـــــي عـــــدم موضـــــوعيتها وقابليتهـــــا للتحفيـــــز وتنطلـــــق هـــــذه المعـــــايير الســـــلوكية 
الوظــــائف : أعمــــال خــــدمات الزبــــائن،  تتضــــمن التفاعــــل بــــين الأفــــراد مثــــل  بشــــكل خــــاص علــــى الأعمــــال الــــتي

 .الإدارية 

 :)objective results ( النتائج الموضوعية -3

 هــــذه المعــــايير تهــــتم بقيــــاس مــــا تم إنجــــازه وإنتاجــــه فعــــلا بــــدلا مــــن كيفيــــة انجــــازه وانتاجــــه، ولكنهــــا لا تتناســــب    

ـــــر فـــــرق العمـــــل واأداء م علـــــى نطـــــاق واســـــع علـــــى مســـــتوى كـــــل الأعمـــــال، و تســـــتخد ـــــة أكث لوحـــــدات التنظيمي
 .أداء الفرد منفردا لمستوى  من قياسها 

 معايير النتائج غالبا إلى أربعة أنواع وهي:وتصنف     

ونعـــــبر بشــــكل كمـــــي عـــــن عــــدد الوحـــــدات المتوقـــــع  : )qantity standards( معــــايير كميـــــة  -1
 إنجازها من قبل الفرد، الجماعة، أي عدد مخرجات الخدمة.

ـــــار التكلفـــــة  -2 وتعتـــــبر عـــــن مقـــــدار النفقـــــات أو المصـــــروفات المتوقعـــــة : ) cost standards( معي
 1 لإنتاج وحدة أو اتمام العملية بصورة عامة.

 .258. ص نفس المرجع السابقحسن حزيم ،  -  1
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ـــــوب تح: تquality standardsمعـــــايير الجـــــودة  -3 قيقهـــــا في عـــــبر عـــــن مســـــتويات الجـــــودة المطل

 .أو العمل المنجز ، ، الخدمة المقدمة السلعة

ـــــه تمثـــــل مقـــــدار الوقـــــت الـــــذي يجـــــب  :) time standards( زمنيـــــة  معـــــايير -4 ـــــتم مـــــن خلال أن ي

 1نتاج سلعة أو تقديم خدمة.إ إنجاز العمل أو

 .في أداء الموارد البشرية : العوامل المؤثرة المطلب الثالث

ــــــتي يجــــــب أخــــــدها      ــــــد مــــــن العوامــــــل ال ــــــد التعامــــــل مــــــع  يوجــــــد العدي ــــــار عن ــــــراد  و  ســــــلوكبعــــــين الاعتب الأف
مــــزيج مــــن متغــــيرات الفــــرد مــــن ناحيــــة وخصــــائص المؤسســــة الــــتي يعمــــل  أدائهــــم، حيــــث يعتــــبر المــــورد البشــــري 

ــــالفرد منهــــا (الحاجــــات، الخصــــائص الجســــمية،  ــــة تتعلــــق ب ــــالأداء يتــــأثر بعومــــل داخلي فيهــــا مــــن ناحيــــة أخــــرى، ف
ــــة الميزاجيــــة، الــــدوافع...) وعوامــــل خارجيــــة  ،  ، ثقافــــة المؤسســــة تتعلــــق بالمؤسســــة منهــــا أهــــداف المؤسســــة الحال

 2في الشكل التالي:  ، سياسات المؤسسة، هذه العوامل موضحة ة في المؤسسةنمط القياد

 .): العوامل المؤثرة على الأداء 3شكل رقم (

 

 

 

 .73، ص2008الإداري المتميز، المجموعة العربية، القاهرة، المصدر: مدحت أبو نصر، الأداء 

ــــع الأداء وعومــــل تــــؤذي إلى خفضــــه ويمكــــن حصــــرها في نــــوعين  كمــــا توجــــد توجــــد أيضــــا عوامــــل تــــؤذي إلى رف

 3رئيسيين هما:

 .258. ص نفس المرجع السابقحسن حزيم ،  -  1
 .73، ص2008المجموعة العربية، القاهرة، .  الأداء الإداري المتميزمدحت أبو نصر،  - 2
دراسة حالة في مؤسسة اتصالات الجزائر)، مذكرة مكملة لنيل  . الحوافز وتأثريها على أداء العاملين في المؤسسة أسماء ميلودي، وفاء حمادي،  - 3

المشاريع،  شهادة الماستر أكاديمي، جامعة الطاهر مولاي سعيدة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم تجارية، تخصص: ادارة
 .35، ص2016

 الأداء

 عومل خارجية عوامل داخلية

المؤسسة                                     الفرد   دالة  
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 : تتكون من مجموعة متعددة من العوامل نذكر منها : مل داخليةاعو ال -1

بمــــــــدى  مرهــــــــون ، وتطــــــــور المؤسســــــــة  المؤسســــــــة التنافســــــــية: يشــــــــكل أهــــــــم مــــــــورد في العنصــــــــر البشــــــــري - أ

ـــــــزة الجماعـــــــة، ومـــــــدى في مهاراتهـــــــا ومعارفهـــــــا وقـــــــدرتها علـــــــى الإنســـــــجام في   اســـــــتقطابها لعناصـــــــر بشـــــــرية متمي

تهـــا والعمـــل علـــى إيجـــاد وتنميـــة الـــدوافع يــــديها نتعاو�ـــا معهـــا، وبمـــدى العنايـــة الـــتي تعطيهـــا لتنميـــة وتطــــوير ملكا
 ء أفضل ومنه:وأدالبذل جهد أكبر، 

 الدافعية البيئة + الأداء= القدرة +

إن لـــــلإدارة مســــــؤولية كبـــــيرة في تخطــــــيط وتنظـــــيم وتنســــــيق وقيـــــادة ورقابــــــة جميـــــع المــــــواد الـــــتي تقــــــع  : الإدارة-ب

ضـــمن نطــــاق مســــؤولياتها وســــيطرتها، فهـــي بــــذلك تــــؤثر علــــى جميــــع الأنشـــطة في المؤسســــة ومنــــه مســــؤولة بنســــبة  
 كبيرة عن زيادة معدلات الأداء داخل المؤسسة.

ــــــع وتحديــــــد المهــــــام والمســــــؤوليات وفقــــــا للتخصصــــــات علــــــى العمــــــال داخــــــل  : التنظــــــيم -ج يشــــــمل علــــــى توزي
 المؤسسة، أي تقسيم العمل عليهم وفق مهاراتهم وإمكانياتهم الخاصة.

ـــــــدة في نظـــــــم و أســـــــاليب العمـــــــل  إن درجـــــــة التنظـــــــيم وإحـــــــداث المتغـــــــيرات اللازمـــــــة وفقـــــــا للمســـــــتجدات الجدي

 التدريب من شأنه أن يؤثر على الأداء.والتوظيف ومنظومة الحوافز والتنمية و 

لـــــذا وجــــــب علــــــى أي مؤسســـــة أن تكــــــون مرنــــــة، ديناميكيـــــة في أي تنظــــــيم بشــــــكل تجعلـــــه قــــــابلا للتغيــــــير وفــــــق 

 المستجدات الراهنة.

ــــة العمــــل:  -د تشــــير إلى مــــدى أهميــــة العناصــــر المحيطــــة بــــالفرد أثنــــاء تأديتــــه لوظيفتــــه، إن عــــدم الإنتظــــام في بيئ

 1 يعود فيها لسلبية بيئة العمل. الغيابات والحوادثالعمل والانسحاب و 

ـــــذي يســـــتغله الفـــــرد ومـــــدى مقـــــدار فـــــرص النمـــــو : طبيعـــــة العمـــــل  -ه ـــــة الوظيفـــــة والمنصـــــب ال وتشـــــير الى أهمي
ـــــه  ـــــه وحب ـــــادة دافعيت ـــــك إلى زي ـــــه أذى ذل ـــــث كلمـــــا زادت درجـــــة توافـــــق الفـــــرد ووظيفت ـــــة المتاحـــــة أمامـــــه، حي والترقي

 لعمله وولائه للمؤسسة.

دراسة حالة في مؤسسة اتصالات الجزائر)، مذكرة مكملة لنيل  . الحوافز وتأثريها على أداء العاملين في المؤسسة أسماء ميلودي، وفاء حمادي،  - 1
المشاريع،  شهادة الماستر أكاديمي، جامعة الطاهر مولاي سعيدة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم تجارية، تخصص: ادارة

 .35، ص2016
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ــــل الفنيــــة : -و ــــؤثر تــــأثيرا كبــــيرا  عوام إن العوامــــل التكنولوجيــــة مــــن آلات ومعــــدات ووســــائل إتصــــال وغيرهــــا ت

 يجب أن يكون الفرد على علم بكيفية عمل هذه الوسائل. ى الآداء الجيد ولا يكفي هذا بل عل

 : وتتكون من مجموعة من العوامل هي:  عوامل خارجية -2

 وتتكون بدورها من مجموعة عناصر أهمها :ة: البيئة الإجتماعية والثقافي - أ

، نســــــبة المتعلمــــــين  نســــــبة الأميــــــة و المســــــتوى التعليمــــــي ( العــــــرق وأمــــــور الــــــدينو   العــــــادات والتقاليــــــد الموروثــــــة

التــــدريب وأنـــــواع بــــرامج التعلـــــيم للتعلـــــيم  ورغبــــاتهم في الحصـــــول عليــــه  و مـــــدى تقــــدير الأفــــراد ) وكــــذلك  مــــثلا

 الفني والمهني.

 البيئة السياسية والقانونية: -ب

ـــــــة القـــــــرانين       ـــــــل أساســـــــا في  طبيعـــــــة النظـــــــام السياســـــــي وكـــــــذلك  مـــــــدى الإســـــــتقرار السياســـــــي و مرون تتمث

 العلاقات الدولية ونوعيتها.و الخارجية المتبعة من قبل الدولة  السياسات والتشريعات ، 

 البيئة الإقتصادية: -ج

تصــــــــادها ( إقتصــــــــاد حــــــــر أو موجــــــــه) و الإســــــــتقرار الإطــــــــار العــــــــام لإقتصــــــــاد الدولــــــــة أي طبيعــــــــة إق تمثــــــــل     

مــــــدى الأســــــواق الماليــــــة و اســــــات التشــــــريعية و مختلــــــف السيب هــــــار ة ومــــــدى تأثالبنكيــــــ ةمــــــالإقتصــــــادي و  الأنظ
 ت المالية المتبعة من قبل الدولة.السياساوجود أسواق للأسهم والسندات  وكذلك 

 :أن  نستنتج ذا ه كل   من خلال

دات  لــــــه محــــــد شــــــطة المــــــورد البشــــــري داخــــــل المنظمــــــة ،ناتجــــــة عــــــن أنتفــــــاعلات الأداء هــــــو مجموعــــــة مــــــن ال     
 1 .ؤثر كلها في سلوك المورد البشريتكالرغبة، الجهد ، بيئة العمل  

 

 .288، ص 2010ديوان المطبوعات الجامعية للنشر، الجزائر،  . تسيير الموارد البشريةمنير نوري،  - 1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

الشخصـــــية  ، فالمعـــــايير تتمثـــــل في الخصـــــائص فيـــــه ه و مجموعـــــة عوامـــــل تـــــؤثرقياســـــلمعـــــايير  لـــــلأداء مجموعـــــة     

تمثــــــل عوامـــــل داخليـــــة إلى ، أمـــــا العوامــــــل المـــــؤثرة يمكـــــن تصــــــنيفها ه و نتــــــاج عملـــــه والســـــلوكيات البشـــــري للمـــــورد
 1 .تتمثل في المحيط الخارجي  للمنظمة  خارجيةعوامل و ،  للمنظمة   البيئة الداخلية
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 المبحث الثاني: تحسين أداء الموارد البشرية

يعتــــبر تحســـــين الأداء مـــــن الوظـــــائف الأساســـــية للمنظمـــــة، ونظــــرا لأهميتـــــه يتوجـــــب علـــــى إدارة المنظمـــــة بصـــــفة    
عامـــــــة وإدارة المــــــــوارد البشــــــــرية بصــــــــفة خاصــــــــة، تحســـــــين الأداء وتطــــــــويره باســــــــتمرار وســــــــوف نتطــــــــرق في هــــــــذا 

 المبحث إلى مطلبين.

 مفهوم عملية تحسين الأداء.: المطلب الأول

 راحل تحسين الأداء.م: المطلب الثاني

 تحسين أداء الموارد البشرية. المطلب الأول: مفهوم 

 1 لقد أعطيت تعاريف عديدة لعملية تحسين الأداء نذكر منها:

تـــــأتي بعـــــد الحصـــــول علـــــى العـــــاملين الملائمـــــين لأداء العمـــــل ويقصـــــد بهـــــا   مرحلـــــة هـــــي نـــــوري منـــــير" تعريـــــف   
 .رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم وذلك عن طريق التدريب الملائم لطبيعة العمل المراد إنجازه"

لتحســـــين المخرجـــــات وإنتاجيـــــة  هــــو إســـــتخدام جميـــــع المـــــوارد المتاحــــة الأداء إن تحســـــين عـــــرف أيضـــــا "كمــــا ي    
ـــــق ـــــوج أو خدمـــــة أفضـــــل   العمليـــــات وتحقي ـــــى منت ـــــات المتاحـــــة  للحصـــــول عل ـــــين أداء الفـــــرد والإمكاني التكامـــــل ب

 2".كما و نوعا  

 :ومن المبادئ الأساسية لتحسين الأداء 

 ت وتوقعات الزبون .إحتياجا بتحقيق   الوعي - 

 ائق وتشجيع مشاركة جميع العاملين.إزالة الحوافز والعو  - 

 والعمليات.التركيز على النظم  - 

 .288ص  ، المرجع سابق ذكره منير نوري، - 1
، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر ، جامعة فرحات عباس ؤمن شرف الدين ،دور الإدارة بالعمليات في تحسين الأداء بالمؤسسة الإقتصادية م - 2

 .54، ص  2016سطيف ، الجزائر ،
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 .1القياس المستمر ومتابعة الأداء - 

 كما أن المنظمات تسعى من خلال تحسين أداء مواردها البشرية لتحقيق الأهداف التالية :

 خفض معدل التغيب. -1
 تؤدي إلى مستوى أعلى من الكفاءة. إبتكار أفكار -2

 دعم الولاء للمنظمة. -3

 المختلفةبالمنظمة.ون بين الأقسام دعم العمل والتعا -4
 م الأمني.تحسين النظا -5

 خفض معدلات الوقت المستغرق. -6
 زيادة الإنتاجية. -7

 .المطلب الثاني: مراحل تحسين الأداء

 إن لتحســــــين الأداء أهميــــــة كبـــــــيرة بالنســــــبة لإدارة المـــــــوارد البشــــــرية، حيــــــث يـــــــتم إتبــــــاع مجموعـــــــة مــــــن الخطـــــــوات

 نذكرها كمايلي:

 الأداء: تحديد الأساليب الرئيسية لمشاكل -1

مــــــن تحديــــــد أســـــاليب الإنحرافــــــات في أراء المــــــوارد البشـــــرية علــــــى الأداء المعيــــــاري إذ أن الأســــــاليب ذو  لابـــــد     

أهميـــــة لكـــــل مـــــن الإدارة والعــــــاملين، فبـــــالإدارة تســـــتفيذ ذلـــــك في الكشــــــف عـــــن كيفيـــــة تقيـــــيم الأداء وفيمــــــا إذا  

ــــد تمــــت بموضــــوعية،  ــــدرة المــــوارد المتاحــــة لهــــم هــــي وهــــل إنخفــــاظ الأداء عائــــد لكانــــت العمليــــة ق لعــــاملين أو أن ق
ــــــد الأســــــاليب  الســــــبب الرئيســــــي، كمــــــا أن الصــــــراعات بــــــين الإدارة والعــــــاملين يمكــــــن تقليلهــــــا مــــــن خــــــلال تحدي

ومـــــن بـــــين هـــــذه الأســـــاليب الـــــدوافع والعوامـــــل الموقفيـــــة في بيئـــــة والعمـــــل، فالفاعليـــــة  المؤذيــــة إلى إنخفـــــاض الأداء،
ــــ ــــد مــــن المتغــــيرات الخارجيــــة تعكــــس المهــــارات والقــــدرات ال تي يتمتــــع بهــــا العــــاملون، أمــــا الــــدوافع فتــــؤثر في العدي

مثــــل: الأجــــور والحــــوافز، بالإضــــافة إلى المتغــــيرات الذاتيــــة والعوامـــــل الموقفيــــة، الــــتي تضــــمن العديــــد مــــن العوامـــــل 

مذكرة ماستر، جامعة فرحات عباس، سطسف، كلية العلوم  . دور الإدارة بالعمليات في تحسين الأداء بالمؤسسة الإقتصاديةمؤمن شرف الدين،  - 1
 .54،ص 2016الإقتصادية والتجارة وعلوم التسيير، تخصص: الإدارة الإستراتيجية، 
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــــــة الإشــــــــراف  ــــــــة العمــــــــل المســــــــتخدمة ونوعي والتكــــــــوين التنظيميــــــــة المــــــــؤثرة علــــــــى الأداء ســــــــلبا أو ايجابــــــــا، كنوعي

 والتوظيف.

