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إلى مورد الحب الصادق و نبع الحنان الدافق إلى معنى ابتسامتي و سر سعادتي إلى من غمرتني  
ىي شمعة تذوب لتنير دروب .بحنانيا و تذكرتني بدعائيا،إلى من صقمت ذاتي بأخلاقيا الكريمة حبيبتي أمي 
.الغاليةالآخرين، ،ىي العطاء الذي يفيض بلا حدود ورمز يجسد الكفاح و الخمود أمي   

إلى من تعب حتى انعم بالراحة مطمئنة النفس ،و سير الميالي الحالكة، من كمت أناممو ليعممني ،من سعى 
لأمشي مرفوعة الرأس ،إلى من منحني الثقة و القوة لأثابر و أصل إلى ىدفي الأسمى أبي العزيز،من تعممت 

و لن أنسى ذلك ...ت منك الكثير و الكثيربل تعممت منك أدب الحوار،تعمم وضبط النفس، ، منو كظم الغيظ
.أبدا أبي الغالي  

.إلى منبع الحنان الثاني و صاحبة القمب الصافي جدتي العزيزة  

.إلى سنفونية حياتي صغيرتي و حياتي و حبيبة قمبي أختي ىاجر  

.لطفي ،سارة ،ىاجر:إلى أجمل ما منحني والدي من ىدية إخوتي   

(.يزوج)الروح التي سكنت روحي  إلى  

.إلى عائمتي الثانية حفظيم الله  

.طبوش مريم انجاز ىذا العمل في إلى صديقتي التي رافقتاني   

  .،ومن ساىم من بعيد أومن قريب في إتمام ىذا العمل أقربائيإلى كل أحبائي و أصدقائي ،إلى جميع 
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اىدي عممي المتواضع إلى من أليمني طيفيما ورافقني طيمة حياتي 

ليما الفضل في اكتساب كل حرف تعممتو إلى من 

إلى أغمى ما اممك  في الوجود 

. الى الوالدين الكريمين حفظيما الله و قدرني عمى إرضائيما

. والى جدي و جدتي الغاليين

لويزة و توفيق و رياض و زوجتو وأبناءه  عبد الرحمان و زينب : إلى كل أخواتي

. ي خيرة شفاىا اللهإلى كل خالاتي وبناتيم و عماتي وخاصة عمت

. إلى صديقة العزيزة حنيفة ربي يشفييا إن شاء الله 

. حياة وفاطمة الزىراء ،كريمة رانية ، :إلى كل صديقاتي

. إلى كل من ربطتني بو ذكرى أو عبرة و ساعدي من قريب أو من بعيد

.و الى كل من اطمع عمى ثمرة عممي و انتفع بيا من بعدي  
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.أولا الذي وفقنا في انجاز ىذا العمل المتواضع الحمد لله و الشكر   

يسعدني بعد حمد الله عز و جل في إنياء ىذه المذكرة في شكميا النيائي أن أتقدم بخالص الشكر و التقدير     
كان عونا لنا بتوجيياتو فؤاد، و بأخمص آيات الاحترام و العرفان بالجميل لأستاذي الفاضل سعيد منصور 

  . داتو القيمةالسديدة و إرشا

عمى مساعداتو و توجيياتو المفيدة كما نتقدم بجزيل  للأستاذ بن عناية كما نتوجو بوافر التقدير و الامتنان    
.الشكر و التقدير والاحترام إلى كل من ساىم بفكرة في إثراء معمومات ىذه المذكرة   

.الأسرة لكل ما قدموه حتى يكتمل ىذا العملوأخيرا نتوجو بخالص الشكر العظيم تقديرا لموالدين العزيزين و   
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:الممخص  

حيث قمنا بدراسة  ييدف ىذا البحث إلى تتبع العلاقة بين مفيوم التدريب و كفاءة الموارد البشرية ،     
مستوى المؤسسة العمومية باتيسيك لمبناءات المصنعة الحديدية و النحاسية فرع باتيميتال  ىميدانية عل

سؤال  24، حيث تم توزيع استبيان مكون من محورين و 2017-2016بولاية عين الدفمى خلال الفترة 
 . اليمولتفريغ البيانات و تح   spssعامل، واعتمدنا في ىذه الدراسة عمى البرنامج الإحصائي  50عمى 

و أخيرا تم التوصل إلى أن كفاءة الموارد البشرية لا تتحقق دون وجود التدريب من خلال دوره في      
 .تحسين كفاءة الموارد البشرية 

 .، الاحتياجات البشريةالمادة التدريبية مقياس التدريب ،الموارد البشرية ، تنوع: الكممات المفتاحية

Résumé :  

                    Cette recherche vise à assurer le suivi de la relation entre le concept 

de la formation et l'efficacité des ressources humaines, où nous avons fait une 

étude sur le terrain au niveau de l’institution publique  BATESIC filiale de 

BATIMETAL  pour la construction des bâtiments en fer et en cuivre  située à la 

zone industrielle de la commune de Ain Defla au cours de la période 2016-

2017. nous avons distribué des questionnaires composés de 24 questions 

portant sur  deux axes ( la formation et les compétences ) à 50 travailleurs. 