 تطوير خطة العمل للوصول للحلول: -2

ـــــك بالتعـــــاون بـــــين       تتمثـــــل في خطـــــة العمـــــل اللازمـــــة للتقليـــــل مـــــن مشـــــكلات الأداء ووضـــــع حلـــــول لهـــــا وذل

 تطـــــوير وتحســـــين الأداء مـــــن جهـــــة أخـــــرىوالأخصـــــائيين في مجـــــال ال الإدارة والعـــــاملين مـــــن جهـــــة والإستشـــــاريين
فاللقـــــاءات المباشـــــرة والأراء المفتوحـــــة والمشـــــاركة في مناقشـــــة المشـــــاكل وعـــــدم الســـــرية في الكشـــــف عـــــن الحقـــــائق 

 والمعلومات حول أداء العاملين يساهم في وضع حلول مقنعة لهم وتحسين أدائهم.

 الإتصالات المباشرة: -3

ذات أهميـــــة في تحســـــين الأداء ولابـــــد مـــــن تحديـــــد محتـــــوى  إن الإتصـــــالات المباشـــــرة بـــــين المشـــــرفين والعـــــاملين      
الإتصـــــال، وأســـــلوبه وأنمـــــاط الإتصـــــالات المناســـــبة، فالإتصـــــالات الفعالـــــة في هـــــذا المجـــــال هـــــو ســـــؤال العـــــاملين 

عـــــــن أســـــــباب إنخفــــــــاض أدائهـــــــم في الفــــــــترة الأخـــــــيرة، دون اللجــــــــوء إلى عبـــــــارات منمطــــــــة أو ســـــــلوكيات غــــــــير 
حـــــــول كيفيـــــــة الوصـــــــول إلى تحســـــــين الأداء إضـــــــافة إلى عـــــــدم جـــــــرح  واضـــــــحة، كـــــــذلك لابـــــــد مـــــــن إستشـــــــارتهم

ــــــه"  مشــــــاعر العــــــاملين و تقــــــديم أمثلــــــة ربمــــــا حصــــــلت للمشــــــرف في الماضــــــي يســــــهل الأمــــــر علــــــى العامــــــل كقول
ــــدون أخطــــاء، وهــــذه  ــــذكر إنجــــاز العمــــل ب ــــني أعــــرف شــــعورك الآن وأت ــــه في الماضــــي أو ان حصــــل نفــــس الشــــيء ل

 .1ردود الفعل السلبية لدى العاملينيجابية وتقلل من تعزز من ردود الفعل الإ  الخطوات

ـــــا في هـــــذا المبحـــــث بتبيـــــا        ـــــار  أداء العـــــاملين لا يتحســـــن إلا قمن ن مفهـــــوم تحســـــين الأداء ومراحلـــــه ، بإعتب

ــــــــدريب و لتوضــــــــي ــــــــراء لإ و الدراســــــــة  عمليــــــــة  تحســــــــن الأداء باعتبارهــــــــا متغــــــــير رئيســــــــي فيح مــــــــن خــــــــلال الت ث
 الموضوع.

 

 

 .158نفس المرجع السابق، ص . إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس،  -1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 .الثالث: تقييم أداء الموارد البشريةالمبحث 

ـــــــةتعتبر      ـــــــة بالغـــــــة  عملي ـــــــوارد البشـــــــرية ذات أهمي ـــــــيم أداء الم ـــــــك لمعرفـــــــة مســـــــتوى  بالنســـــــبة للمنظمـــــــة تقي ، وذل
ـــــوارد الموجـــــودة و ـــــق الفعاليـــــة كفاءتهـــــا الم مـــــن خـــــلال تســـــطير بـــــرامج  ، وإتخـــــاذ إجـــــراءات لتحســـــين الأداء وتحقي

 ربع مطالب:نا لأتطرقتدريبية و تكوينية ، وللإحاطة بالموضوع 

 : مفهوم تقييم الأداء. المطلب الأول

 اليب تقييم أداء الموارد البشرية.: أس المطلب الثاني

 : مراحل تقييم أداء الموارد البشرية. المطلب الثالث

 .: مفهوم تقييم الأداء المطلب الأول

ـــــ     كـــــل مـــــا يتعلـــــق بـــــه مـــــن صـــــفات نفســـــية أو ، و  " محاولـــــة تحليـــــل أداء الفـــــرد علـــــى أنـــــه تقيـــــيم الأداء رفيع

ــــة تعزيــــز الأولى ومواجهــــة  ــــك بهــــدف تحديــــد نقــــاط القــــوة والضــــعف، ومحاول بدنيــــة أو مهــــارات فنيــــة وســــلوكية وذل
 .1لية المنظمة حاليا وفي المستقبل"، وذلك كضمان أساسي لتحقيق فعا الثانية

ـــــتم تقـــــدير جهـــــود " يعـــــرف أيضـــــاكمـــــا         ـــــتي بموجبهـــــا ي ـــــة ال العـــــاملين بشـــــكل منصـــــف وعـــــادل، هـــــي العملي

بقــــدر مــــا يعملـــــون وينتجــــون، وذلــــك بالاســـــتناد إلى عناصــــر ومعــــدلات تـــــتم علــــى أساســــها مقارنـــــة   كــــافئتهملم

 2مستويات أدائهم بها لتحديد مستويات كفاءتهم في الأعمال الموكلة إليهم".
ـــــه كمـــــا  ـــــد الفتـــــاحلأســـــتاذ اعرف ـــــوخمخم  عب ـــــتم بموجبـــــه الحصـــــول علـــــى النظـــــ " ب ـــــذي ي معلومـــــات عـــــن ام ال

ــــ ــــة بإســــتخدام الأفــــراد في جمي ــــق مختلفــــة  أســــاليبع المســــتويات الإداري ــــى تحقي ــــدرتهم عل ، المنتســــبة لتقــــدير مــــدى ق
ــــــث يكــــــون  ــــــاس معــــــايير الأداء، بحي ــــــتظمقي ــــــة إتخــــــاذ ،   الأداء دوري ومن ــــــه في عملي ــــــراراتكمــــــا تســــــتخدم بيانات   ق

 3تسيير الموارد البشرية".

 .84، ص2008يع، الاسكندرية، حورس للنشر والتوز  .قياس وتقويم أداء العاملينمحمد الصيرفي،  1- 
2- Shuler R s managing resources wet publishing company , without giving out the publishing, 5the ed 1995,p 
306  

 .183، ص2011دار الهدى، الجزائر،  .تسيير الموارد البشرية (مفاهيم أساسية وحالات تطبيقيةعبد  الفتاح بوخمخم،  -  3
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــــه "   يعـــــرف أيضـــــا        ـــــوب في الأداء فقـــــط بأن ـــــتي تســـــعى فقـــــط إلى كشـــــف العي ـــــة ال ـــــة الإداري ، وإنمـــــا  العملي

ـــــه ممـــــا يمكـــــن الفـــــرد مـــــن أداء عملـــــه بفعاليـــــة في المســـــتقبل، وهـــــذا  ـــــتي يحققهـــــا الفـــــرد في أدائ تهـــــتم بنقـــــاط القـــــوة ال
 .1والمنظمة في آن واحد" صلحة الفردطبعا يساهم في تحقيق م

ـــــه  " ويـــــرى الـــــبعض أن تقيـــــيم الأداء علـــــى أنـــــه     عمليـــــة إداريـــــة للحكـــــم علـــــى مـــــدى تقـــــدم الموظـــــف في واجبات
وســـــلوكياته حــــــلال فـــــترة زمنيــــــة لا تتعـــــدى الســــــنة، ويصـــــدر عــــــن العمليـــــة تقريــــــرا في نمـــــوذج معــــــين يرفـــــق بملــــــف 

 العامل وينتج آثارا ادراية و قانونية.

ـــــتي ذ      ـــــة عـــــدة مـــــن خـــــلال التعـــــاريف ال ـــــوارد البشـــــرية تســـــعى إلى معرف ـــــيم أداء الم كرناهـــــا ســـــابقا يتضـــــح أن تقي

 : نقاط أهمها

 رد البشري ومستوى أدائه في العمل.سلوك المو • 

لإيجابيـــــة والســــــلبية في تحديـــــد الجوانــــــب ا المـــــوارد  البشــــــرية ، و بالتـــــالينقـــــاط قــــــوة أو ضـــــعف الأداء يشـــــكل  •  

 الفرد.أداء 

 هذا الأداء على فعاليىة المنظمة. إنعكاسات وأثار •   

 تصور مدى تكرار نفس الأداء في المستقبل مما يسمح لنا بتطويره.  •   

 .: أساليب تقييم أداء الموارد البشرية المطلب الثاني

ـــــر مـــــن طريقـــــة وأداة     ـــــورد البشـــــري توجـــــد أكث ـــــات  لتقيـــــيم أداء الم ـــــى بيان ـــــك للحصـــــول عل ـــــام تبـــــين ، وذل وأرق

 مدي ومستوى أداء المورد البشري داخل المنظمة نذكر منها:

 

 

 

 .360، ص 2003مدخل إستراتيجي، دار النهضة للطباعة، .  إدارة الموارد البشريةحسن بلوط،  -  1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 طريقة التدريب البسيط: -1

ـــــة التقيـــــيم بترتيـــــب الأفـــــراد       تعتـــــبر مـــــن أقـــــدم الطـــــرق لتقيـــــيم العـــــاملين، حيـــــث يقـــــوم الشـــــخص القـــــائم بعملي

ـــــا حســـــب كفـــــاءتهم، مـــــن الأحســـــن إلى الأســـــوء كمـــــا لا يشـــــمل  ـــــيم تنازلي ـــــيم صـــــفة و محـــــل التقي احـــــدة بـــــل التقي

 .1يشمل الأداء الكلي للشخص

 مزايا طريقة الترتيب البسيط: -

 سهولة التطبيق. •

 ؤ بطريقة واضحة.التفرقة بين الكفؤ  والغير كف •

 عيوب هذه الطريقة: -

 غلبة الذاتية أثناء التقييم. •

 صعوبة التنفيذ في حالة وجود عدد كبير من الأفراد. •

 : العاملينطريقة المقارنة بين   -2

يــــتم تقيــــيم العــــاملين بمقارنــــة كــــل واحــــد مــــنهم بــــالآخرين مقارنــــة زوجيــــة ويكــــون عــــدد المــــرات   بهــــذه الطريقــــة    
ــــذي تحــــدد علــــى أساســــه الرتبــــة الــــتي يمثلهــــا بــــين الأفــــراد محــــل التقيــــيم وتحســــب  ــــتي أختــــير فيهــــا الفــــرد الــــرقم ال ال

 2المقارنة وفقا للمعادلة التالية: عدد مرات

 ]1/2 -المرات = عدد الأفراد [عدد الأفراد عدد 

 مزايا هذه الطريقة:

 تي يتميز كل منهم فيها على الآخر.تمكننا من معرفة عدد المرات ال •

 فة صاحبة أفضل أداء.تمكننا من معر   •

 عيوب هذه الطريقة:

 .41، ص1999مكتبة الساعي للنشر والتوزيع، الرياض،  . تكنولوجيا الأداء من التقييم إلى التحسينعبد الحكيم الخزامي،   1
 .41عمار بن عيشى، نفس المرجع السابق، ص 2
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

لين مــــا يعــــاب علــــى هــــذه الطريقــــة أن المقارنــــات فيهــــا تصــــبح غــــير متناهيــــة، ســــيما إذا كــــان عــــدد العــــام •

 .تقييم أدائهم كبيراالمراد 

P27Fيستنزف جهدا كبيرا. •

1 

 طريقة التوزيع الإجباري: -3

وفقـــــا لهــــــذا الطريقـــــة يطلــــــب مـــــن المقــــــيم وضـــــع مجموعــــــة مـــــن المــــــوظفين المطلـــــوب تقيــــــيمهم في مجموعــــــات      
 ، وعــــادة مــــا يــــتم تقيــــيم الأفــــراد ووضــــعهم في فئــــات التقيــــيم بــــين ، مــــن حيــــث درجــــة أو مســــتوى التقيــــيم مختلفـــة

 ضعيف وأقل  من المتوسط ومتوسط وأعلى من المتوسط، وحسن وجيد.

يشـــترط في هــــذه الطريقــــة أن يقـــوم المقــــيم بتوزيــــع الأفــــراد علـــى فئــــات التقيــــيم المحــــددة بنســـب مئويــــة علــــى أســــاس 

 التوزيع الطبيعي كمايلي:

 .من الموظفين في الفئة الأولى ضعيف 10%• 

 .من الموظفين في الفئة الثانية (أقل من متوسط) •%20

 الفئة الثالثة متوسط. من الموظفين في40% •

 .من الموظفين في الفئة الرابعة أعلى من متوسط 20% •

 .من الموظفين في الفئة الخامسة جيد 10% •

 مزايا هذه الطريقة:

 .سهولة عملية تقييم الأداء  -

 .التقييم  سرعة  -

 : الطريقةعيوب هذه 

 .110، 2006عالم الكتاب الحديث للنثر والتوزيع، عمان، الأردن،  . إدارة الموارد البشريةعادل حرحوش صالح،   1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــراد المجــــدي - ــــبعض الأف ــــم ل ــــث يمكــــن حــــدوث ظل ــــين أداء العمــــال بصــــفة دقيقــــة، حي ن هــــذه الطريقــــة لا تفــــرق ب

 فقد يتم وضعهم في مجموعة أو فئة أقل من مستواهم؛

 .1ة التنافس الإيجابي بين العامليننقص عملي -

 : طريقة التدرج البياني -4

ــــــتم      ــــــد عــــــدد مــــــن الصــــــفات أو الخصــــــائص المســــــاهمة في الأداء ومــــــن ثم ي ــــــى تحدي تعتمــــــد هــــــذه الطريقــــــة عل
ــــث أن المقــــيم يشــــير علــــى مقيــــاس  ــــرد وفقــــا لدرجــــة إمتلاكــــه لهــــذه الصــــفات أو الخصــــائص حي ــــيم أداء كــــل ف تقي

 نتـــــاجمثـــــل كميــــة الإنتـــــاج، نوعيــــة الإالتــــدرج البيـــــاني المحــــدد مســـــبقا، والــــذي يحتـــــوى علــــى صـــــفات وخصــــائص، 
ــــأن الفــــرد العامــــل المعــــين  الإبــــداع، والمعرفــــة بالعمــــل، التعــــاون، وغيرهــــا مــــن الخصــــائص ويشــــير علــــى مــــا يعتمــــد ب

 تتوفر فيه هذه الصفة.

 2والنمودج الموالي يوضح هذه الطريقة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 .211، ص 1991دار الهلال، عمان، الأردن،   .في منشئات الأعمال  الرقابة الإداريةفايز الزغبي،  -1 
 .47عمان بن عشي، مرجع سابق ذكره، ص  - 2
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 ) : يوضح طريقة التدرج البياني .4الشكل رقم (    

 إسم الموظف        الإدارة                                             
 إسم المقيم                                                المرتب

 الوظيفة         التاريخ                                            
 عادات العمال

 يصل الفرد إلى العملبصفة عامة 
 مبكر للغاية                 5          4          3          2          1للغاية       متأخر 

 بصفة عامة ينصرف هذا الفرد من العمل
 متأخر للغاية                5          4          3          2          1مبكر للغاية         
 5          4          3          2          1سرعة العمل        
 سريع للغاية                  5          4          3          2         1بطيء للغاية        

 مستوى المجهود
 أكثر من اللازم                5          4          3          2          1أقل من اللازم       

 جودة العمل
 جيد                  5          4          3          2          1ردئ            

 ما مدى ثقة الموظف بنفسه
 واثق تماما                  5          4          3          2          1غير واثق تماما      

 ماهي درجة نضوج هذا الفرد؟
 ناضج                   5          4          3          2          1غير ناضج          

 مامدى مرونة هذا الفرد؟
 مرن                     5          4          3          2          1جامد              

 إلى أي حد يبادر هذا الفرد بأفكار جديدة؟
 غالبا                      5          4          3          2          1مطلقا             

 

ـــــــــن عيشـــــــــي،   للنشـــــــــر، عمـــــــــان، الأردندار أســـــــــامة  .إتجاهـــــــــات التـــــــــدريب وتقيـــــــــيم الأداءالمصـــــــــدر : عمـــــــــار ب

 1 .48، ص 2013

 

 .48عمار بن عشي، نفس المرجع السابق، ص   1

58 
 

                                                             



ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 مزايا هذه الطريقة:

تســــــتخدم في حالــــــة كمافي تحديــــــد الصــــــفات والخصــــــائص المرتبطــــــة بــــــالأداء الفعــــــال،   تعتمــــــد علــــــى الدقــــــة•   
 ولة تحديد الصفات.، وهي تلائم قطع الخدمات لسه كبيرة أو صغيرةوجود أعداد  

 عيوب هذه الطريقة:

ـــــيم     ـــــث أن الفـــــرد العامـــــل يقـــــيم وفقـــــا لأحكـــــام  لا تـــــرتبط بصـــــورة مباشـــــرة بســـــلوك الأفـــــراد موضـــــع التقي ، حي
 . ي إلى التحيز في عملية التقييم، مما يؤد ، فيما يتعلق بكمية ونوع العمل المشرفين

 الصعب على الفرد تحديد كيفية تغيير سلوكه للحصول على تقييم عال. من    

صـــــفات هـــــي مــــن الصـــــعب تصـــــميم بـــــرامج تدريبيــــة للأفـــــراد العـــــاملين الـــــذين يكــــون تقيـــــيمهم مـــــنخفض، فال    
 1من تحديد نقاط الضعف بدقة ليتسنى تعديل السلوك. عامة في الغالب، حيث لابد

 طريقة الإختيار الإجباري: -5

ــــع     ــــى أرب ــــوي كــــل مجموعــــة عل ــــدة مــــن الجمــــل تحت ــــيم في هــــذه الطريقــــة مــــن مجموعــــة عدي تتكــــون اســــتمارة التقي
 جمل، وهذه الأربع جمل إثنتان تمثلان الصفات المرغوبة في أداء الفرد.