                   Cette étude a été vérifiée sur la programme d'analyse statistique 

« spss ». 

                   Nous avons  finalement conclus que l'efficacité des ressources 

humaines ne peut être atteinte que sous  la présence de la formation qui 

améliore les compétences des ressources humaines . 
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:توطئة  

أصبح العالم اليوم يتسم بالديناميكية و المنافسة و التغيرات التكنولوجية، الاقتصادية، الاجتماعية، الثقافية لذا      
ىذا ما و أصبح عمى المديرين صياغة إستراتيجية دقيقة تمكن المؤسسة من التكيف مع المحيط الاقتصادي الجديد،

التي تساعد المؤسسة عمى الاستجابة  الركيزة الأساسيةجعميا تعطي اىتماما كبير لمعنصر البشري، الذي يعد 
العمل عمى و لمتطورات السريعة و المتلاحقة في مختمف المجالات، و ذلك من خلال استغلال قدراتو و طاقاتو

يعتبر الوسيمة الفعالة التي يمكن أن تعتمد عمييا  الذي.عن طريق التدريب إلاتنميتيا و صقميا، و ىذا لا يتم 
التحسين المستمر في والتطوير إلىالمؤسسة لتحقيق المنفعة العامة من الموارد البشرية، حيث ييدف بصورة أساسية 

و بين متطمبات الوظائف  الأفرادبالشكل الذي يضمن تضييق الفجوة بين قدرات و ميارات  الأفرادميارات و قدرات 
الذين لدييم قصور في مستويات أدائيم،  الأفرادالمؤسسة لذا زاد الاىتمام بالتدريب، فمم يعد ينحصر عمى في 

.وترقياتو فأصبح ألان يرتكز عمى رفع الكفاءة و الخبرة المينية لمفرد و زيادة قدراتو  

مام كبير لمتدريبالمؤسسات التي استطاعت أن تحقق أىدافيا بفعالية و كفاءة ىي التي أعطت اىت إن       

أصبح أداة جوىرية في تنمية و تطوير المورد  إنماو أدركت أنو لم يعد وسيمة ظرفية كما كان في الماضي و  
الصناعية التي  تأن التدريب أصبح ضرورة ممحة، خاصة في المؤسسالبشري داخل المؤسسة، و ىذا يعني ا

.أصبحت تتطمب  تكنولوجية جديدة لتسيير آلاتيا  

 :التالية الإشكاليةعمى  الإجابةأمام ىذا نجد أنفسنا أمام حتمية 

 ؟التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  ماىو دور

 :و يندرج ضمن ىذه الإشكالية الأسئمة الفرعية  التالية

 ماىو دور  التدريب  في المؤسسة ؟ 
 رات وقدرات جديدة؟ما دور تنوع المادة التدريبية في تعزيز احتياجات الموظف من ميا 
 إلى أي مدى يمكن أن يؤثر التدريب عمى أداء المؤسسة  ؟ 

:فرضيات البحث  

:تصميم و صياغة الفرضيات التالية في ضوء العرض السابق لمشكمة البحث يمكن  

لتنفيذ  بياىام في تحسين كفاءة الموارد البشرية في المؤسسة ،كما لو خطوات يمر  لمتدريب دور فعال و -
 .ملائمة  وبطريقة صحيحة  التدريبةالعممية 

 .بين تنوع المادة التدريبية وتعزيز احتياجات الموظف من ميارات وقدرات جديدة  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة -
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 .التدريبية احد عوامل استمرار و نجاح المنظمة الأىدافالاىتمام بتحقيق  أن-

 :مبررات اختيار موضوع البحث

إيماننا بأىمية العنصر البشري في المؤسسة فيو المورد الذي تتوقف عميو الكفاءة  او فعالية المنظمة  -
وبالتالي نموىا وبقاؤىا و طبيعة تخصصنا المتمثل في إدارة الأعمال والذي يولي اىتمام وفعالية التدريب في 

 .تحسين كفاءة الموارد البشرية

: البحث أهداف  

:إلىا أساس الدراسةه تيدف ىذ   

 الأفرادالتدريب و الدور الفعال الذي تمعبو في تنمية وتطوير  أىمية إبراز 

 .العاممين بالمؤسسة و بالتالي عمى المؤسسة ككل        
  التدريبيةمدى توافق البرنامج التدريبي مع الاحتياجات. 
  و طرق التدريب الفعال ومدى فعاليتو أساليبتسميط الضوء عمى. 

:  البحث أهمية

في تحسين كفاءة الموارد البشرية ومدى نجاعة و تنوع المادة  في معرفة فعالية التدريب ىذه الدراسة أىميةتكمن 
 .الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية أداءالتدريبية وقدرتيا عمى تنمية 

 :حدود البحث

 في الفترة الممتدة منطبقت ىذه الدراسة : الحدود الزمنية

تطبق الدراسة في مدينة عين الدفمى وبضبط في مؤسسة باتيسيك لمبناءات المصنعة الحديدية و : انيةالحدود المك
 .النحاسية فرع باتيميتال

 :منهج البحث

البيانات و المعطياتالدراسة اعتمدنا عمى المنيج الوصفي التحميمي في جمع  أىداف إلىمن اجل الوصول 
أسموب  المنيج الاستقرائي  فاتبعنافيما يتعمق بالجانب التطبيقي  إما،ظاىرة موضوع البحث والمعمومات المتعمقة بال

 البيانات النظرية عمى المؤسسة الجزائرية، وارتأيناالمعمومات و إسقاطدراسة حالة، محاولين في ذلك 

 .النحاسية فرع باتيمتالسيك لمبناءات المصنعة الحديدية وتكون مؤسسة باتي أن 

 :البحث صعوبات
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: يمي  الصعوبات التي واجيناىا عند انجاز ىذا البحث نمخصيا فيما

 خمق لنا صعوبة تتمثل في عدم  صعوبة في نقص المراجع الخاصة بمؤلفين جزائريين، و ىذا ما
 .التطابق بين الجانب النظري و الجانب الميداني

  مؤسسة مستقبمة إيجادصعوبة. 

 :هيكمة البحث

فصمين حسب طريقة  إلىبمختمف الجوانب التي يطرحيا موضوع تم تقسيم البحث  الإلماممن اجل 
 أساسيات أولامبحثين  إلىتقسيمو  وتمالمفاىمي و النظري  الإطار الأولامراد، و تناولنا في الفصل 

.التدريب و الكفاءة ، ثانيا مبحث حول الدراسات السابقة  

الدراسة النظرية عمى مؤسسة بتيسيك لمبناءات المصنعة الحديدية إسقاطالفصل الثاني حاولنا  أما  

.النحاسية فرع باتيميتالو   
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 :تمييد

يعد التدريب في عالمنا المعاصر أداة التنمية  ك كسيمتيا ك أف التدريب أثناء الخدمة ىك الأساس الذم       
يحقؽ تنمية العامميف بصفة مستمرة بشكؿ يضمف القياـ بمياميـ ك مسؤكليتيـ ك كاجباتيـ بالشكؿ الذم 

كما انو الأداة الذم إذا أحسف استثمارىا ك تكظيفيا تمكنت مف تحقيؽ  ،مستجدات أعماليـ ناسب معتم
فالتدريب يقدـ معرفة جديدة ك معمكمات متنكعة ك يعطي مسارات ك قدرات ك  في الأداء ك الإنتاج ،النجاعة 

 . يغير السمكؾ ك يطكر العادات ك الأساليب

في تنمية ك تطكير المكارد البشرية العاممة بكافة يقكـ بو تدريب أىمية كبيرة مف خلبؿ الدكر الذم ؿؿ      
مستكياتيا لذلؾ يجب تزكيد تمؾ الأيدم العاممة بنظاـ تدريب مستمر لما لذلؾ مف إسيامات في النتائج 

 .المكجكدة مف ىذا التدريب ك حسف العطاء ك الكفاءة في الإنتاج 

إلى  بحثيف، حيث تطرقنا في المبحث الأكؿضمف ـالذم ت ىذا الفصؿ مف خلبؿ لذلؾ ليذا سيتـ التطرؽ     
إلى بعض الدراسات السابقة  تطرقنا  المبحث الثاني في ،أماالمكارد البشرية  عمكميات حكؿ التدريب ك كفاءة

التي تناكلت التدريب ك كفاءة المكارد البشرية حيث تطرقنا إلى النتائج ك التكصيات التي نتجت عف ىذه 
عطاء مجمكعة مف الملبحظات ك النتائج   .الدراسات ك قمنا بتحميميا كا 
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 دريب و الكفاءة الموارد البشرية  الت أساسيات حول: المبحث الأول

مف اجؿ التأقمـ مع التغير الاقتصادم كالتكنكلكجي الحاصؿ باعتبار انو  دريبتمجأ المؤسسات إلى الت     
 .يمثؿ استثمار في المكارد البشرية يككف لو عائد مربح يظير في شكؿ زيادة الإنتاجية الكمية

  مي حول التدريب يالإطار المفاه: الأول المطمب 

 تعريف التدريب :لالفرع الأو

  :نجد أىمياك مف  دريبعددت تعاريؼ التت    

عمى مدل حياتو  الإداريةعممية مستمرة ك يتعيف عمى المكظؼ التعمـ باستمرار لتطكير قدراتو  دريبالت" 
. 1" فالحياة العممية ىي عممية تعميـ مستمرة  آخرالعممية ك بمعنى 