ـــــين فقـــــط واحـــــدة    ـــــار جملت ـــــع جمـــــل بإختي ـــــرؤوس  ويقـــــوم المشـــــرف في كـــــل أرب تقـــــيس الصـــــفة المرغوبـــــة في أداء الم
ـــــة فيهـــــا في أداء هـــــذا المـــــرؤوس والغـــــرض مـــــن وجـــــود أربـــــع جمـــــل في كـــــل  تعـــــبر  وأخـــــرى عـــــن الصـــــفة غـــــير المرغوب

، وبالتـــــالي يتـــــوهم المشــــرف أن هنـــــاك جملتـــــين تصــــفان الخاصـــــية الحســـــنة وجملتـــــين  مجموعــــة هـــــو أم يبـــــدو ظاهريــــا
ـــــوزن أو ا ـــــة مســـــبقا لهـــــتصـــــفان الخاصـــــية الســـــيئة في أداء الموظـــــف، ولا يعلـــــم المشـــــرف ال  ذه الجمـــــللقيمـــــة الحقيقي

ـــــك  ـــــال عـــــن ذل ـــــرؤوس تقييمـــــا حســـــنا أو ســـــيئا حســـــب تفضـــــيله الشخصـــــي وكمث ـــــيم الم ومـــــن ثم لا يســـــتطيع تقي

 نورد الجمل الأربعة التالية لتوضيح ماسبق:

 يقابل الموظف توقعات الإدارة في أوقات زحمة العمل. - أ

 ينجز الأعمال المطلوبة منه، والأعمال الإضافية أيضا.-ب

 .52، 47، نفس المرجع السابق، ص ص  عمار بن عشي 1 
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 موقفه في المشاكل التي يصادفها.لا يستطيع أن يحدد -ج

 لا يعد قادرا على إتخاذ القرارات. -د

ـــــــــــارات  ـــــــــــان ج ود  "ب"و " أ"وتمثـــــــــــل العب ـــــــــــة في أداء الموظـــــــــــف، بينمـــــــــــا تصـــــــــــف العبارت الصـــــــــــفات المرغوب
ــــل الصــــفة المــــراد قياســــها، وهــــو في  ــــارة واحــــدة تمث ــــارتين عب ــــة، ويختــــار المشــــرف مــــن كــــل عب الصــــفات الغــــير مرغوب

بــــارة الــــتي تعــــبر علــــى كــــل الأداء الحقيــــق للموظــــف ولــــيس علــــى أســــاس أن واحــــدة مــــن العبــــارتين ذلــــك يختــــار الع

تدخلــــه  عـــدم أو يقـــلتعـــبر أحـــن مـــن الأخــــرى لأنـــه لا يـــدري مــــاهي القيمـــة المعـــاة لكــــل منهـــا وبـــذلك يقــــل أو ين
 .1الشخصي أو انجازه للتقييم

 مزايا هذه الطريقة: 

ـــــرئيس، وبـــــذلك - ـــــز ال ـــــاة وتحي يقـــــيم الأداء بشـــــكل موضـــــوعي وبالتـــــالي يمكـــــن الوثـــــوق بهـــــا   تقلـــــل مـــــن المحاب
 كمقياس للنجاح؛ كما أ�ا لا تتطلب أي نوع من التدريب للمشرفين على التقييم.

 العيوب:

ــــيم مــــع مرؤوســــيه لوضــــع  ــــرئيس بمناقشــــة نتيجــــة التقي لا تصــــلح لإعطــــاء التغديــــة العكســــية لأ�ــــا لا تســــمح لل
 خطط لتحسين الأداء والإرتقاء به.

ــــــار أن شــــــفرة الأوزان تكــــــون إ - ــــــيم باعتب ــــــى إجــــــراء التقي ــــــدراتهم عل ضــــــافة إلى عمــــــد ثقتهــــــا في الرؤســــــاء وق
ـــــــارات  ســـــــرية لـــــــدى إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية، فإ�ـــــــا تتطلـــــــب عمـــــــل نمـــــــودج خـــــــاص بكـــــــل مجموعـــــــة مـــــــن العب

 .2لجهد والخبرات في تصميم العباراتالسلوكية وهذا ما يجعلها تحتاج إلى الكثير من ا

 : لفوائد السلوكيةطريقة ا -6

ــــرئيس المباشــــر لكــــل فــــرد     يــــتم في هــــذه الطريقــــة وضــــع مجموعــــة مــــن الأســــئلة في مواضــــيع متنوعــــة ويقــــوم ال

ــــــاس ثم يقــــــوم المكلــــــف  ــــــنعم أو لا أمــــــام كــــــل مســــــؤول دون أن يعلــــــم القيمــــــة الممنوحــــــة لكــــــل قي بالإجابــــــة ب

 .52عمار بن عيشي، نفس المرجع السابق، ص   1
 .65، ص 1993. دار النهضة العربية، القاهرة، إدارة الموارد البشريةأحمد حامد، بدر رمضان،   2
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــتي تم  ـــنقط ال ـــرد وكـــذا مجمـــوع ال ـــائج عـــن كـــل ف ـــة النت ـــالتقييم بكتاب ـــتي ب ـــة ال جمعهـــا عـــن كـــل ســـؤال ومـــن الأمثل

 1يمكن أن تتضمنها قائمة الأسئلة مايلي:

 هل يقدم الفرد أفكار جديدة ؟ -

 هل يواظب على الحضور ؟ -

 هل لديه معلومات كافية عن عمله ؟ -

 هل لديه إهتمام بعمله ؟ -

 مزايا هذه الطريقة:

 لمورد البشري بدقة.تمكننا من تحديد السلوكيات الإيجابية والسلبية لأداء ا

 عيوب هذه الطريقة:

ــــــيرا  ــــــا كب تلــــــزم المكلــــــف بــــــالتقييم بإعــــــداد قــــــوائم خاصــــــة بكــــــل فئــــــة مــــــن الأفــــــراد فتصــــــبح مكلفــــــة وتتطلــــــب وقت

 لإعدادها وتصعب الإحاطة بكل مكونات الأداء.

 :طريقة الإدارة بالأهداف -7

ــــين الأهــــداف  ــــة ب ــــق المقارن ــــل المنظمــــة هــــذه الطريقــــة تقــــيس الأداء وتقييمــــه عــــن طري الموضــــوعية والمســــطرة مــــن قب

 للفرد من أجل إنجازها مع ما أنجز فعلا.

 تمر هذه الطريقة بعدة خطوات وهي كالأتي :

تحديــــــد الأهـــــــداف والنتـــــــائج المطلــــــوب تحقيقهـــــــا، والـــــــتي ســــــيتم قيـــــــاس الأداء علـــــــى أساســــــها، ويـــــــتم هـــــــذا  -1

 بين الرئيس والمرؤوس.بالإتفاق 

 الرئيس بمساعدة مرؤوسيه في تحقيق الأهداف و متابعة تحقيق النتائج.أثناء التنفيد يقوم  -2

 .311، ص1993. دار الجامعات للطباعة والنشر والتوزيع، لبنان،  البشريةإدارة الموارد محمد سعيد سلطان،  - 1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــه  -3 ــــك بمقارنــــة مــــا تم تحقيقــــه بمــــا إتفــــق علي ــــتي تحققــــت وذل ــــيم النتــــائج ال ــــدة المتفــــق عليهــــا يــــتم تقي في �ايــــة الم

ــــا أو ســــلبا، والنمــــودج التــــالي يوضــــح أحــــد أســــاليب  ــــيم في بدايــــة الفــــترة، وتحديــــد الإنحــــراف عــــن التنفيــــد إيجاب تقي
 الأداء عن طريق الإدارة بالأهداف وذلك في إدارة المبيعات.

 يوضح طريقة الإدارة بالأهداف. ) :2الجدول رقم (  

 نسبة الإنجاز الإنجاز المستهدف الأهداف

 %107 160 150 عدد الزيارات البيعية للعملاء-1

ـــــذين تم الإتصـــــال -2 عـــــدد العمـــــلاء الجـــــدد ال

 بهم.

50 50 100% 

 %95 950 1000 المبيعات من السلعة س .كمية -3

 %110 2200 2000 كمية المبيعات من السلعة ص.-4

 %75 15 20 عدد شكاوي العملاء. -5

 %80 07 10 عدد التقارير المطلوبة في الشهر.-6

ــــــــيم الأداء، ــــــــدريب وتقي ــــــــن عيشــــــــي، إتجاهــــــــات الت  دار الحامــــــــد للنشــــــــر، عمــــــــان، الأردن المصــــــــدر: عمــــــــار ب
 .59، ص 2013

 1تتميز هذه الطريقة بمجموعة من الخصائص كمايلي:

 توضيح مسؤوليات وواجبات كل من الرئيس والمرؤوسين وتنظيم العمل والتنسيق بين الجهود. -

 تعطي الفرصة لكل مرؤوس لكي يقيم نفسه عن طريق قياس النتائج. -

 تحويل تركيز الرئيس من نقد للمرؤوسين إلى اهتمام بكيفية مساعدتهم. -

 عيوب هذه الطريقة: -

 .128، 125، ص ص 2001دار النهضة العربية، مصر  .كيفية تقييم أداء الشركات والعاملينزهير ثابث،   - 1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــــك الخـــــوف مـــــن الـــــرئيس المباشـــــر  - ـــــة المرؤوســـــين في تحديـــــد الأهـــــداف ليســـــت مطلقـــــة إذ يبقـــــى دائمـــــا ذل حري

 والأعلى منه.

 هذه الطريقة تهتم بالعناصر الكمية وتهمل السلوك.-

ـــــز في هـــــذه الطريقـــــة علـــــى العوامـــــل الممكـــــن إخضـــــاعها للقيـــــاس الكمـــــي قـــــد تشـــــجع علـــــى تغطيـــــة  - إن التركي

 أنواع التصور في الأداء أو تحديد الأهداف عند مستوى منخفض لا يمثل الحقيقة. بعض

 : طريقة الأحداث الحرجة -8

ـــــبر مؤشـــــرا علـــــى   يقصـــــد بالأحـــــداث الحرجـــــة       ذلـــــك الســـــلوك الصـــــادر عـــــن الفـــــرد في المنظمـــــة والـــــذي يعت

ـــــى حســـــن الســـــلوك أو ســـــوء الأداء وهنـــــا لا يركـــــز المشـــــرف علـــــى الأداء بي ـــــة تصـــــرفهنمـــــا عل  ســـــلوك الفـــــرد وكيفي

 لك الحدث.ذ لمواجهة 

 عيوب هذه الطريقة:

 يؤذي إلى قيام الرؤساء بالإشراف المباشر الدقيق على المرؤوسين بمظهر يؤذي إلى إحراج العامل.-

 يعاب عليها طول مدة المراقبة. -

 تسجيل المشرف لوقائع غير مهمة في تقييم أداء الفرد. -

  1مما يولد الملل لدى المرؤوسين.المراقبة في كل وقت  -

 

 

 

 

 .388حامد أحمد رمضان، مرجع سايق ذكره، ص  -1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 .المطلب الثالث: مراحل تقييم الأداء

تعـــــد عمليـــــة تقيـــــيم الأداء عمليـــــة صـــــعبة ومعقـــــدة تتطلـــــب مـــــن القـــــائمين علـــــى تنفيـــــذها تخطيطـــــا ســـــليما      

ـــــة تحقيـــــق الأهـــــداف الـــــتي تنشـــــدها المنظمـــــة وبالتـــــالي  ـــــا علـــــى أســـــس منطقيـــــة ذات خطـــــوات متسلســـــلة بغي مبني
 1:ن أن نتعرف على تلك المراحل من خلال يمك

 أولا: وضع توقعات الأداء.   

تعـــــد هـــــذه الخطـــــوة أولى خطـــــوات عمليـــــة تقيـــــيم أداء العـــــاملين حيـــــث يـــــتم التعـــــاون فيمـــــا بـــــين المنظمـــــة        
ـــــة والنتـــــائج  ـــــنهم حـــــول وصـــــف المهـــــام المطلوب ـــــى وضـــــع توقعـــــات الأداء وبالتـــــالي الإتفـــــاق فيمـــــا بي والعـــــاملين عل

 ينبغي تحقيقها.التي 

 ثانيا :مرحلة مراقبة التقدم في الأداء.   

تــــأتي هــــذه المرحلــــة ضــــمن إطــــار التعــــرف علــــى الكيفيــــة الــــتي يعمــــل بهــــا الفــــرد العامــــل وقياســــا إلى المعــــايير      

الموضــــوعة مســـــبقا مــــن خـــــلال ذلـــــك يمكــــن إتخـــــاد الإجـــــراءات التصــــحيحية، حيـــــث يـــــتم تــــوفير المعلومـــــات عـــــن  

ـــــة إنجـــــاز العمـــــل ـــــة  كيفي ـــــيم الأداء عملي ـــــة تقي ـــــا تحديـــــد أن عملي ـــــة تنفيـــــذه بشـــــكل أفضـــــل، أي ســـــيتم هن وإمكاني
مســــتمرة وبالتــــالي فهــــي ليســــت وليــــدة ظــــروف زمنيــــة أو مكانيــــة معينــــة ينــــتج لــــزوم المراقبــــة لمــــا لهــــا مــــن أثــــر فعــــال 

 وباتالي تفادي الوقوع في مثل تلك الأخطاء أو الإنحرافات مستقبلا.

 ثالثا: تقييم الأداء.  

ــــيم أداء جميــــع العــــاملين في المنظمــــة، والتعــــرف علــــى مســــتويات الأداء، والــــتي      بمقتضــــى هــــذه المرحلــــة يــــتم تقي

 يمكن الاستفادة منها في عملية إتخاد القرارات المختلفة.

 رابعا : التغدية العكسية.   

ــــه لكــــي      ــــرد عامــــل إلى معرفــــة مســــتوى أدائــــه ومســــتوى العمــــل الــــذي يزاول ــــاج كــــل ف ــــ يحت تمكن مــــن معرفــــة ي

ـــــــه بلوغـــــــه المعـــــــايير المطلوبـــــــة ائـــــــه لعملـــــــه ودرجـــــــة تقدمـــــــه في أد   مـــــــا تحـــــــدده الإدارة مـــــــن معـــــــايير ، وبموجـــــــب من

 .205-204، ص ص 2005، عمان، الأردن، 02دار وائل للنشر والطبع، ط  .إدارة الموارد البشرية خالد عبد الرحيم الهيتي،   1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــدة لابــــداو  ــــة العكســــية نافعــــة ومفي أي اســــتعاب المعلومــــات الــــتي تحملهــــا إليــــه  ، أن يفهمهــــا الفــــرد العامــــل لتغدي

  التغذية العكسية.

 خامسا : إتخاذ القرارات الإدارية.   

 القرارات الإدارية كثيرة ومتنوعة فمنها ما يرتبط بالترقية، ومنها ما يرتبط بالفصل والتعيين وغيرها.

 . وضع تطوير الأداءسادسا :    

ـــــتم وضـــــع الخطـــــط      ـــــث بموجبهـــــا ي ـــــيم الأداء حي ـــــة الأخـــــيرة مـــــن مراحـــــل تقي تـــــأتي هـــــذه الخطـــــوة لتمثيـــــل المرحل
ـــــنعكس وبشـــــكل إيجـــــابي علـــــى تقيـــــيم الأداء مـــــن خـــــلال التعـــــرف علـــــى جميـــــع التط ـــــة الـــــتي مـــــن شـــــأ�ا أن ت ويري

 1المهارات والقدرات والمعارف والقيم، والشكل التالي يوضح مراحل تقويم الأداء.

 ) :يوضح مراحل تقييم أداء العاملين .5(  رقمشكل ال

 

 

 

 

 

 

 

               

 .206، ص 2005ي، يثر: خالد عبد الرحيم الهالمصد

 .206خالد عبد الرحيم الهيتي ، نفس المرجع السابق ذكره، ص  -1

 وضع توقعات الأداء     

 مراقبة التقدم في الأداء  

 تقییم الأداء          

 التغدیة العكسیة في الأداء  

 إتخاذ القرارات الإداریة  

 وضع خطط تطویر الأداء  
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــي      ــــد أتــــى بنتيجــــة  بالنســــبة للمنظمــــة م أداء المــــوارد البشــــرية أهميــــة كــــبرىلتقي ــــك لمعرفــــة هــــل التــــدريب ق ، وذل

 معرفة البرامج التدريبية اللازمة ومحاولة تغيرها وتحسينها. و

 فالتقييم يبرز لنا نتائج العملية التدريبية.