كالمعارؼ التي تكسبو ميارة أداء العمؿ أك تنمية تمؾ الجيكد اليادفة إلى تزكيد المكظؼ بالمعمكمات " 
كتطكير ما لديو مف خبرات كميارات ك معارؼ ، مما يزيد مف كفاءتو في أداء عممو الحالي أك أداء أعماؿ 

 2" .ذات مستكل أعمى في المستقبؿ 

الميارات  عبارة عف قيمة مضافة، فالرأسماؿ البشرم عند تزكيده بطاقة إنتاجية كتعميمو المعارؼ  ك" 
كالتقنيات، نجعمو يكاكب التطكرات المعرفية كالتكنكلكجية، في ىذه الحالة فأننا نحقؽ استثمارا ، كفي ىذا 

" الجيد ىك أفضؿ كسائؿ الاستثمار  دريبالت إف :بالمؤسسات الفرنسية تدريبار يكرد في الدليؿ العممي لؿالإط
 .3 

كف إعطاء تعريؼ شامؿ إلا أف جكىرىا كاحد ك بالتالي يـمما سبؽ يمكف القكؿ انو رغـ تعدد التعاريؼ   
فيك  عممية منظمة كمستمرة، محكرىا الفرد في مجممو، تيدؼ إلى إحداث تغيرات محددة سمككية : دريبلمت

التي كفنية كذىنية لمقابمة احتياجات محددة، حالية أك مستقبمية، يتطمبيا الفرد كالعمؿ الذم يؤديو كالمؤسسة 
 .كالمجتمع الكبيريعمؿ فييا 

 

                                                           
1
 .09، ص  1985العامة ، مصر  ،  ارةالإد، معيد  لتنمية  الإداري يبالتدرعبد الرحمان الشيقاوي ،   

 .15، ص 2007،  الأردفيع ، عماف ، ، دار المسيرة لمنشر ك التكز المعاصر الإداريالتدريب حسف احمد الطعاني ،   2
 .255، ص 2007كزيع ، القاىرة ، مصر ، ، دار الفجر لمنشر ك الت  تنمية الموارد البشرية،  آخركفعمي غربي ك   3
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كيتجو الباحثكف حاليا إلى التأكيد عمى ضركرة تكافر معرفة تامة لعمؿ بأفضؿ أساليب أداء لمعمؿ إلى جانب  
تنمية الجانب السمككي لو في العمؿ مف حيث قدرتو عمى العمؿ كعضك في فريؽ ك إقامة علبقات عمؿ مع 

. العملبء ك تحميؿ ك تطكير الأعماؿ

 1:كالتالي دريبلمرتكزات الأساسية لمفيكـ التتحديد اك بإمكاننا 

 مطمب أساسي لزيادة قدرات ك فاعمية العامميف دريبيعتبر الت. 
 منذ المحظة التي يمتحؽ بيا الفرد بعممو في المؤسسة دريبيبدأ الت. 
 عمى صقؿ القدرات الفردية ك عمى تحديث المعمكمات ك المعرفة بشكؿ مستمر دريبيركز الت. 
 العامميف في المؤسسة ك رفع كفايتيـ ك فاعميتيـ، تستطيع المؤسسة رفع مستكل  دريبؿ تمف خلب

 . أدائيا ك كفاءتيا ك مستكل ربحيتيا ك تميزىا في العمؿ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
                                                           

.  211، ص2001المكارد البشرية، دار زىراف لمنشر ك التكزيع،  إدارةحنا نصر الله،  1
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  دريبمبادئ الت:  الثاني لفرع ا

 1: ما يمي  دريبراعاتيا عند تخطيط برنامج التك التي يجب ـ دريبمف المبادئ اليامة لمت     

يساعد عمى تعميـ أداء أم عمؿ، أما مقدار التكرار فيتكقؼ عمى طبيعة الميارة المراد تعمميا ك  :التكرار  –1
. عمى شخصية المتعمـ المستخدمة في التككيف

الإرشاد يساعد المتعمـ عمى سرعة التعمـ ك يختصر الجيد ك الكقت، حيث يتعمـ  :الإرشاد و التوجيو  –2
. ت الصحيحة مف أكؿ محاكلةالاستجابا

كمما كاف الدافع قكيا لدل المتككف كمما ساعد ذلؾ عمى سرعة التعمـ ك اكتساب  :الدافع و الحافز  –3
العامميف عمى الإقباؿ عمى عمى كجكد نظاـ سميـ لمحكافز لحث  دريبلمعرفة، كما تتكقؼ فعالية التالميارات ا

. بنظاـ الثكاب ك العقاب  دريب بجدية كما يرتبط نظاـ الت دريبالت

أداء العمؿ كمو  تدربية ىي التي تقضي أف يتعمـ الـالطريقة الكؿ :الطريقة الكمية و الجزئية في التعمم  –4
دفعة كاحدة، أما الجزئية فيي تقسيـ المادة إلى جزيئات ثـ تعمميا عمى مراحؿ، فكمما كاف تعقد العمؿ كاف 