كمـــــا يبـــــين لنـــــا كـــــذلك مســـــتوى الأداء قبـــــل البـــــدئ بالتـــــدريب وذلـــــك لأخـــــد المتطلبـــــات اللازمـــــة والإحتياطـــــات 

 التدريب. للبدئ في

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

66 
 



ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

 .المبحث الرابع: أثر التدريب على أداء الموارد البشرية

ـــــــدريب أساســـــــا لتحســـــــين أداء المـــــــورد البشـــــــري، وذلـــــــك بتحســـــــين مهـــــــارات        ومعـــــــارف المـــــــورد يهـــــــدف الت
 ، بالإضافة إلى الكفاءة مما يؤذي إلى خلق الإبداع الإداري وتحقيق الجودة الشاملة. البشري

 نقوم في هذا المبحث بتبيان أثر التدريب على أداء المورد البشري من خلال أربع مطالب وهي:وسوف 

 : أثر التدريب على معارف ومهارات المورد البشري. المطلب الأول• 

 المطلب الثاني: أثر التدريب في تحسين كفاءة المورد البشري.• 

 اري.المطلب الثالث: أثر التدريب في تحقيق الإبداع الإد• 

 المطلب الرابع: أثر التدريب في تحقيق الجودة الشاملة.• 

 .: أثر التدريب على معارف ومهارات المورد البشري المطلب الأول

ـــــه ي      ـــــة التـــــدريب في أن ـــــأقلم مـــــع المتغـــــيراتتتجلـــــى أهمي ـــــتي تحـــــدث علـــــى مســـــتوى العمـــــل،  تـــــيح للعمـــــال الت ال
ــــــير طبيعــــــة  ــــــدورها إلى تغي ــــــؤذي ب ــــــتي ت ــــــات والآلات وال ــــــتي تمــــــس أســــــلوب العمــــــل كالتقني ــــــة التطــــــور ال نظــــــرا لحال

ــــات الإنتاجيــــة، فضــــلا علــــى أن التــــدريب هــــو في حــــد ذاتــــه صــــقل للمهــــارات والخــــبرات والمعــــارف وكمــــا  العملي

 : ية وهييمكننا أن نكشف أكثر أهمية التدريب بالنسبة للتنم

يمكـــــن التـــــدريب المؤسســـــات مـــــن زيـــــادة إنتاجيتهـــــا مـــــن خـــــلال تحســـــين مهـــــارات ومعـــــارف عناصـــــرها   -أ     
البشــــرية، الأمـــــر الـــــذي يـــــنعكس في ســـــرعة تنفيـــــذ المهمـــــات والعمليــــات الموكلـــــة إلـــــيهم ومـــــن ثمـــــة الحصـــــول علـــــى 

 النتائج المرغوبة.

ــــــروح المعنويــــــة للعناصــــــر   -ب     ــــــدريب إلى رفــــــع ال البشــــــرية: وهــــــذا مــــــن خــــــلال شــــــعورهم بتقــــــدير يهــــــدف الت

ـــــة ممـــــا يـــــدفعهم إلى العمـــــل بكامـــــل  أهميـــــتهم مـــــن طـــــرف إدارة مؤسســـــاتهم عنـــــدما يكونـــــون محـــــور الـــــبرامج التدريبي
 قدراتهم.
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــــة حـــــوادث العمـــــل  -ج    ـــــق القـــــدرة علـــــى ضـــــمان ســـــلامة العمـــــال مـــــن خـــــلال تدني يهـــــدف التـــــدريب إلى خل

 الآلات والتحكم فيها وإستعمالها من طرف العمال المتدربين.وهذا بفعل تأثير التدريب على إستخدام 

تهــــــدف الــــــبرامج التدريبيــــــة أيضـــــــا إلى تحقيــــــق وضــــــمان إســــــتقرار ومرونـــــــة المؤسســــــات الإقتصــــــادية وهـــــــذا  -د   

ــــة أصــــل هــــام مــــن أصــــول المؤسســــة ــــار أن العناصــــر البشــــرية هــــي بمثاب ــــدريب يقــــود إلى تحســــين الأداء  بإعتب ، فالت
ـــــؤذي إلى  ـــــيح لهـــــا ممـــــا ي ـــــة، كمـــــا يت ـــــدرة المؤسســـــات علـــــى الإســـــتمرار والبقـــــاء رغـــــم التغـــــيرات في البيئـــــة الخارجي ق

 1التدريب كذلك القدرة على التكيف مهما كانت التهديدات والقيود المفوضة من بيئتها.

 .: أثر التدريب في تحسين كفاءة المورد البشري المطلب الثاني

ــــــدريب هــــــو      ــــــدربين إن الأســــــاس في عمليــــــة الت إيصــــــال المعلومــــــات وتكــــــوين مهــــــارات معينــــــة لمجوعــــــة مــــــن المت

ــــع قــــدراتهم  ــــى ســــلوكهم ورف ــــأثير عل ــــك بقصــــد الت ــــدريب وذل بواســــطة وســــيلة مــــن وســــائل الإتصــــال وأســــاليب الت
ــــرتبط مباشــــرة بــــدوره  ــــدريب يســــتهدف أيضــــا إكتســــاب الفــــرد المعرفــــة والمهــــارة والســــلوك الم ــــة، كمــــا أن الت الوظيفي

 رئيسية لكثير من المنظمات. مستوى إنتاجيته في العمل، لقد أصبح التدريب قضية الوظيفي مما يرفع

المنظمــــــــات الناجحـــــــــة في ظـــــــــل العولمــــــــة تقـــــــــوم بشـــــــــكل مســـــــــتمر بتعــــــــديل إســـــــــتراتجيتها الحاليـــــــــة وتبـــــــــني إن     

إســــتراتيجيات جديــــدة، وذلــــك مــــن أجــــل المحافظــــة علــــى ميزتهــــا التنافســــية وهــــذا التغــــير يــــؤثر علــــى إســــتراتيجيات 
 لوظيفة لكل وظيفة أو نشاط ومنها نشاط التدريب.ا

حيـــــث يعتـــــبر الفـــــرد هـــــو أصـــــل إســـــتثماري هـــــام مـــــن أصـــــول المنظمـــــة وإدارة المـــــوارد البشـــــرية حيـــــث تـــــؤذي       

ــــــــد  ــــــــا في تحدي ــــــــدريب دورا هام ــــــــوارد البشــــــــرية بالنســــــــبة للت ــــــــن المهــــــــارات إســــــــتراتيجية الم إحتياجــــــــات المنظمــــــــة م

ن حيــــــث العـــــدد والكــــــم وعليـــــه تكمــــــن أهميــــــة التـــــدريب في تحســــــين كفــــــاءة والســـــلوكيات والمعــــــارف المطلوبـــــة مــــــ
 الموارد البشرية من خلال:

، ، جامعة الجزائر2008/ 06. مجلة الباحث عدد  تحليل أثر التدريب والتحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلاميةالداوي الشيخ،  -  1
 .13-12ص ص 
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــــف العـــــاملين  -1 ـــــة والأداء التنظيمـــــي مـــــن خـــــلال الوضـــــوح في الأهـــــداف وطـــــرق العمـــــل، وتعري ـــــادة الإنتاجي زي

ـــــة المطلوبـــــة ويســـــاهم في ـــــق الأهـــــداف التنظيمي  ربـــــط بمـــــا هـــــو مطلـــــوب مـــــنهم، وتطـــــوير المهـــــارات لـــــديهم لتحقي
 أهداف الأفراد العاملين بالمنظمة.

ـــــــاح المنظمـــــــة علـــــــى المجتمـــــــع  -2 ـــــــة نحـــــــو المنظمـــــــة، ويســـــــاهم في إنفت ـــــــة داخليـــــــة وخارجي خلـــــــق إتجاهـــــــات إيجابي
ــــــد المعلومــــــات الــــــتي تحتاجهــــــا لصــــــياغة أهــــــدافها  الخــــــارجي، وذلــــــك بهــــــدف تطــــــوير برامجهــــــا وإمكانياتهــــــا وتجدي

 وتنفيد سياساتها.

ـــــاء قاعـــــدة توضـــــيح السياســـــات العا -3 ـــــة وبن ـــــادة وترشـــــيد القـــــرارات الإداري مـــــة للمنظمـــــة وتطـــــوير أســـــاليب القي

 1فعالة للإتصالات الداخلية.

ــــــوظيفي  -4 ــــــق الميــــــزات التنافســــــية وذلــــــك مــــــن خــــــلال إعــــــداد الكــــــادر ال تنميــــــة قــــــدرات المنظمــــــات علــــــى تحقي

 داف والميزات.الكفؤ والمؤهل والقادر على حمل الأعباء الإستراتيجية الموجهة نحو تحقيق الأه

تعـــــديل وتغـــــير القـــــيم والإتجاهـــــات الـــــتي يجـــــب تعـــــديلها بمـــــا يتصـــــف مـــــع منظومـــــة القـــــيم الـــــتي تم التوصــــــل  -5
 إليها.

تعزيــــــز القـــــــيم والإتجاهـــــــات الموجـــــــودة لـــــــدى العـــــــاملين والــــــتي تكـــــــون مشـــــــابهة لمنظومـــــــة القـــــــيم الســـــــائدة في  -6
 المنظمة.

ــــه نجــــد التــــدريب كوظيفــــة رئيســــية مــــن وظــــائف  المنظمــــات المعاصــــرة يســــعى إلى تطــــوير وتحســــين الأداء من
 2من خلال تحسين الكفاءات البشرية.

 .لدى العاملين  المطلب الثالث: أثر التدريب في تحقيق الإبداع

، إذ يســــمح بتنميـــــة  لــــدى العــــاملين علــــى مســــتوى المنظمــــة ا كبــــيرا في تحقيــــق الإبــــداع  يلعــــب التــــدريب دور     

ـــــه ممـــــا ينمـــــي روح الفريـــــق الواحـــــد والإعـــــتراف بمســـــاهمة الآخـــــرين والإهتمـــــام بهـــــم  روح التعـــــاون بـــــين الفـــــرد وزملائ

. دراسة مقارنة على بعض الشركات القطاع العام والخاص في  أثر التأهيل والتدريب على تحسين كفاءة الموارد البشريةعلي ميا، ربي عزت كنج،  - 1
 .195-193، ص ص 2014، 03، العدد 36الساحل السوري، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية، سوريا، المجلد 

 .195علي ميا، ربي عزن كنج، نفس المرجع السابق، ص  -  2
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــــــق أهـــــــداف المنظمـــــــة  ـــــــوجيهم نحـــــــو تحقي ـــــــة القـــــــدرات الإبداعيـــــــة ، وت ـــــــة المســـــــتعملة في تنمي والأســـــــاليب التدريبي

 1عديدة ومتنوعة نذكر أهمها:

 : )(méthode de remuemeninges   أسلوب العصف الذهني    

ــــدريب       ــــدريب الفــــرديطريقــــة ت ــــة مــــن  جمــــاعي إلا أ�ــــا تصــــلح للت ــــذهني العادي ، وتتكــــون جلســــة العصــــف ال

ــــرتبط  12-16يــــتراوح عــــددها بــــين  مجموعــــة  يجلســــون حــــول مائــــدة مســــتديرة وينتجــــون تلقائيــــا الأفكــــار الــــتي ت
 بحل مشكلات معينة.

ـــــذهني يتضـــــمن       ـــــذهني التحـــــرك الحـــــر للأفكـــــار العصـــــف ال التصـــــدي النشـــــط للمشـــــكلة، ويعتـــــبر العصـــــف ال
 وإطلاق الأفكار أو حل المشكلات الإبداعية.

 ويعتمد نجاح هذا الأسلوب على أربعة شروط رئيسية وهي.

 تأجيل تقييم الأفكار إلى ما بعد الجلسة توليد الأفكار. -

 ن وضع القيود يقلل من الإنطلاق في التفكر.عدم وضع قيود على الأفكار إلى ما بعد الجلسة لأ -

البنــــاء علـــــى أفكـــــار الآخـــــرين وتطويرهـــــا حيـــــث يمكـــــن للفـــــرد إســـــتعمال أفكـــــار الأخـــــرين كأســـــاس لإكتشـــــاف  -

 أفكار جديدة مبنية عليها.

 التركيز على كمية الأفكار وليس نوعية الأفكار، كما زاد عدد الأفكار كان ذلك أفضل. -

 : )la méthode d auteur les diasporas( أسلوب التأليف بين الأشتات    

هـــو أســـلوب أخـــر في فئـــة الأســـاليب العلميـــة لـــه نفــــس الحـــظ مـــن الشـــيوع تقريبـــا، ويمثـــل مركـــز النقـــل فيــــه        
ـــــــل بصـــــــورة منظمـــــــة للوصـــــــول إلى حلـــــــول مبتكـــــــرة للمشـــــــكلات  إســـــــتخدام أشـــــــكال الإســـــــتعارة والمجـــــــاز والتمثي

ـــــة، المختلفـــــة  ـــــا فهمهـــــا  وفيمـــــا يـــــرى منشـــــأ هـــــذا الأســـــلوب فـــــإن أي مشـــــكلة تبـــــدولنا غريب أو غـــــير مألوفـــــة يمكنن
وحلهـــــا حـــــلا مبتكـــــرا إذ فكرنـــــا فيهـــــا بأســـــاليب الإســـــتعارة والتمثيـــــل هـــــذه مـــــن ناحيـــــة أخـــــرى هنـــــاك مشـــــكلات 

 .66،67، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ص ص، 2014. دور التدريب في تحقيق الإبداع الإداري للمورد البشريصورية زازل،   1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ـــــــا وإســـــــتغراقها فيهـــــــا أكثـــــــر ممـــــــا يجـــــــب، وفي ظـــــــروف كهـــــــذه يكـــــــون  تكمـــــــن صـــــــعوبتها في ألفتهـــــــا الشـــــــديدة بن

خدام أســــاليب الإســــتعادة كافيــــة مــــن الشــــخص وبــــين المشــــكلة بالقــــدر الــــذي يمكنــــه مــــن الرؤيــــة الجيــــدة لهــــا إســــت
 والإتجاه نحو حلها حلا مبدعا.

 :)style delphi (   أسلوب دلفي           

وفقـــا لهـــذا النـــوع مـــن الأســـاليب يـــتم طـــرح مشـــكلة علـــى المســـؤولين، بحيـــث يكـــون كـــل واحـــد علـــى حـــد 
ئهــــــم ووجهــــــات نظــــــرهم، تم تصــــــنيف وترتيــــــب الحلــــــول مــــــع إعــــــادة عرضــــــها علــــــى نفــــــس مــــــا، مــــــع تســــــجيل أرا

ــــرد في التصــــنيف الأول، وتتكــــرر الخطــــوات الســــابقة،  ــــدائل أخــــرى للحلــــوم لم ت المســــؤولين، كــــرة أخــــرى لطلــــب ب

 حتى يتم التوصل إلى أفضل الحلول بصدد مشكلة موضوع البحث.

 la methode du group nominal أسلوب المجموعة الإسمية    

يعتــــبر هــــذا الأســــلوب أيضــــا محاولــــة أخــــرى لتشــــجيع أعضــــاء المجموعــــة علــــى توليــــد أكــــبر عــــدد ممكــــن مــــن        

ــــة علــــى إســــتقلال أعضــــاء الجماعــــة بعضــــهم  ــــة للدلال البــــدائل لحــــل المشــــاكل، ويســــتخدم لفــــظ الجماعــــات الإسمي
الأســــــلوب علـــــى أســــــلوب العصــــــف الـــــبعض فيمــــــا يتعلـــــق بعمليــــــة توليــــــد الأفكـــــار والمقترحــــــات، ويختلـــــف هــــــذا 

الــــذهني مــــن حيــــث الســــماح لأعضــــاء الجماعــــة بالإلتقــــاء وجــــا لوجــــه دون وضــــع أيــــة قيــــود علــــى حريــــة الفــــرد أو 
ــــــى الجماعــــــة  ــــــزام بمعــــــايير الجماعــــــة في المناقشــــــة، هــــــذا الأســــــلوب يهــــــدف إلى توليــــــد الأفكــــــار إعتمــــــادا عل الإلت

ــــي بشــــرط يكــــون الهــــدف مــــن التفاعــــل بــــين أعضــــاء المجموعــــة هــــو  شــــرح وتوضــــيح الأفكــــار المعروضــــة فقــــط، ويل

 .1ترحة وإختيار رأسها بحسب الترتيبذلك عملية ترتيب الأفكار المق

 .المطلب الرابع: أثر التدريب في تحقيق الجودة الشاملة

، والكفـــــاءات الفرديــــــة ضــــــمن  يعتـــــبر التــــــدريب أداة أساســـــية لتنميــــــة القـــــدرات والمهــــــارات للمـــــوارد البشــــــرية     
ــــــث نظــــــام  ــــــدريب وتعلــــــيم المــــــوظفين، حي ــــــذي يبــــــدأ وينتهــــــي بشــــــكل فعلــــــي بعمليــــــة الت إدارة الجــــــودة الشــــــاملة ال

، كنتيجـــــة لإقتنــــاعهم بــــأن المــــوارد البشـــــرية  تتوقــــف مســــؤولية تطبيــــق الــــبرامج التدريبيـــــة علــــى عــــاتق الإدارة العليــــا

 تمرار.والكفاءات العالية تعد أصولا إستراتيجية للمؤسسة يجب تنميتها وتطويرها بإس

 .68، 67صورية زازل نفس المرجع السابق، ص ص  -1
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

ــــة المــــوارد البشــــرية للمؤسســــة، بإعتبــــاره أحــــد دعــــائم       إن ثمــــة إتجــــاه متزايــــد نحــــو التركيــــز علــــى التــــدريب وتنمي

ـــــدريب  ـــــة، كمـــــا يهـــــدف الت ـــــة الكفـــــاءات العالي ـــــع المهـــــارات والخـــــبرات ومعرف ـــــدوره الفعـــــال في تنوي الإســـــتراتيجية ل
 .1 نتاجية والتحسين المستمر للأداءإلى زيادة الإ

ـــــد      ـــــة تقـــــوم بهـــــا المؤسســـــة عن ـــــة مرحلـــــة إبتدائي ـــــبر مجـــــرد عملي إن التـــــدريب ضـــــمن إدارة الجـــــودة الشـــــاملة لا يعت
شــــروعها في تنفيـــــذ بـــــرامج الجــــودة الشـــــاملة، بـــــل هـــــو عمليــــة مرتبطـــــة بالتحســـــين المســــتمر بحيـــــث تهـــــدف لزيـــــادة 

ــــه وقدراتــــه  ــــتي تممعرفــــة الفــــرد وتميــــز مهارات ــــه بالصــــورة ال ــــير مفاهيمــــه وإتجاهات كنــــه مــــن أداء مــــا يقــــوم بــــه مــــن وتغي
ـــــا، بهـــــدف إكتســـــاب  ـــــا أو وظيفي عمـــــل بكفـــــاءة وفعاليـــــة، كمـــــا يتمثـــــل في التعـــــديل الإيجـــــابي لســـــلوك الفـــــرد مهني

ـــــــا أو وظيفيـــــــا نحـــــــو إســـــــتخدام طـــــــرق  ـــــــة لتغيـــــــير ســـــــلوك الفـــــــرد مهني المعرفـــــــة ومهـــــــارات لأداء العمـــــــل فهـــــــو محاول

  وأساليب أفضل لأداء العمل.

يب ضــــــمن إدارة الجــــــودة الشـــــاملة في ضــــــمان التوصــــــل إلى الأداء المتميـــــز مــــــع ضــــــمان وتتجلـــــى أهميــــــة التـــــدر     

قبـــــول التغيـــــير مـــــن طـــــرف الأفـــــراد، وتجنـــــب الأخطـــــاء وتقلـــــيص العيـــــوب، وإدراك مســـــؤولياتهم في إطـــــار الانتمـــــاء 
مـــــل ، والمســـــاهمة في التحســـــين المســـــتمر، وتقليـــــل الحاجــــة للإشـــــراف، وزيـــــادة الإســـــتقرار والمرونـــــة في ع للمؤسســــة

، كمـــــا يعــــد التـــــدريب الأســـــلوب الفعــــال لتنميـــــة المــــوارد البشـــــرية والكفـــــاءات والمحافظــــة علـــــى إســـــتمرار  المؤسســــة
، ومـــــن ثمـــــة الإســــتثمار العقـــــلاني لهـــــذه المــــوارد الـــــتي تســـــاهم في الإســــتغلال الأمثـــــل لبقيـــــة المـــــوارد  وتحســــين الأداء

 المادية بالمؤسسة.

 ة العالية أو الإداء المتميز تتطلب تدريبا للموظفين".كما أكد انتومي عل أن "بناء التقني     

ـــــــدريب ســـــــبب الحاجـــــــة  OLFكمـــــــا أشـــــــار          ـــــــرتبط بعجلـــــــة الت ـــــــأن إدارة الجـــــــودة الشـــــــاملة تتكامـــــــل وت ب

للجــــودة الــــتي تتحقــــق مــــن خــــلال قــــوة العمــــل في المؤسســــة، فالتــــدريب ضــــمن إدارة الجــــودة الشــــاملة لــــيس تقنيــــة 

ـــــائج، ولعـــــل المشـــــكل القـــــائم في التـــــدريب  ـــــة العمليـــــات وإنمـــــا أيضـــــا فـــــت تحقيـــــق النت حـــــل المشـــــكلات وأداة لمراقب

. دراسة حالة مؤسسة التوضيب وفنون الطباعة،( ضمن معايير الإيزو والجودة الشاملة استراتيجية تدريب الموارد البشرية العربي عبيدات، -  1
FMBAG :برج بوعريريج، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستر، جامعة محمد بوضياف، مسيلة، قسم العلوم التجارية، تخصص: إستراتيجية، فرع ،(
 .57، ص 2007علوم تجارية، 
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

في معرفــــــة مجالاتــــــه، حيــــــث لم يصــــــبح مفهومــــــا يعــــــبر عــــــن مجمــــــل تقنيــــــات برمجــــــة الأفــــــراد بهــــــدف إنجــــــاز  يتمثــــــل

 1 العمليات وإنما فلسفة يجب أن يؤمن بها جميع الأفراد في المؤسسة.

ـــــــــداع الإداري،        إن تحقيـــــــــق تحســـــــــين الأداء للمـــــــــورد البشـــــــــري يتطلـــــــــب مـــــــــن الإدارة تنميـــــــــة الكفـــــــــاءة، الإب

ـــــع العـــــاملين في المؤسســـــة المهـــــارات، ترســـــيخ الجـــــ ـــــدريب وذلـــــك بتـــــدريب جمي ودة الشـــــاملة، وذلـــــك بتنميتهـــــا بالت
 بمختلف أشكالهم فالجميع بحاجة إلى التدريب من الرئيس إلى المرؤوسين. 
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ةرد البشرياالتدريب كآلية لتحسين أداء المو                   الفصل الثاني:          
 

  :الثاني خلاصة الفصل

ـــــيم والعوامـــــل         ـــــا بتوضـــــيح مفهـــــوم الأداء ، تحســـــين الأداء بالإضـــــافة إلى التقي مـــــن خـــــلال هـــــذا الفصـــــل قمن

ـــــإبراز دور التـــــدريب في تحســـــين الأداء  ـــــا ب ـــــه وقمن ـــــؤثرة في ـــــى كـــــل مـــــن ، الم ـــــدريب عل ـــــالتطرق إلى أثـــــر الت ـــــك ب وذل

للمـــــورد البشـــــري وقـــــد توصـــــلنا ة التـــــدريب بالنســـــبة ، وتبيـــــان أهميـــــ والجـــــودة الشـــــاملة الإبـــــداع  المهـــــارة والكفـــــاءة،
 : إلى أن 

يســـــاعد العـــــاملين علـــــى تحســــين طريقـــــة تعـــــاملهم مـــــع كافـــــة المــــوارد المتاحـــــة بـــــين أيـــــديهم ويصـــــقل  التــــدريب   - 

 .مهاراتهم 

ـــــــأداء المؤسســـــــة مـــــــن خـــــــلال تحســـــــين نوعيـــــــة المنتجـــــــات، أو الخـــــــدمات المقدمـــــــة  -  يســـــــاعد علـــــــى النهـــــــوض ب

 و يساهم في الإستغلال الأمثل للموارد المتاحة وهذا ينعكس ذلك على عائدات المؤسسة. ،للعملاء

ــــنهم،   - ــــة بي ــــات متين ــــبعض، وتكــــوين علاق ــــى تعــــارف العــــاملين علــــى بعضــــهم ال ــــدريب  تســــاعد  عل فــــترات الت

ة بيـــنهم بكــــل ممـــا يجعلهـــم قـــادرين علـــى العمـــل بـــروح الفريـــق الواحــــد، وبالتـــالي تجـــاوز الخلافـــات، والمـــآزق المحتملـــ
 وبالتالي يرفع الروح المعنوية للعاملين و يحسن أدائهم.سهولة ويسر في المستقبل 

التـــــدريب يعتـــــبر أداة أساســـــية لتنميـــــة القـــــدرات والمهـــــارات للمـــــوارد البشـــــرية ، والكفـــــاءات الفرديـــــة ضـــــمن     - 
 نظام إدارة الجودة الشاملة .

 ع   لدى العاملين على مستوى المنظمة .التدريب يلعب دورا كبيرا في تحقيق الإبدا    -
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الثالث:الفصل   

دراسة حالة مدیریة 
الحمایة المدنیة 

 لولایة جیجل



 مديرية الحماية المدنية لولاية جيجلب العاملين  دور التدريب في تحسين أداء:             الفصل الثالث
 

 تمهيد:

بعــد تعرفنــا علــى الإطــار النظــري لمتغــيرات الدراســة خصصــنا هــذا الفصــل لدراســة تطبيقيــة علــى مســتوى مديريــة     

الحماية المدنية لولايـة جيجـل وذلـك مـن خـلال تتبعنـا للتـدريب و دوره في تحسـن أداء المـوارد البشـرية بالمؤسسـة وقـد 
 ث : إعتمدنا على خطة منهجية حيث قسمنا الفصل إلى ثلاثة مباح

 المبحث الأول : التعريف بميدان الدراسة.  

 المبحث الثاني : الإطار المنهجي للدراسة .

 المبحث الثالث : عرض و تحليل نتائج الإستبيان .
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 .   الأول : التعريف بميدان الدراسةالمبحث 

 لمحة عن مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل . المطلب الأول :

ـــة       ـــة  لولايـــة  جيجـــل مديري ـــدفاع  المـــدني  لولايـــة  هـــي الجهـــاز الخـــاص  برجـــال الإطفـــاء   الحمايـــة  المدني و  ال

والطبيعـة  و السـهر علـى السـير  الممتلكـات  و  الأفـراد  حمايـةوالمهـام تتضـمن  الأعمـال لها مجموعـة  مـن   ،جيجل
  .الوطنية  بالولاية  الحسن  لمختلف  المرافق العامة   و مصادر الثروة

 مساحة  مديرية الحماية المدنية.و صورة  توضح مخطط      

                                 :موقع المديرية ومساحتها 

مدينـة  المدنية لولاية جيجل بحي الفرسـانتقع مديرية الحماية        

ومن ، عسكرية ثكنة يةو الغرب يةالشمال الجهة  يحدها من ، جيجل
تتربع  الجهة الشرقية الحي الإداري، ومن الجهة الجنوبية  طريق ولائي

ـــــة تقـــــدر ب بينمـــــا تقـــــدر  مربـــــع ،متر  1736علـــــى مســـــاحة إجمالي

ـــة ب ـــعمتر  533.61مســـاحة الإدارة المبني كمـــا هـــو موضـــح في   مرب
 .الصورة

  الحماية المدنية لولاية جيجل.مديرية المصدر:                                                                   

                                                               صورة توضح  موقع المديرية. 

التعــاون مــع مكنهــا مــن  ذا الموقــع الإداري الإســتراتيجيهــ        

المتمثلـة في  لتحقيـق أهـدافها تلـف الإدارات العموميـة والخاصـة  مخ

ـــة و  ـــيم الولاي وإســـعاف  إنقـــاذالحـــد مـــن الأخطـــار الكـــبرى عـــبر إقل
الأشخاص و الحفاظ على الممتلكات و خاصة الثروة الغابيـة الـتي 

 الولاية .  بها تتمتع

                                                         
 .google mapsمن إعداد الطالبين بالإعتماد علىالمصدر:
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   الهيكل التنظيمي للمديرية :

ــة لولايــة جيجــل بطــابع هرمــي يــأتي في القمــة المــدير الــولائي       ــة المدني ــة الحماي ــز الهيكــل التنظيمــي لمديري ثم   يتمي

المصــالح الرئيســية الــثلاث الــتي تعمــل بالتنســيق مــع مختلــف وحــدات التــدخل عــبر إقلــيم الولايــة كمــا هــو موضــح في 
 ) :6(الشكل 

 .رية الحماية المدنية لولاية جيجلالهيكل التنظيمي لمدي ):6رقم (الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الحماية المدنية لولاية جيجلمديرية  المصدر :

  . 

                                           

 

 مدیر الحمایة المدنیة 

 مصلحة الوقایة  مصلحة  الإدارة و الإمداد مصلحة الحمایة العامة 

 مكتب الأملاك مكتب جھاز الحمایة 

 مكتب النشاط الإجتماعي

 مكتب التكوین

 مكتب المیزانیة و المحاسبة

 مكتب المراقبة 

 مكتب الدراسات  

 مكتب الإحصائیات 

مكتب الخرائط و 
 الأخطار الكبرى

 مكتب المخططات 

مكتبة  الإتصالات 
 العملیة 

 الإسعاف الطبي
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 نشاط المديرية و تدخلاتها :المطلب الثاني :

موظــف تــابعين  للأســلاك    984 مــن بيـنهم  موظــف 1036لولايـة جيجــل   م مديريــة الحمايــة المدنيــةتضـ        
كمـا هـو   متعاقـدين 39و  تـابعين  للأسـلاك  الشـبيهة  بالحمايـة المدنيـة موظـف  13خاصة  بالحماية  المدنية ، و 

 ) :2موضح في الجدول رقم (

 .: يبين عدد المستخدمين  التابعين لمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل )2( الجدول رقم       

 نوع المستخدمين عدد المستخدمين
 المدنية الموظفين التابعين للأسلاك الخاصة بالحماية 984

 التابعين للأسلاك الشبيهة بالحماية المدنية المستخدمين  13

 .المتعاقدين المستخدمين  39

 المجموع 1036

 المصدر : مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.

عـــبر كـــل و الخاصـــة  و حرصـــها علــى حمايـــة المــواطنين   و لضــمان الســـير الحســن للمؤسســـات العموميــة           

  دخل ثانويــة و قطاعيــة  و هـذا مــا بعــث الــروحـتـ وزعــت مهامهـا ومســتخدميها  علــى  وحــدات ، الـتراب الــولائي  

و خاصة سكان بعض المناطق النائية كالسطارة وجيملة  حسـب مـا هـو موضـح في  ، من جديد في سكان الولاية 
  ): 7الشكل رقم (

 

 

 

 

 

 

79 
 



 مديرية الحماية المدنية لولاية جيجلب العاملين  دور التدريب في تحسين أداء:             الفصل الثالث
 

 نشاطات و مهام مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل . ) : توزيع7الشكل رقم(               

 

 

. 

 

 

 

 

 

 .يرية الحماية المدنية لولاية جيجلالمصدر: مد

 

 

 

 

 

 

 

 

 الوحدة الرئسیة 

 و ث جیملة 

و ث زیامة 
 منصوریة 

 وث بلغیموز و ث العوانة 

 و ث الشقفة 

 و ث بحریة  و ث الطاھیر 

و ث سیدي 
 معروف 

 و ث المیلیة 

وحدة القطاع زیامة  و ث السطارة 
 منصوریة

 مركز متقدم جیجل و ث تاكسنة 

 مدیریة الحمایة المدنیة
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 إسعاف و إجلاء

 

 
 

 السنة
جرحى                  مرضى            وفیات                        ع ت            

                      
         12956              2452          10764              12    2015 

       13026               2290           11001             15  2016 

        14108               2279           12164             40            2017 

 
 حوادث المرور

 

 

  ع ح م                     ع ت                    جرحى            وفیات         

993                         1648            1493            19 2015 

       973                   1725             1463            23 2016 

        982                   1815             1438           27  2017 

 
 قـــــــرائـــالح

 

 

  ع ع                      ع ت                مصاب                وفیات          

          708                 880               53                  0 2015 

         1271               1619               31                 0                    2016 

        1469              1912                23                 1 2017 

 
 العملیات المختلفة                          

 

 

  ع ع                ع ت             مصاب             وفیات            

       4175                4653             294               134                                             2015 

       4642                5556             399               124            2016 

       5217                6203             519               161                   2017 

  عدد التدخلات الإجمالیة

 .) : يوضح نشاط مديرية الحماية المدنية و تدخلاتها4الجدول رقم (          
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 الحماية المدنية لولاية جيجل .المصدر : مديرية 

   عوان الحماية المدنية بالمديرية:لأ يةتدريبالبرامج  المحتويات المطلب الثالث : أهم  

                                                                                                            (formation en premier secourt et evacuation)  :عاف والإجلاء التدرب على الإس

 صورة توضح التدرب على الإسعاف.

ـــــةيعتـــــبر إســـــعاف وإجـــــلاء الضـــــحايافي صـــــدارة نشـــــاطات          المديري

ـــدخلاتها ـــوع ســـنة وت ـــل هـــذا الن ـــدخلات مـــن مث ـــث بلغـــت عـــدد الت ، حي
تـدخل ، و هــي مرتفعـة جــدا مقارنـة بالتــدخلات  14108ال  2017

و لهــذا تــولي مديريــة الحمايــة المدنيــة إهتمامــا بالغــا بتـــدريب  الأخــرى ،
أعوا�ــــا علـــــى مثــــل هـــــذا النــــوع مـــــن التــــدخلات حرصـــــا علــــى ســـــلامة 

  الأشخاص في إقليم ولاية جيجل.

 

  .المصدر : المدرسة الوطنية للحماية                                                                  

  

 

 

 

 المصدر : مكتب التصوير بمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.

20137 2015 

21926 2016 

24038 2017 

المدنية.صورة توضح عملية التدرب على  إجلاء 
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:(FORMATION EN SECOURS  ROUTIERE (  :التدرب على إسعاف الطرقات   

 صورة توضح مناورة تدريبية في مجال إسعاف الطرقات.                

للتقليــل مــن حــدة الأخطــار الناجمــة عــن           

تسـهر مديريـة الحمايـة المدنيـة علـى  إرهاب الطرقـات 
ــــــــة ــــــــدريبات نوعي ــــــــل هــــــــذه خاصــــــــة في  تقــــــــديم ت مث

 .  المواطنين على أرواح  لحفاظ لالتدخلات  

 الوطنية للحماية المدنية.المصدر : المدرسة 

 

 .   تعرضت لحادث مرور إنقاذ ضحية صورة توضح عملية التدرب على

  

   .                                    