. ا كاف بسيطا فمف المفيد أف يعطى مرة كاحدةمف الأفضؿ تعممو عمى مراحؿ، أما إذ

ك الطمكح لو أثر كبير إف الاختلبؼ بيف الأفراد مف حيث الذكاء ك القدرات  :مراعاة الفروق الفردية  –5
. ك عميو يجب مراعاة ىذه الفركؽ ك تحديد الطرؽ المناسبة لإيصاؿ المعمكمات للؤفراد دريبعمى الت

 

 

 

 

 

 

                                                           

كمية العمكـ الاقتصاد ك عمكـ التسيير،  ،مذكرة نيؿ شيادة الماجيستسر، دور التكوين في رفع إنتاجية المؤسساتكماؿ ططام ، 1
 .27،ص2002-2003دفعة
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 دريبأىداف التأىمية و : الثالث فرعال

  دريبأىمية الت: أولا 

لتطكر قدراتو، لسد الثغرة بيف أدائو الفعمي  دريبتبرز ضركرة حصكؿ الفرد عمى ت دريبإف أىمية الت       
ك المستكل المطمكب منو فيك عممية إنسانية تمكف الفرد مف مقابمة التطكر المستمر الذم يتعرض لو العمؿ 

فيما  دريبؿ إلى آخر، ك تتجمى أىمية التكمف التكيؼ السريع مع عممو الجديد في حالة انتقاؿ الفرد مف عـ
 1: يمي 

  بالإنتاجالنيكض. 
 تخفيض عدد الحكادث. 
 التخفيض مف حدة الإشراؼ. 
 زيادة الاستقرار ك المركنة في عمؿ المشركع. 
 rرفع الركح المعنكية. 

 دريبأىداف الت: ثانيا

 2:يمكننا صياغة مجمكعة مف الأىداؼ التي يجب أف تراعييا أم مؤسسة ك ىي    

ك يعني ىذا النكع لخدمة الإدارة بكافة مستكياتيا بحيث تعمؿ بكفاءة أعمى ك فيما يمي  :الأىداف الإدارية
. بصفة عامة  دريبيم يجب اف يحققيا أم برنامج تالأىداؼ الإدارية الت

أخطاء العامميف الذيف تـ  لأف المشرؼ يحتاج إلى كقت أقؿ في تصحيح :تخفيف العبء عمى المشرفين (1
 .مقارنة مع غير المككنيف دريبيـت

يقصد بالمركنة مكاجية التغيرات المتكقعة في المدل القصير،  :تحقيق المرونة والاستقرار في التنظيم (2
سكاء تعمؽ الأمر بأنماط السمكؾ الكظيفي أك الميارات اللبزمة لأداء الأعماؿ، أما الاستقرار فيقصد بو 

غؿ الكظائؼ الأعمى بصفة مستمرة، كيصعب تحقيؽ ذلؾ قدرة التنظيـ عمى تكفير الميارات اللبزمة لش
  .كبرامج معدة عمى أسس عممية دريباؾ سياسة كاضحة لمتدكف أف تككف ىف

 

                                                           
  . 363ص-360، ص1981غريب لمطباعة،  دار، الطبعة الرابعة، الموارد البشرية إدارةأحمد ماىر عميش،  1
  .35مرجع سبؽ ذكره، ص  ،كماؿ طاطام  2
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كاف ذلؾ بالنسبة  سكاءيتعمؽ ىذا النكع بكافة النكاحي الفنية في المؤسسة لضماف سلبمتيا : الأىداف الفنية 
  :1بالنسبة لممنتكج، ك مف أىميا نجد أكبالنسبة للؤفراد العامميف فييا  أكللآلات ك المعدات التي تستخدميا 

صلاحيا (1 الصيانة  عمى تخفيض تكاليؼ دريبتساعد برامج الت: تخفيض تكاليف صيانة الآلات وا 
صلبح الآلات لأف ت  . العامؿ عمى طريقة الإنتاج المثمى تساعد عمى تقميؿ الأخطاء دريبكا 

يؤدم إلى تخفيض  دريبببيا عدـ كفاءة الأفراد، فالتالحكادث يككف س فأغمب :تخفيض حوادث العمل (2
 .معدؿ تكرار الحادث، نتيجة فيـ العامؿ لطبيعة العمؿ ك سير حركة الآلات 

لمكاد التالفة، لأف في التقميؿ مف نسبة العكادـ كا دريبيساىـ الت :التقميل من نسبة العادم أو التالف (3
 .يككف أقدر عمى استخداـ المكاد بالكمية كالكيفية المطمكبتيف دربالعامؿ الـ