 

 

 

 المصدر : مكتب التصوير بمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.
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( Formation de sauvetage   )   نقاذالتدرب على الإ

 عمارة بواسطة سلمين متوازيين.صورة توضح كيفية إنقاذ ضحية من خارج 

     

لإنقـاذ الأشـخاص و الممتلكـات و الحيوانـات يتـدرب         

أعوان الحماية المدنية يوميا سهرا علـى راحـة وسـلامة  مـواطني 

التـدرب علـى الإنقـاذ بـرامج مكثفـة اويشـمل  ولاية جيجل ، 
داخــــل  مــــن مــــارات ،الإنقــــاذعالمنهــــا ، الإنقــــاذ مــــن خــــارج 

 . ..إلخعمارات، الإبعاد المستعجل .ال

    

 "شارنيار" لإنقاذ ظحية من خارج عمارة  .صورة توضح عملية التدرب طريقة 

           

                               

 

 

 

 

 المصدر : مكتب التصوير بمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.
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  :                    (GRAMP) :لتدرب على الإنقاذ في الأماكن الوعرة ا  

    (Group de reconnaissance et dintervontion en milieu perilleux) 

 (GRAMP)صورة توضح مناورة تدريبية لفرقة                                                          

تتــــدرب علــــى الإنقــــاذ في الأمــــاكن الــــوعرة فرقــــة          

أو فرقـــــة الإنقـــــاذ في ، grimpخاصـــــة تســـــمى بفرقـــــة  

الأمـــــاكن الـــــوعرة ، وتتـــــدرب علـــــى الإنقـــــاذ في الأمـــــاكن 
جــدا كالجســور ، العمــارات  و الصــعبة و الخطــيرة  الــوعرة

 .الوعرة  التضاريس  العالية ،

                                             

 المصدر: مديرية الحماية المدنية لولاية قسنطينة.

:(ENTRAINEMENT PSYCHOLOGIQUE ( التدريب النفسي البسيكولوجي  

تخـــــتص  بـــــه  المدرســـــة  الوطنيـــــة  للحمايـــــة          
نفسـية شخصـة و ل  المدنية ، من خلال دراسة معمقة

 أعوان الحماية المدنية وخاصة أعوان التدخل الميداني.

  

 

 :وحدة التدريب والتدخل للحماية المدنية (الدار البيضاء)المصدر 
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:(formation en extinction)   التدرب على الإطفاء 

 

  .صورة توضح عملية التدرب على الإطفاء بواسطة الرغوة الكميائية                                           

أشكاله أصعب كل ب و يعبر الإطفاء          

 ة يقـــوم بهـــا رجـــل الحمايـــة المدنيـــة وأخطـــر مهمـــ

ـــــــب هـــــــذه المهمـــــــة القـــــــوة والصـــــــبروالخبرة  تتطل
ـــــة  والـــــتحكم في الـــــنفس ، ولهـــــذا تســـــطر مديري

الحمايـــة المدنيـــة بـــرامج تدريبيـــة مكثفـــة لمواجهـــة 
 مثل هذه الأخطار .

                                                                                                                                               لولاية جيجل. الحماية المدنيةالمصدر : مكتب التصوير بمديرية                                              

 الإطفاء بالماء العادي. توضح عملية التدرب على صورة

 

 

 

 

 

 الحماية المدنية لولاية جيجل. المصدر : مكتب التصوير بمديرية
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                     :التدرب على الإنقاذ في  الأوساط المائية
Formation en sauvetage dans les milieux aquatiques  

 صورة توضح عملية التدرب على الإنقاذ في البحر 

ـــــــــة                  ـــــــــاذ في الأوســـــــــاط المائي ـــــــــدرب علـــــــــى الإنق تت

الأبار،البحر ،البرك ،الوديان   فرقة خاصـة تابعـة للوحـدة الثانويـة 
البحريـــة  بمينـــاء جـــن جـــن ، لضـــمان التـــدخل في كافـــة الحـــوادث 

 التابعة لنشاطها حرصا على سلامة المواطنين في كل الظروف .

 

 لتصوير بمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.المصدر : مكتب ا                              
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                           : DRPIدريب الميداني على الكوارث الكبرى لتا

 (detachements de renfort aux premier interventions)           

المدنيــة تعتمــد عليــه المديريــة تحســبا التــدخل الأولي للحمايــة  هــو عبــارة عــن تــدريب جمــاعي ميــداني لفــرق الــدعم و 
لمواجهــة الأخطــار الكــبرى الــتي تصــيب الــبلاد و بمختلــف أحجامهــا ، 

 إلخ. فياضانات ، زلازل ، أعاصير، حروب ...

 

 .  drpiصور توضح عملية تدريب ميداني 

 

  

 

 

 

 

 المصدر : مكتب التصوير بمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.
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:(souvetage deblaiement)  S d    التدريب على الإنقاذ تحت الردم

 

 يشمل القيادة خاص بالزلازلجماعي تدريب ميداني         

تنظيم خلية الإسعاف أثناء الكارثة  أثناء الزلازل ، العملياتية 
الخاصة بالإنقاذ تحت الردم التدرب على المعدات المحتملة ، 

الكامرا الحرارية ، وكذلك التدريب  الكاشف الحراري ، ومثل  
 . النفسي لمواجهة كل المخاطر المحتملة 

 

 تدريبية خاصة بالإنقاذ تحت الردم. توضح مناورة صور

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : مكتب التصوير بمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل.
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 المبحث الثاني : الإطار المنهجي للدراسة .

 نستعرض  من  خلال هذا المبحث أهم  الإجراءات  والأدوات التي إعتمدنا عليها لتوضيح مجتمع الدراسـة       

 دوات الإحصائية  من خلال تطرقنا للمطالب التالية :عينة الدراسة ، ومختلف الأ، 

 المطلب الأول : تحديد عينة الدراسة .  

 يانات .المطلب الثاني:  أدوات جمع المعلومات والب  

 المطلب الأول: تحديد عينة الدراسة.

بحيث تمثل هذه العينـة المجتمـع و تحتـوي  ،العينة في البحث العلمي هي جزأ يتم إختياره من المجتمع الأصلي         
، إختيار عينة البحث هو موضوع مهم جدا و خاصة في الأبحاث التي لا يمكن  على الصفات الأساسية للمجتمع

ولهـذا ينصـح البـاحثون باتبـاع خطـوات دقيقـة  علـى معلومـات مـن كافـة أفـراد المجتمـع لكثـرة عـددها ، فيهـا الحصـول
 للحصول على عينة مناسبة للدراسة  أهمها :

 تحديد الوحدة المستخدمة : هل وحدات العينة هم أفراد ، شركات ........ -1

 يسعى الباحث الوصول له. تحديد المجتمع الأصلي : ماهو المجتمع الأصلي للدراسة الذي -2

 تحديد حجم العينة يعتمد على بعض الإعتبارات : و تحديد حجم العينة :  -3

مــدى التجـــانس أو التبـــاين بـــين وحــدات المجتمـــع  إذا  كانـــت وحـــدات المجتمــع متجانســـة  يمكـــن إختيـــار عينـــة  -أ 

 الخطأ . للتقليل من مقدار ختيار عينة أكبرصغيرة ، أماإذا كانت وحدات المجتمع متباينة فلابد من ا

 للباحث لجمع البيانات . ةالإمكانيات و الموارد  والوقت المتاح

كر منهـا ،العينـة العشـوائية، العينـة نـذ  تحديد طريقة اختيار العينة :هناك عدة طرق لإختيار عينة بشكل صـحيح -4

 العنقودية  ، العينة الطبقية ........
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إعتمدنا على عينة قمنا بها على مستوى مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل ،    ومن خلال الدراسة   التي        
إســتبانة علــى أفــراد مــن   60فــرد ، حيــث تم إختيــار العينــة الطبقيــة و توزيــع  1036مــن مجتمــع أصــلي  يبلــغ عــدده 

 الوحدات التابعة للمديرية ، و قد تم إسترجاعها كاملة . مختلف

 مع البيانات والمعلومات .  المطلب الثاني : أدوات ج

 أولا : الإستبيان. 

ــة  و مــدى رفعهــا       ــاء علــى طبيعــة المعلومــات و البيانــات وخاصــة المتعلقــة  بــرأي المــوظفين في الــبرامج التدريبي بن
أن الأداة الأكثـــر تناســب وملائمـــة لتحقيــق أهـــداف  اخــل مؤسســـة الحمايــة المدنيـــة ارتأينــالكفــاءة وأداء العـــاملين د

 الدراسة هي الإستبانة

والإستبيان هو أداة من أدوات البحث العلمي ، يمكن الباحث من وضع الأسئلة الـتي يريـدها للوصـول النتـائج      

 رفـع كفـاءة و فعاليـة معرفة أثر التـدريب و دوره  في  و كان الهدف من الإستبيان في بحثنا هو الوصول إلى المطلوبة ،

 :وقد اشتملت الإستبانة على قسمين لمديرية الحماية المدنية لولاية جيجل ،  التابعين الموظفين أداء

 : تضمن البيانات والمعلومات الخاصة بأفراد العينة . القسم الأول    

المتعلقـة بـأثر التـدريب علـى أداء : تضمن البيانات والمعلومات الخاصة بالعملية التدريبيـة و كـذلك القسم الثاني    
 : لولاية جيجل ،وتضمن بدوره ثلاث محاور الموارد البشرية في مؤسسة الحماية المدنية

 المحور الأول : خاص بتدريب الموارد البشرية  .

 المحور الثاني : خاص بتطور أداء الموارد البشرية بالمديرية .

  اسة .المحور الثالث: تضمن إختبار صحة فرضيات الدر 

ـــة علـــى مـــلأ           تضـــمن الإســـتبيان أيضـــا التعريـــف بالدراســـة  ، و الغـــرض مـــن الدراســـة  ،  وحـــث أفـــراد العين

الإســتبيان بكــل دقــة و وضــوح وجديــة لمســاعدتنا  في الوصــول إلى أهــدافنا ، كمــا طلبنــا مــن أفــراد العينــة عــدم كتابــة 
 شجيعهم  و إزالة  كل المخاوف  و الضغوطات..الإسم واللقب ، أو أي معلومة شخصية  كمحاولة  منا لت

 تم إعتمادنا على مقياس ليكارت الخماسي لتسهيل  الإجابة على أسئلتنا على النحو التالي : وقد    
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 ) : يوضح مقياس ليكارت الخماسي .  8الشكل رقم (            

 أوافق بشدة أوافق محايد أعارض أعارض بشدة

     المصدر : من إعداد الطالبين .  

وهذا بعد   التكرارات  و النسب المئوية الدراسة على مقاييس الإحصائية  تتمثل في إعتمدنا في هذه  كما       
ر الإسـتبيان ، حيـث تفريغ المعلومات و الإستنتاجات التي تحصلنا عليهـا مـن أفـراد عينـة الدراسـة اتجـاه عبـارات محـاو 

 وية  من خلال عدد التكرارات المتحصل عليها.تحسب النسب المئ

 ثانيا :المقابلة .     

 مـع المقـابلات بـبعض الاسـتعانة إلى ، لجأنـا والموثوقيـة مصـداقية  ذات المعلومـات علـى الحصـول بهـدف          

 الحصول بهدف الأشخاص من مجموعة أو الشخص بين القائم الحوار في المقابلة وتتمثل ، وأعوان المديرية  إطارات

 مسبقا، محضرة أسئلة عن عبارة فهي المقابلة بواسطة التحقيق عليها ويطلق معين، بموضوع المتعلقة المعلومات على
 أداء تحسـين في ودوره المديريـة في التـدريب وظيفـة واقـع عـن عامـة صـورة اخـذ مـن بهـا قمـت الـتي المقابلـة تمت ولقد

 أعوا�ا
 تار  الإطـا بمقابلة النقيب المكلف بالإعلام لدى المديرية وبعض قمت ،ولقد خدمتهم في تواجههم التي والمشاكل

 . والتكوين التدريب ومكتب العامة والأملاك المستخدمين مكتب في العاملين و

 . الوثائقثالثا : 
 كما التدريبي، بالنشاط علاقة لها والتي المديرية في بها المعمول الداخلية الوثائق مختلف على الاطلاع تم حيث     

بموضـوع الدراسـة إنطلاقـا مـن مخطـط المديريـة ثم   الـواردة المعطيـات وتحليـل تجميـع علـى سـتيار  د في اعتمـدت
الإحصائيات  المتعلقة  بالتـدخلات السـنوية وتوزيـع وحـدات  التابعـة  للمديريـة عـبر الـتراب الـولائي ، و عـدد ونـوع  

بشكل كبير و سـاعدتنا في ....إلخ ، كل هذه الوثائق ساهمت في إثراء الدراسة  المستخدمين التابعين للمديرية ....
 الوصول إلى أهدافنا المسطرة.
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 المبحث الثالث : عرض و تحليل نتائج الإستبيان .

لمعرفة  واقع التدريب  في مؤسسة  الحماية  المدنية لولايـة جيجـل ، و للإحاطـة  بالموضـوع  قيـد الدراسـة  و         

التحكم الجيد في المعلومات المتدفقة  قسمنا عملية  تحليل  و تفريع  المعلومات  و البيانات على أربع مطالب على 
 النحو التالي :

 تحليل البيانات المتعلقة  بـأفراد الوحدة .تفريغ و المطلب الأول :   

 ؤسسة .المطلب الثاني : تفريغ و تحليل البيانات المتعلقة  بالتدريب داخل  الم  

 المطلب الثالث  :  تفريغ و تحليل البيانات المتعلقة  بالأداء داخل المؤسسة .  

 المطلب الرابع  : إختبار فرضيات الدراسة .  

 تحليل البيانات المتعلقة بأفراد العينة. تفريغ والمطلب الأول :

 أولا :الجنس .

 . ) : يبين طبيعة الجنس لأفراد العينة5الجدول رقم (       

 

 

 

 

 

 المصدر: من إعداد الطالبين .

المجتمع الأصلي للأفراد  وهذا يعكس  طبيعة ،نلاحظ من خلال الجدول أن كل أفراد العينة المدروسة ذكور         

  مـن أفـراد المديريـة % 90المدنيـة  ، حيـث وجـدنا مـن خـلال دراسـتنا أن أكثـر مـن لمديرية الولائية للحماية التابعين 

 الجنس التكرارات النسبة المئوية%

 

 ذكر 60 %100

 أنثى 00 %00

%100 

 

 المجموع 60
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تسـاعد الـذكور أكثـر مـن الإنـاث ، كمـا أن والـتي ذكور ، وهذا راجع إلى الطبيعة الشاقة لعمل رجل الحماية المدنيـة 
 نظام العمل المتناوب يستبعد وجود الإناث .

 .ثانيا : العمر 

 وزيع  الفئات العمرية لأفراد العينة . ) : يبين ت6الجدول رقم (

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالبين .

 من خلال الجدول السابق نلاحظ أن :

 46.66%سنة ، و بنسبة مؤوية قدرها 38و  29ـ أكبر نسبة للأعوان تتراوح أعمارهم بين  

فـرد بنسـبة مئويـة قــدرت ب  21ســنة) والـتي وصـل عـددها  28-19فـرد ، تليهـا مباشـرة  فئـة ( 28وبلـغ عـددهم 
، وفي الأخـير   %10وية مقدرة ب بنسبة مئ 6ة الثالثة و بلغ عددهم سنة ) في المرتب 48- 39، ثم فئة ( 35%

 %. 8.33وية قدرت ب بنسبة مئ 5ق حيث بلغ عدد أفرادها سنة  فـما فو  48فئة 

نستنتج  أن معظم أفراد العينة شباب ، وهذا راجع إلى سياسـة  المديريـة  في التوظيـف حيـث يمثـل السـن القـانوني  -

سنة فما فوق فهي في نتاقص مستمر  48سنة ، أما الفئات التي يبلغ عدد أفرادها  25الأقصى للتوظيف بالمديرية 
 بسبب السياسة الأخيرة للدولة في التقاعد ، و نقص التحفيز بالمديرية .

 السن التكرارات النسب المئوية

35% 

46.66% 
10% 

8.33% 
 

21 

28 
6 

5 

 سنة 28إلى  19من 

 سنة 38إلى  29من 
 سنة 48إلى  39من 

 سنة فما فو 48من 

 المجموع 60 100%
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 ثالثا : الحالة العائلية :

 ) : يبين الحالة العائلية لأفراد العينة .7الجدول رقم (

 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالبين .

 % 15من مجموع أفراد العينة ، تليهم فئة العـزاب ب  % 85يمثلون  51أغلبية المستجوبين متزوجون وعددهم -

 .9وعددهم 

 رابعا : المستوى التعليمي :

 ) : يبين توزيع أفراد العينة حسب مستواهم التعليمي .8الجدول رقم (   

 

 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالبين .

 الحالة العائلية التكرارات النسب المئوية

85% 
15% 
00% 

51 
9 
00 

 متزوج
 أعزب
 مطلق

 المجموع 60 100%

 المستوى التعليمي التكرارات المئوية النسب

61.66% 

31.66% 
6.66% 

37 

19 
4 

 بكلوريا فأقل 

 ليسانس 
 ماستر /ماجستر

 المجموع 60 100%
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نسـتنتج أن فئـة المـوظفين ذات مسـتوى أقـل مـن البكالوريـا هـي الأكثـر  )8يلنا لمعطيات الجدول رقم (من خلال تحل
،  تليهـا فئـة  المـوظفين الحاصـلين علـى شـهادات جامعيـة و تمثـل  و تمثل فئة الأعـوان المرؤوسـين  %66.66بنسبة 

 في أغلبها فئة المسؤولين و الرؤساء   .

 خامسا : الأقدمية .

 فراد العينة .) : يبين سنوات الخدمة لأ9الجدول رقم ( 

 

 

 

 

 

 

 : من إعداد الطالبين.المصدر 

، وعـددهم   %41.66سـنة) بنسـبة  15إلى  5مـن (من خلال الجدول يتبين أن معظم أفـراد العينـة أقـدميتهم  -
سـنة ) بنسـبة  25إلى  16، ثم فئة (مـن   % 31.66بنسبة  19سنوات ) وعدد هم  5تليها فئة (أقل من  25

 .% 10بنسبة  6سنة فأكثر ) وعددهم  26، وفي الأخير فئة (من  10وعددهم  16.66%

المدنية لولاية جيجل تستثمر في توظيـف الطاقـات الشـبانية ومن خلال هذه المعطيات نستنتج أن مديرية الحماية  -

بالولاية ، و تظم موظفين ذات خبرات و كفـاءات عاليـة تمكنهـا مـن الصـمود في وجـه مختلـف الأخطـار الـتي تلحـق 
بالمنطقة ، وهذا ما لاحظناه خلال دراستنا الميدانيـة ، حيـث أن معظـم الأعـوان يتمتعـون بقـدرات ذهنيـة و جسـدية  

 اجهة الكوارث في كل الظروف .و اذ وإسعاف الضحايا ، و ومقتمكنهم من إن  قوية

 

 الأقدمية التكرارات %النسب المئوية

31.66% 
41.66% 

16.66% 

10% 

19 
25 

10 

6 

 سنوات 5أقل من 
 سنة 15إلى  5من 

 سنة 25إلى  16من 

 رسنة فأكث 26من 

 المجموع 60 100%
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 المطلب الثاني :  تحليل و تفريغ البيانات المتعلقة بمحورالتدريب.

يوضح الجدول التالي  إجابات أفراد عينة الدراسة على مـدى إهتمـام الإدارة بالتـدريب، ومـدى إسـتفادتهم مـن      
 تم حسـاب البرامج التدريبية التي تقدمها المؤسسة ، حيث تم الإعتماد في الإستجواب على مقياس " ليكارت" ، و 

 التكرارات والنسب مؤوية  كما هو مبين  في الجدول التالي :

 ): یبین إجابات أفراد عینة الدراسة حول محور التدریب. 10لجدول رقم (ا

غیر 
موافق 
 بشدة

 
غیر 
 موافق

 
 محاید

 
 موافق

 
موافق 
 بشدة

 
 العبـــــــارة

                        

 
 الرقم 
 
 

  التكرار 5 55 - - -
تلقیت تدریبات مند إلتحاقك 

 بالوظیفة.
 

 
1 - - - 89.5 10.5 % 

- - 
 

- 51 
 

  التكرار 9
یتم التدریب وفقا لرسالة المنظمة 

 وأھدافھا.

 
2 

- - - 85 15 % 

10 9 
 

  التكرار 10 26 5
یتم توضیح الأھداف التدریبیة 

 بدقة و وضوح .
 

 
3 

16.66 15 8.33 43.33 16.66 % 

  التكرار 4 35 3 14 4
یتمتع المشرفون على التدریب  

 تقنیة عالیة .بمھارات وخبرات  فنیة و 
 

 
4 

6.66 23.33 5 58.33 6.66 % 

49 4 
 

  التكرار 1 2 4
یتم إشراك العاملین في إختیار 

 البرامج التدریبیة.
 

 
5 

81.66 6.66 6.66 3.33 1.66  
% 

یتم الإعتماد على الوسائل  التكرار 12 30 2 8 8
التكنلوجیة الحدیثة في العملیة 

 التدریبیة .
 

 
6 

13.33 13.33 3.33 50 20 % 
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 المصدر : من إعداد الطالبين.

- 7 
 

  التكرار 15 26 12
یوجد قصور في البرامج التدریبة 

. 
 

 
7 

- 11.66 20 43.33 25 % 
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نلاحظ  مـن خـلال الجـدول أعـلاه أن كـل أفـراد عينـة الدراسـة  قـامو بتـدريبات علـى مسـتوى المديريـة ، وهـم        
هذه التدريبات ، فهي تمثل جوهر عمل رجل الحماية المدنية و تصنع الفـارق بينـه موافقون على إستمرار وجود مثل 

وبــين الأشــخاص الحاضــرين  أثنــاء  التــدخلات ، وتحــافظ علــى ســلامته و ســلامة الأشــخاص الحاضــرين في مختلــف 

 الحوادث  .

 وفي ما يلي تفسير النتائج لكل عبارة :

فــرد يجيبـــون بعبـــارة  55يتبـــين أن  عبــارة رقـــم واحــدلعينــة علـــى المــن خـــلال إجابــات أفـــراد ا) :  01العبــارة رقـــم (
 . % 10.5أفراد من أفراد العينة يجيبون بموافق بشدة بنسبة  5، و  % 89.5وية قدرت ب " بنسبة مئموافق"

 وعليــه نســتنتج أن مديريــة الحمايــة المدنيــة لولايــة جيجــل تقــدم تــدريبات لأعوا�ــا منــد إلتحــاقهم بالمؤسســة ، ولا    
 ظمة .ون تلقي تدريبات مسبقة جدية و منتيمكن في أي حالة من الأحوال القيام بأي عمل د

 ما يلي : )2راد العينة على العبارة رقم (أف يتبين من خلال إجابات) : 02العبارة رقم (

، يليـه عـدد الأفـراد الـذين   %85عـون  وبنسـبة  51في الصدارة عدد الأفراد الذين أجابوا بعبـارة  "موافـق" هـو  -
 . %15أعوان وبنسبة  8أجابوا بعبارة  "موافق بشدة " وهو 

وهذا يدل على أن التدريب يتم وفقا لرسالة المؤسسـة و أهـدافها الـتي تسـعى إلى حمايـة الأشـخاص والممتلكـات     
 العامة والطبيعة .

 ) ما يلي :3: يتبين من خلال إجابات أفراد العينة على العبارة رقم ( )3العبارة رقم (

، وبنســــبة مئويــــة قـــــدرت ب  26في الصــــدارة فئــــة  أفــــراد العينــــة الــــذين أجـــــابو بعبــــارة موافــــق و عــــددهم         

رة  "غير موافـق ، تليها في المرتبة الثانية فئة أفراد العينة الذين أجابوا بعبارة "موافق بشدة " وكذلك عبا  43.33%
، ثم فئـة أفـراد العينـة الـذين أجـابوا بعبـارة "غـير   % 16.66ـلكل فئـة بنسـبة مئويـة قـدرت بـ 10بشدة " وعددهم 

ــة المحايــدة حيــث بلــغ عــددهم  %  15وبنســبة قــدرت ب  9موافــق" وعــددهم  بنســبة قــدرت  5، وفي الأخــير الفئ
 .% 8.35ـب

ــة يــتم توضــيحها  بدقــة ووضــوح إلا أنــه يوجــد بعــض التشــتت في  الإجابــات       وعليــه نســتنتج الأهــداف التدريبي
 وهذا راجع إلى درجة  فهم أفراد العينة  للبرامج التدريبة الموجهة إليهم. 
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المشرفون علـى على أن  ) نلاحظ أ�م أجمعوا4عبارة رقم (من خلال إجابات أفراد العينة على ال) : 4العبارة رقم (
التــــدريب يتمتعــــون بمهــــارات و خــــبرات فنيــــة وتقنيــــة عاليــــة وهــــذا مــــن خــــلال إختيــــارهم لعبــــارة " موافــــق " بنســــبة 

قـال لنـا بـأن " المشـرفون علـى التـدريب و خاصـة  مقابلتنا للملازم المتربص "عسـيلة أمـين "ومن خلال  58.33%
 1 . "الولايةلتدريب رجال الإطفاء ب ارات كافيةيتمتع بخبرة ومهالملازم الأول كساسرة أحمد 

) فـالإدارة لا تشـرك أعوا�ـا في عمليـة إختيـار الـبرامج التدريبيـة وهـذا 5أمـا بالنسـبة للعبـارة رقـم () : 5العبـارة رقـم (
 . %  81.66من خلال الإختيار الساحق لأفراد العينة لعبارة "لا أوافق بشدة " بنسبة 

 ) ما يلي :6إجابات أفراد العينة على العبارة رقم ( يتبين من خلال ) : 6العبارة رقم (

، تليها فئـة  %  50فردا بنسبة قدرت ب  30تتقدم في الصدارة  الفئة التى أجابت بعبارة " أوافق " وعددهم  - 
وهــذا أكــبر دليـــل علــى أنــه يـــتم  12، وعــددهم  %20أفــراد العينــة الــتي أجابـــت بعبــارة " أوافــق بشــدة "  بنســـبة 

 لوسائل التكنلوجية الحديثة في العملية التدريبية .إستخدام ا

أجمع أفراد العينة على أن التدريب لا يتم وفقا لتقييم أداء العاملين و قدراتهم ، وهذا من خلال ) : 8العبارة رقم (

سـبة بن 31) ، حيث أجابت فئة الأغليبيـة بالعبـارة "غـير موافـق" و عـددهم 8إجابتهم بالرفض المطلق للعبارة رقم (
 بنســــبة  14تليهــــا الفئـــة الــــتي أجابـــت بعبــــارة "غـــير موافــــق بشـــدة"  حيــــث بلـــغ عــــددهم  % 51.66قـــدرت ب 

، ومن هذا نستنتج أن مديرية الحماية المدنية لولاية جيجـل لا تأخـد بعـين الإعتبـار نتـائج  تقيـيم أداء  % 23.33
 موظفيها أثناء التدريب.

) يتضـح جليـا أن الـبرامج التدريبيـة توافـق الحجـم السـاعي المخصـص 9(ومـن خـلال العبـارة رقـم ) : 9العبارة رقم (
لها و هذا من خلال إجابات أفراد العينـة حيـث أجـابوا بالإجمـاع علـى عبـارة موافـق وموافـق بشـدة و هـذا راجـع إلى 

 خبرة و إحترافية  القائمين عن التدريب .

نوع وشمول في البرامج التدريبية المقدمة ، وهذا من ) وجود ت10يتضح من خلال العبارة رقم () : 10العبارة رقم (
، وأجـاب % 58.33فرد بعبارة "موافـق" أي بنسـبة  35خلال التزكية المطلقة لأفراد العينة ، للعبارة حيث أجاب 

. 16:00،الساعة  5/2018/ 15مقابلة مع الملازم عسيلة أمين فيما يخص كفاءة المشرفين على التدريب ، يوم  - 1  
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، و هــذا مـا التمســناه مـن خــلال دراسـتنا الميدانيــة و خصصـنا لــه  % 23.33فـرد بعبــارة موافـق بشــدة بنسـبة  14
 ). 1بحث رقم (مطلب في الم

توفر مديرية الحماية المدنية كافة المستلزمات التدريبية و هذا من خلال تفاعـل أفـراد العينـة مـع ) : 11العبارة رقم (
، وهــذا أيضــا مــا   % 66.66فــرد عبــارة  "موافـق"  بنســبة مئويــة قــدرت ب  40) حيــث اختــار 11العبـارة رقــم (

ت المديريـة بـرج  بخمـس طوابـق خـاص بالتـدريب و قاعـات محاضـرا لاحظناه خلال دراستنا الميدانية ، حيث خصص
ــا للمــلازم الأول   و قاعــة رياضــة  وجنــاح بيــداغوجي مجهــز بأحــدث الأجهــزة الخاصــة بالتــدريب ومــن خــلال مقابلتن

 كساسرة أحمد كمسؤول للتدريب والتكوين بالوحدة الرئيسية قال لنا بأن "مديرية الحماية المدنية توفر كافة الظروف
لنجــاح العمليــة التدريبيــة لأن التــدريب هــو المحــرك الأساســي لعمــل رجــل الحمايــة المدنيــة وخاصــة مــن حيــث الحمايــة 

 2 . الفردية والجماعية "

التحفيـزات الكافيـة لأعوا�ـا مقابـل التـدريبات الـتي يقومـون بهـا و  تقدم إدارة الحماية المدنية لا ) :12العبارة رقم (

فــرد بعبــارة " غــير موافــق "  30) ، حيــث أجــاب 12هــذا يتجلــى مــن خــلال تفاعــل أفــراد العينــة مــع العبــارة رقــم (
وهـذا مـا يعكـس عـدم رضـا  ،%  30قـدرت ب   فرد بعبارة "غـير موافـق بشـدة" بنسـبة 18، و  %  50وبنسبة 

 لى التحفيزات المقدمة لهم من طرف الإدارة .الأعوان ع

قويـة في اكتسـاب الخـبرة و تطـوير المهـارات الـتي يمتلكو�ـا و ال أجمـع أفـراد العينـة علـى  رغبـتهم ) :13العبارة رقـم (

حيــث تم تــزكيتهم للعبــارة " موافــق" و "موافــق بشــدة " وبنســبة  ، )13هــذا مــن خــلال إجــابتهم علــى العبــارة رقــم (

 ، وهذا يعتبر عامل إيجابي في العملية التدريبية وعلى الإدارة الإستثمار فيه.  %81فاقت 

) أن المتـدربون يتمكنـون مـن معرفـة نقـاط قـوتهم و 14يتبين من خلال معطيـات العبـارة رقـم () : 14العبارة رقم (

ذا يعتـبر عامـل هـ ، % 82ضعفهم خلال التدريبات و هذا من خلال مـوافقتهم علـى العبـارة بنسـبة مئويـة فاقـت 
 أساسي من عوامل نجاح العملية التدريبية .

 

 

والتدريب بالوحدة الرئيسية فيما يخص توفير الإدارة للظروف اللازمة للتدريب ، يوم مقابلة مع الملازم الأول " كساسرة أحمد " مسؤول التكوين  - 2

 . 11:15، الساعة 15/5/2018
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 المطلب الثالث : تفريغ وتحليل البيانات المتعلقة بالأداء داخل المؤسسة .

إجابات أفراد عينة الدراسة حـول العبـارات المتعلقـة بـأداء  العـاملين بالمؤسسـة  حيـث تم )11رقم (يبين الجدول     
 النسب المئوية على النحو التالي :حساب كل من التكرارات و 
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 یتم مقارنة أداء العاملین قبل العملیة التدریبیة و بعدھا . التكرار 8
 

 
16 

- 23.33 13.33 50 13.33 % 
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  التكرار 17 40 -
 تدریبي .ھناك تطور لأداء العاملین بعد كل نشاط  

 
17 

- 5 - 66.66 28.33 % 

  التكرار 26 27 2 5 -
أقل وقت ك في إنجاز مھامبعد التدریب  تصبح قادر

 و تحس بتطورفي سلوكیاتك.  ممكن
 

 
18 

- 8.33 3.33 45 43.33 % 

- 8 
 

  التكرار 19 33 -
 و على كل من المھارة والكفاءة أثر كبیر تدریبلل 

 بالمؤسسة . لخدماتالإبداع  وجودة ا

 
19 

- 13.33 - 55 31.66 % 
 

  التكرار 26 30 1 3 -
 التدریب یرفع أداء العاملین في المؤسسة .

 

 
20 

- 5 1.66 50 43.33 % 
 

5 14 
 

  التكرار 12 29 -
الموظف یمتلك مھارة تطبیق المعرفة التى اكتسبھا 

 خلال فترة تدربھ.

 
21 

8.33 23.33 - 48.33 20 % 

 ) : یبین إجابات أفراد عینة الدراسة على محور الأداء .11الجدول رقم (
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نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن أداء العــاملين يتطــور بشــكل تــدريجي عمــلا و مهــارة و ســلوكا بعــد كــل نشــاط    

ج إجابـات أفـراد عينـة الدراسـة علـى العبـارات الخاصـة بمحـو الأداء علـى النحـو ئتدريبي ، ويتبين ذلك من خلال نتا
 التالي :

لى العبارة الخامسة عشر و التي تنص على مدى قـدرة ) : من خلال إجابات أفراد عينة الدراسة ع15العبارة رقم (

رجــل الحمايــة المدنيــة علــى أداء عملــه بكــل إحترافيــة ومهنيــة ،تبــين أن معظــم أفــراد العينــة راهنــوا علــة إختيــار العبــارة 

، ومـن هنـا نسـتنتج أن الوظيفـة في مؤسسـة مديريـة الحمايـة  % 75بنسـبة مئويـة قـدرت ب  45"موافق" وعددهم 
تحتــاج إلى الكثـير مــن الإحترافيـة و المهنيــة ولا يكـون هــذا إلا مـن خــلال التـدريب المكثــف و المسـتمر ، ومــن المدنيـة 

خلال حديثنا مع أحد أفراد العينة حـول هـذا الموضـوع قـال لنـا " الإحترافيـة والمهنيـة هـي الـتي تميزنـا عـن الأشـخاص 
 العاديين ".