في معالجة مشاكؿ العمؿ في المؤسسة،  دريبإذ يساىـ الت :المساىمة في معالجة مشاكل العمل (4
. مثؿ حالات التغيب أك دكراف العمؿ أك كثرة الشكاكل

نيكض بالنكاحي الاقتصادية إف تحقيؽ ىذه الأىداؼ يؤدم إلى اؿ: الأىداف الاقتصادية و الاجتماعية
لممؤسسة عف طريؽ تنمية القدرات الاقتصادية ك تعظيـ الربح في المؤسسة ك ضماف البقاء في السكؽ ك 

كذلؾ النيكض بالمستكل الاجتماعي لمعامميف مف خلبؿ ك شعكرىـ بالأىمية ك المكانة في المؤسسة، ك يمكف 
  2:صياغة ىذه الأىداؼ في عدة نقاط

عمى ارتفاع الإنتاج،  دريبميارة الفرد كالناتجة عف الت حيث تنعكس زيادة: زيادة الكفاية الإنتاجية (1
 .كانخفاض التكاليؼ، كىذا يعني زيادة الكفاية الإنتاجية 

مع ارتفاع الإنتاج كانخفاض التكاليؼ يمكف أف تزداد مبيعات المؤسسة فيرتفع رقـ  :ارتفاع الربح  (2
 .أعماليا كيزداد بذلؾ ربح المؤسسة

تزداد القدرة التنافسية لممؤسسة عف طريؽ تحسيف الإنتاج  :زيادة القدرة التنافسية لممؤسسة  (3
حصتيا في السكؽ كبذلؾ  كانخفاض التكاليؼ بكاسطة تنمية كفاءة الأفراد، يمكف لممؤسسة رفع

 .تستطيع تحقيؽ أىدافيا
لا شؾ أف اكتساب القدر المناسب مف الميارات يؤدم إلى ثقة الفرد بنفسو،  :رفع معنويات الأفراد  (4

 .كيحقؽ لو نكع مف الاستقرار النفسي

 اءة ك السعي إلى زيادة فعالية ككؼق دريبالرئيسي مف عممية الت ليدؼا فيتضح أ ىداؼذه الأق ؿمف خلب

                                                           

،دراسة ميدانية بمؤسسة النسيج بالمسيمة، نيؿ شيادة الدكتكرة العمكـ الأداءعمى  كأثرهطاىرمجاىدم،فعالية التدريب الميني   1
.50، ص2009في عمـ النفس،جامعة منتكرم قسنطينة   

.9صجامعة الجزائر،،المكارد البشرية في ظؿ التغيرات الحديثة إدارةمزاكم سامية، مرسي فريدة، -   
2
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ة في برنامج التطكر ىـساـكاؿ أحسف التجييزات اؿباستعـ يفستخدــدعـ فعالية اؿ ؿؤسسة كذلؾ مف خلبـاؿ
عمى سمعة أك خدمة أك فكرة ل ذا ما يؤدم إلى الحصكقة لممؤسسة كىؿؤـكارد البشرية اؿـاؿير تكؼكسياسة 

 : التالي الشكؿ قذا ما يكضحقؤسسة كـفعالية اؿ تحقؽ ذات جكدة
 

 يرفع فعالية و كفاءة المؤسسة  التدريب(: 1)الشكل
 

 

 

 

 

 

 

 

 

، دار اليازكرم العممية الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشريةنجـ عبد الله العزاكم، عباس حسيف جكاد، : المصدر
 .228، ص2010لمنشر ك التكزيع، الأردف، 

 

 

 

 

 

اليدؼ 
 .سمعة، خدمة، فكرة

المؤسسة 
كفاءة 

ك فاعمية 
 عالية

الأدكار 
 كفاءة ك فاعمية 

الأفراد 
 تنمية ك تطكير

  : ػدريبالت
معمكمات  -
ميارات   -
 اتجاىات  -
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 إجراءات و أساليب : فرع الرابعال

عدادىـ للئشراؼ كالعمؿ  دريبلتي تتخذىا كؿ مؤسسة مف أجؿ تت كالأساليب اءاتتعدد الإجرا     أفرادىا كا 
 .دريبكذلؾ حسب كؿ نكع مف أنكاع التداخؿ المؤسسة 

 دريبإجراءات الت :أولا

: الخطكات ك ىي  أكمجمكعة مف الإجراءات  إتباع دريبيتطمب البرنامج الجيد لمت   

. الأفراد دريبف مؤىلب كقادرا عمى القياـ بتيجب أف يكك :إعداد المكون وتأىيمو -1

لمناسبة ، ككذا كالكسائؿ ا دريبداد الجيد لممكاف المناسب لمتيتطمب ىذا الإع :دربإعداد وتييئة المت -2
 .دريبمات كالتعميمات خلبؿ فترة التحتى يستكعب المعمك دربتييئة ذىف المت

فيناؾ مف يستخدـ غالبا طريقة  دريبعدة بدائؿ مختمفة لممارسة التتكجد : إعطاء فرصة لمممارسة -3
ذا ما كاف العمؿ دريبط إلى كسائؿ أخرل لمساعدة التالتفسير عمى أف يستعيف في شرح بعض النقا ، كا 

 1.ىي العرض العممي دريبيعة مادية فإف أفضؿ طريقة لمتبالضركرة ذك طب

ريقة سميمة، بطعمؿ حيث يجب مراجعة الفرد مف كقت إلى آخر لمتحقؽ مف أنو يمارس اؿ: المتابعـة -4
. فعاؿ ك يفرز آثاره الإيجابية فإنو لابد مف أف يتبع ىذه الإجراءات  دريبحتى يككف التك

 

 

 

 

 

 

                                                           

.375أحمد ماىر عميش ، مرجع سابؽ، ص   1  
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 دريبأساليب الت: ثانيا

خلبؿ إدارتو لمدرس باستخداـ العديد مف الأساليب الفنية التي تمكنو مف عرض الأفكار  دربيقكـ الـ    
:  1كتثبيتيا في الأذىاف كمف ضمف ىذه الأساليب نجد

حيث يقكـ المدرب بعرض طريقة الأداء كالإجراءات التفصيمية ثـ يسأؿ المتككف  :العممي دريبالت -1
 .ذا الأسمكب مناسب  أـ لا كيشجعو عمى القياـ بأدائو ، كيلبحظ أف ق

مثالا عمميا  دربيفبادئيا ثـ يعطي لمجمكعة المتبعرض المشكمة كـ دربيقكـ الـ :تمثيل الأدوار  -2
 دريبذلؾ بأخذه مشكمة مف الكاقع كتكيقكمكف بتنفيذه، بحيث تعتبر ىذه الطريقة محاكلة تقميد الكاقع ك

. الدارسيف عمى مكاجيتيا 

مف خلبؿ المحاكلات التي يبذلكنيا، ك تككف  دربيفق الطريقة بزيادة خبرات المتتيتـ ىذ: دراسة الحالات -3
 .مع تمؾ التي قامت المؤسسة بالكصكؿ إلييا دربيفالمتىذه الطريقة بمقارنة الحمكؿ التي يقترحيا 

بالكاقع  بيدرمة يساعد عمى ربط المحتكل التتحميؿ الكقائع الحرجة بصكرة عممية دقيؽ: الوقائع الحرجة -4
كالممارسة، كما يجب عمى المككف أف يختار الكقت المناسب أثناء عرضو لمكضكع الدراسة لكي يساعده 

. عمى عرض إحدل الكقائع الحرجة

إف محاكلة مجمكعة مف الدارسيف حؿ أك اتخاذ قرارات بشأف أحد الجكانب ينتج تأثيرا  :المباريات الإدارية -5
لي فإف المباريات الإدارية تساعد عمى اكتساب المديريف ميارات النظر إلى يمس الجكانب الأخرل، كبالتا

الأمكر بصكرة شاممة، كيمكف في كثير مف الأحياف تصميـ كتفصيؿ مباريات إدارية تناسب ظركؼ إحدل 
. الشركات

مشكمة ىذا الأسمكب يساعد أفراد الجماعة الكاحدة عمى تبادؿ النظر في تحديد اؿ :المناقشة الجماعية -6
. كتككيف حصيمة مف الأفكار كالاقتراحات كالحمكؿ

تيدؼ ىذه الكسيمة إلى تنمية ركح الاعتماد عمى الذات كالتبصر بالمشاكؿ الذاتية  :تكوين الحساسية -7
كفيـ مشاكميـ كالطرؽ البديمة ( الجماعة ) داخؿ الجماعة، كيؤدم تككيف الحساسية إلى التقارب بيف الأفراد

. تكفيؽ ىذه الحمكؿ لطبيعة الجماعةلمحؿ كمحاكلة 

                                                           

.240ص 1996 الأردفالمكارد البشرية، دار الشركؽ،عماف  إدارةمحمد نجيب شاكيش،- 1  
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ىنا بتعريض  دريببالملبحظة كالتقميد،كيمر الت يعتمد ىذا الأسمكب عمى نظرية التعمـ :نمذجة السموك -8
 .الدارسيف لصكرة نمكذجية لأداء كتنفيذ عممية معينة يقكـ بيا ىؤلاء الدارسيف في الكاقع 

بعرض مشكمة معينة بحيث يسأؿ الدارسيف عمى أف يقدمكا  دربكيعتمد عمى قياـ الـ :العصف الذىني -9
 1.تدريبف كيحمسيـ لؿآراءىـ بصكرة سريعة كدكف تردد في التفكير، مما يشجع الثقة في نفكس الدارسي