قبل العملية التدريبية و بعدها وهذا خـلال إجابـات أفـراد العينـة  علـى  ) : يتم مقارنة أداء العاملين16العبارة رقم (
أفـراد علـى العبـارة موافـق  8و  %50فـرد علـى عبـارة "موافـق" بنسـبة  30العبارة السادسة عشر ، حيث تم موافقة 

ة تدريبيـة  ، ومـن خـلال دراسـتنا الميدانيـة تبـين أنـه يـتم القيـام بتجمـع شـامل قبـل كـل منـاور  %  8.33بشدة بنسبة 
لكل من "المدربين والمتدربين والمسؤولون عن التدريب " و دراسة النقائص والأهداف الواجب الوصول إليها ، وبعد 

 العملية  التدريبية يتم القيام بنفس التجمع و دراسة مدى التحسن في أداء العاملين .

) :أما بالنسبة للعبارة السابعة عشر فقد أجاب معظم أفـراد العينـة علـى العبـارة "موافـق " وعـددهم 17العبارة رقم (

 ، وهذا دليل عل ى وجود تطورلأداء العاملين بعد كل نشاط تدريبي . % 66.66بنسبة مئوية قدرت ب  40

ر علــى إنجــاز مهامــه في أقــل وقــت ممكــن ويحــس ) : بعــد التــدريب يصــبح عــون الحمايــة المدنيــة قــاد18العبــارة رقــم (

بتطور في سلوكه من خلال ثقته في نفسه ، ويتجلى هذا مـن خـلال إجابـات أفـراد العينـة علـى العبـارة الثامنـة عشـر 
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  التكرار
 التدریب یرفع الروح المعنویة للعاملین.
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1.66 23.33 - 56.66 18.33 % 
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  التكرار
البرامج التدریبیة تتیح تبادل المعلومات والأفكار 

 والخبرات بین المتدربین .
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فرد عبارة "موافق بشدة " بنسـبة قـدرت ب  26، كما إختار  % 45فرد عبارة "موافق" بنسبة  27،حيث إختار 
43.33 % . 

فـــرد بعبـــارة  33) : تفاعـــل أفــراد عينـــة الدراســـة مــع العبـــارة التاســـعة عشــر بالموافقـــة ، حيـــث عــبر 19( العبــارة رقـــم
 . % 31.66فرد بعبارة "موافق بشدة " بنسبة  19، و  % 55"موافق" بنسبة قدرت ب 

لحمايــة ومـن هنــا نســتنتج أن للتــدريب أثــر كبــير علــى مهـارات الأفــراد وإبــداعهم وجــودة الخــدمات في مؤسســة ا     

 المدنية لولاية جيجل وبالتالي  فهو يحسن من أدائهم .

مــن أفــراد العينـة اختــاروا العبــارة موافــق وعــددهم  % 50) : مــن خــلال العبـارة العشــرون يتبــين أن 20العبـارة رقــم (

، ومـن منـا نسـتنتج أن للتـدريب  26من أفراد العينة اختاروا عبارة "موافق بشـدة" وعـددهم  % 43.33، و  30
 دور كبير في رفع أداء أعوان الحماية المدنية في المديرية . 

) : الموظف في مديرية الحماية المدنية لولاية جيجل يمتلك مهارة تطبيق المعرفة الـتي اكتسـبها خـلال 21العبارة رقم (
 % 48.33فترة تدربه ،و هذا من خلال إجابات أفراد عينة الدراسـة علـى العبـارة الواحـد والعشـرين حيـث اختـار 

 من أفراد العينة عبارة "موافق بشدة" . % 20و  29من أفراد العينة عبارة "موافق" و عددهم 

وهـــذا راجـــع إلى واقعيـــة الـــبرامج التدريبيـــة  و تطابقهـــا مـــع الواقـــع العملـــي وكفـــاءة المشـــرفين علـــى التـــدريب و قـــوة   

 التدريبية . استعاب المتدرب ، وبصفة عامة تعتبر دليل قاطع على نجاح البرامج

رفــع الــروح المعنويــة للعــاملين و هــذا مــن خــلال تفاعــل يتضــح جليــا الــدور الفعــال للتــدريب في ) : 22العبــارة رقــم (

ــارة رقــم ( ــة مــع العب ــارة  11، و %  56.66فــرد بعبــارة موافــق بنســبة  34) ،حيــث أجــاب 22أفــراد العين فــرد بعب
 خدمات المؤسسة وتحقيق أهدافها.،وهذا من شأنه تحسين %  18.33موافق بشدة و بنسبة 

أجمـع أفـراد العينـة علـى أن الـبرامج التدريبيـة تتـيح تبـادل المعلومـات و الأفكـار و الخـبرات بـين   ) :23العبـارة رقـم (

 55فـرد عبـارة "موافـق بشـدة " بنسـبة  33) حيـث اختـار 23المتدربين وهذا من خـلال تفـاعلهم مـع العبـارة رقـم (

 .% 45افق" بنسبة فرد عبارة "مو  27و  ،%
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 .الدراسة فرضيات المطلب الرابع : إختبار 

مـن و إختبار فرضيات الدراسة ، إنطلاقـا مـن النتـائج الـتي تحصـلنا عليهـا في المحـاور السـابقة  طلبيتناول هذا الم    

 :)12رقم (الجدول  ونتائج لال معطياتخ

 ) : يوضح إختبار فرضيات الدراسة .12الجدول رقم  (

 المصدر : من إعداد الطالبين .

 أولا : إختبار الفرضيات الفرعية :

) من 23) و (20) و (19) و (18إنطلاقا من تحليل نتائج العبارات رقم (الفرضية الفرعية الأولى :  -1     
)  يتـبن أن الفرضـية الفرعيـة القائلـة 12) مـن الجـدول رقـم (1نتائج العبارة رقـم ( تحليل) ، و بعد 11(الجدول رقم 

 " صحيحة . البشريةتطوير مهارة و كفاءة الموارد على "التدريب يؤثر بشكل كبير بأن 

 الرقم العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة  نعم لا

  هل يؤثر التدريب بشكل كبير على تطور مهاراتك وكفائتك؟ - التكرار 48 12

1 20 80 % 

  يطور  التدريب من سلوكياتك في التعامل مع الأخرين ؟ هل  - التكرار 51 9

 

2 
15 85 % 

ـــى  هـــل  - التكرار 56 4 ـــدريب في تحســـين جـــودة الخـــدمات عل يســـاهم  الت

 مستوى مديرية الحماية المدنية ؟
3 

6.66 93.33 % 

 أداء الموارد البشرية بالمنظمة.  يحسن من   لتدريبا - التكرار 53 7
 

4 

11.66 88.33 % 
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) مـن الجـدول 23) و(22) و 18إنطلاقـا مـن تحليلنـا لنتـائج العبـارات رقـم (الفرضية الفرعية الثانية :  -2      

"التـدريب يطـور  ) يتبـين أن الفرضـية القائلـة بـأن12) مـن الجـدول رقـم (2) ، وبعد تحليل نتائج العبـارة (11رقم (

   " صحيحة.من سلوكيات المورد البشري بمؤسسة الحماية المدنية

) مـن الجـدول رقـم 11) و (6) و(2إنطلاقا من تحليلنا لنتـائج العبـارات رقـم (الفرضية الفرعية الثالثة :  -3     
ــائج العبــارات (، ) 10( ) ، ومــن 11) مــن الجــدول رقــم (23) و (22) و (21) و (19) و 18) و (15و نت

"التــدريب يســاهم فــي  ) يتضــح جليــا أن الفرضـية القائلــة بــأن12) مــن الجــدول رقـم (3خـلال نتــائج العبــارة رقـم (

 صحيحة.تحسين جودة الخدمات على مستوى مديرية الحماية لولاية جيجل " 

 ثانيا : إختبار الفرضية الرئيسية .

) يتضـح 12) مـن الجـدول رقـم (4) والعبـارة رقـم (11رقم () والجدول 10إنطلاقا من تحليلنا لنتائج الجدول رقم (
كلمـا تـوفرت الظـروف الملائمـة للتـدريب كلمـا زاد مـن تحسـين أداء المـوارد البشـرية   أن الفرضية الرئيسية القائلة بـأن "

 بالمؤسسة " صحيحة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

106 
 



 مديرية الحماية المدنية لولاية جيجلب العاملين  دور التدريب في تحسين أداء:             الفصل الثالث
 

 خلاصة :

إعطـاء و ذلـك مـن خـلال ، تم التطرق في هذا الفصل إلى إعطاء لمحة عن مديرية الحماية المدنية لولايـة جيجـل      

و إستعراض الإحصائيات و أهم النشاطات  ،هيكلها التنظيميوتحديد مساحتها و موقعها و ،  تعريف للمؤسسة 
 هم محتويات البرامج التدريبية للمؤسسة .بالإضافة إلى التطرق إلى أ،التي قامت بها خلال السنوات الأخيرة 

و بعد جمع المعلومات و تحليلها بطرق علمية و منهجية مختلفة تم التوصل إلى معرفة مـدى مسـاهمة التـدريب في     

تحســين أداء المــوارد البشــرية بالمؤسســة محــل الدراســة و كــان هــذا بعــد الإجابــة علــى التســاؤلات والعبــارات الــتي قمنــا 

علــى أفــراد عينــة الدراســة ، حيــث توصــلنا إلى جملــة مــن النتــائج ســاعدتنا في إختبــار فرضــيات الدراســة ، و بتوزيعهــا 
 . العامة سوف نتطرق لها في الخاتمة
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ــةــــــــــــــالخاتم  



 العامة : خاتمةال
 

للمنظمـــــات بمختلـــــف مـــــن خـــــلال دراســـــتنا یتضـــــح أن التـــــدریب هـــــو المحـــــرك الأساســـــي     

یســــاعد العــــاملین علــــى تحســــین طریقــــة تعــــاملهم مــــع كافــــة المــــوارد المتاحــــة  فهــــو ، أشــــكالها

یســــاعد علــــى النهــــوض بــــأداء المؤسســــة مــــن خــــلال كمــــا ویصــــقل  مهــــاراتهم  ، بــــین أیــــدیهم

المقدمـــــــة للعمـــــــلاء، و یســـــــاهم فـــــــي الإســـــــتغلال تحســـــــین نوعیـــــــة المنتجـــــــات، أو الخـــــــدمات 

ــــنعكس وهــــ ، الأمثــــل للمــــوارد المتاحــــة ــــدات المؤسســــة ذا ی ــــى عائ كمــــا یحمــــي المــــوظفین  عل

 أصحاب المهام الخطیرة من الحوادث المهنیة .و خاصة 

 نتائج الدراسة :     

الموارد البشریة، فقد توصلنا من خلال دراستنا التي تناولت موضوع التدریب، ودوره في تحسین أداء      

 إلى نتائج تخص الإطار النظري وأخرى تخص الدراسة المیدانیة:

 نتائج الإطار النظري: -1

 من خلال دراستنا للإطار النظري، فقد توصلنا إلى نتائج أهمها ما یلي:

 التدریب تعدیل ایجابي لسلوك المورد البشري. -

 هدف إحداث تطورات سلوكیة وفنیة في أدائه.التدریب عملیة مستمرة وشاملة محورها الفرد ت -

 للتدریب أهمیة كبیرة لكل من المنظمة والمورد البشري. -

 یلعب التدریب دورا مهما في تحقیق الإبداع وصقل المهارات وتحقیق الجودة الشاملة. -

 الأداء هو مجمل النتائج والانجازات الناتجة عن تفاعل المورد البشري داخل المنظمة. -

تقییم الأداء معرفة نقاط القوة والضعف لدى المورد البشري وبالتالي تعزیز نقاط القوة من أهداف  -

 وتدعیمها ومعالجة الضعف والنقص.

 یتم تقییم الأداء وفق مراحل وأسالیب عملیة مدروسة. -

 یساهم التدریب في تحسین أداء المورد البشري. -

 نتائج الدراسة المیدانیة: -2

 م التوصل إلى استنتاجات أهمها ما یلي:من خلال دراستنا المیدانیة ت



 العامة : خاتمةال
 

 التعرف على أهم محتویات البرامج التدریبیة لأعوان الحمایة المدنیة. -

 التدریب یحسن مهارة وكفاءة المورد البشري. -

 كما یحسن اللیاقة البدنیة للمورد البشري. التدریب یساعد في تحسین سلوكیات المورد البشري -

 تحسین جودة الخدمات على مستوى مدیریة الحمایة المدنیة.كما أنّ التدریب یساهم في  -

كل هذا یعكس الإدارة القویة لسیاسة مدیریة الحمایة المدنیة واهتمامها بالتدریب، إلاّ أنّه توجد نقائص 

 التحفیز وتقییم الأداء كضعف 

 الإقتراحات:

 فیما یلي نوجز مجموعة من الإقتراحات التي یمكن لمدیریة الحمایة المدنیة لولایة جیجل الإستفادة منها : 

لابد من النظر للعملیة التدریبیة نظرة علمیة منهجیة  ، فالتدریب سلسلة مراحل مرتبطة  لابد الإهتمام  -

 بها لزیادة فاعلیته على أداء الموارد البشریة  .

 هتمام بالقائمین على التدریب و إعطائهم مكانة بالغة في المؤسسة .لابد من الإ -

 تشجیع  و تحفیز الموظفین المتدربین  و الأخد بعین الإعتبار تدریباتهم أثناء عملیة تقییم الأداء .  -

مواصلة  توفیر الإحتیاجات التدریبیة  و نشر الوعي بالأهمیة البالغة للتدریب في المسار المهني  -

 وظف .للم

 إعادة النظر في عملیة  تقییم أداء العاملین بالمؤسسة . -

 توفیر برامج تدریبیة بمقاییس عالمیة . -
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 لقیاس دور التدریب في تحسین أداء موظفي إستبیان             

 مدیریة الحمایة المدنیة لولایة جیجل.      
في إطار إعداد مذكرة التخرج لنیل شھادة  ماستر في العلوم السیاسیة ،   تدخل ھذه الدراسة       

 أداء الموارد البشریة " .تخصص إدارة الموارد البشریة ، تحت عنوان   "دور التدریب في تحسین 

حتى نتمكن من  و شفافیة   دقة  بكل نأمل منك أخي الموظف أن تجیب على الأسئلة المطروحة      
 الوصول إلى أھدافنا المسطرة من ھذا البحث .

 .و اللقب   لاتكتب الإسم -  

 ) في الخانة المناسبة .×ضع علامة ( -  

 والوظیفیة .القسم الأول : البیانات الشخصیة 
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 محاور الإستبانة :

 تدریب الموارد البشریة بالمدیریة:: المحور الأول 
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 بشدة 
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 موافق

موافق  موافق محاید
 بشدة .
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 الرقم 
 
 
 

      
 تلقیت تدریبات مند إلتحاقك بالوظیفة.
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 یتم التدریب وفقا لرسالة المنظمة وأھدافھا.
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 یتم توضیح الأھداف التدریبیة بدقة و وضوح .
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 وخبرات  مھاراتب على التدریب  یتمتع المشرفون

 فنیة و تقنیة عالیة .
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یتم إشراك العاملین في إختیار البرامج 

 التدریبیة.
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یتم الإعتماد على الوسائل التكنلوجیة الحدیثة      
 التدریبیة .في العملیة 
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 لایوجد قصور في البرامج التدریبة .
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یتم التدریب وفقا لتقییم أداء العاملین و 

 قدراتھم.
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 أداء الموارد البشریة بالمدیریة . : تطور  الثاني المحور 

  
 
 

    
البرامج التدریبیة توافق الحجم الساعي 

 المخصص لھا .
 

 
9 

  
 
 

    
یوجد تنوع و شمول في البرنامج التدریبیة 

 المقدمة.
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 توفر إدارة الحمایة المدنیة كافة المستلزمات التدریبیة
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 تتلقى تحفیزات مقابل التدریبات التي تقوم بھا.

 

 
12 

      
رة و وتطویر إكتساب الخب رغبة قویة في  كلتم

 المھارات المھنیة التى تملكھا.
 

 
13 

      
من خلال التدریبات تتمكن من معرفة نقاط قوتك و 

 ظعفك.
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 ومھنیة. أنت قادر على أداء وظیفتك بكل إحترافیة  
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العاملین قبل العملیة  ھل یتم مقارنة أداء
 التدریبیة و بعدھا .

 
16 

      
 ھناك تطور لأداء العاملین بعد كل نشاط  تدریبي .
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أقل في ساعد العاملین على إنجاز مھامھم یالتدریب 

 و بجودة أفضل . وقت ممكن
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على كل من المھارة والكفاءة أثر كبیرتدریب لل
 .والجودة الشاملة الإبداع و
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 التدریب یرفع أداء العاملین في المؤسسة .
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الموظف یمتلك مھارة تطبیق المعرفة التى 

 اكتسبھا خلال فترة تدربھ.
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 التدریب یرفع الروح المعنویة للعاملین.
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البرامج التدریبیة تتیح تبادل المعلومات 

 والأفكار والخبرات بین المتدربین .
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 المحور الثالث : إختبار فرضیات الدراسة .
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المورد  وكفاءة  في تطویر مھارة بشكل كبیر یؤثر التدریبھل   -  
 ؟ البشري

 
  بمؤسسة الحمایةالمورد البشري  سلوكیاتالتدریب من  طور ی  -  

 ؟ المدنیة
 

لى مستوى مدیریة ع جودة الخدماتساھم  التدریب في تحسین ی  -  
 ؟ الحمایة المدنیة

 
 التدریب  یحسن من   أداء الموارد البشریة بالمنظمة. -  
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