 :الناجح كىي دربصفات التي يفضؿ تكافرىا في الـاؿ :دربونالم -10

 لحمقة البحث أك الدراسة دريبيلمعرفة الكاممة بالمحتكل التا. 
 القدرة عمى الاستماع لمدارسيف. 
 براز ردكد أفعاليـ تجاه المادة المقدمة إلييـ  .القدرة عمى تشجيع الدارسيف لمحديث كا 
 القدرة عمى رد التساؤلات كالإجابة بصكرة بناءة عمى الأسئمة كتكجيو الحكار. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

. 164ص بدكف تاريخ، ،التطبيؽ، دار الفكرالعربي، القاىرة إلى المكارد البشرية مف النظرية إدارةاميف ساعاتي، - 1  
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  دريبأنواع الت: فرع الخامسال

محددة، ك فيما  اؿ دريبيةكب ك اليدؼ حسب المكاقؼ التيتخذ أنكاعا مختمفة تتبايف في الأسؿ دريبإف الت   
: حسب عدة معايير منيا  دريبيمي أنكاع الت

 1حسب مرحمة التوظيف :أولا

عممو  إلىيحتاج المكظؼ الجديد إلى مجمكعة مف المعمكمات التي تقدمو  :توجيو الموظف الجديد (1
 .الجديد، ك التي بدكرىا تؤثر عمى أدائو ك تكجيياتو النفسية لسنكات مقبمة

لى ع دريبيةشرفكف بتقديـ المعمكمات التتسعى المؤسسة عمى أف يقكـ الـ :أثناء العمل دريبالت (2
انو ليس ىناؾ ضماف انو  دريبك يعاب عمى ىذا النكع مف الت مباشرة، دربيفالمستكل الفردم لممت

 .سيتـ بكفاءة ما لـ يكف المشرؼ مدربا ك مككنا ك ماىرا ىك الأخر
حينما تتقادـ معارؼ ك ميارات الأفراد عمى الأخص حينما يككف  :بغرض تجديد المعرفة دريبالت (3

 .المناسب لذلؾ دريبة جديدة يمزـ الأمر تقديـ التىناؾ أساليب عمؿ ك تكنكلكجيا ك أنظـ
تعني الترقية ك النقؿ أف يككف ىناؾ احتماؿ كبير لاختلبؼ  :بغرض الترقية و النقل بدريالت (4

الميارات ك المعارؼ الحالية لمفرد ك ذلؾ عف الميارات ك المعارؼ المطمكبة في الكظيفة التي سيرقى 
 2.عميو لسد ىذه الثغرة في الميارات ك المعارؼ دريبذا الاختلبؼ مطمكب التأك ينتقؿ إلييا، ك ق

يشعر  إفالخركج لممعاش، كبدلا  إلىيتـ تييئة المكظفيف الكبار في السف  :لمتييئة لممعاش دريبالت (5
 .الفرد انو تـ الاستغناء عنو يتـ تدريبو عمى طرؽ جديدة للبستمتاع بالحياة

  3حسب نوع الوظيفة :ثانيا

ييتـ ىذا النكع بالميارات اليدكية ك الميكانيكية في الأعماؿ الفنية ك  :الميني و الفني دريبالت (1
 .الخ....أعماؿ الكيرباء، الصيانة، التشغيؿ: المينية، ك مف أمثمتيا 

معارؼ ك ميارات عف كظائؼ أعمى مف الكظائؼ الفنية  دريبيتضمف ىذا الت :التخصصي دريبالت (2
 . ك المينية، تشمؿ عادة الأعماؿ المحاسبية ك اليندسات  بمختمؼ أنكاعيا

 .يشمؿ العمميات الإدارية مف تخطيط ك تنظيـ ك رقابة ك اتخاذ القرارات :الإداري دريبالت (3
 1حسب المكان  :ثالثا

                                                           

.226،ص1991 الأردفالمكارد البشرية، مؤسسة زىراف لمنشر ك التكزيع، عماف  إدارةعمركصفي عقمي، - 1  
.246ص-245، ص1994، دار النشر اسبانيا، الأفراد ةاردإصالح سعيد عكدة، - 2

  

العيشي بمعيد، دكرة تككيف في تنمية المكارد البشرية، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة لسانس فرع إدارة الأعماؿ، جامعة الجزائر،   3
. 28، ص 2002دكرة 
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مف داخؿ أك خارج  تدربيفبـ سكاءبداخميا  دريبيةبعقد برامجيا التب المؤسسة ترغ :داخل المؤسسة دريبالت - أ
 .المؤسسة حيث يقكـ الرؤساء المباشركف بتزكيد العماؿ بالمعارؼ ك الميارات اللبزمة لأداء العمؿ

خارج المؤسسة ك  دريبيف تنقؿ كؿ جزء مف نشاطيا التتفضؿ بعض المؤسسات أ :خارج المؤسسة دريبالت - ب
 .بشكؿ أفضؿ خارجيا دريبيةكانت الخبرة ك الأدكات الت ذلؾ إذا

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                           
 . 327،ص328، ص 1995احمد ماىر، إدارة المكارد البشرية، مركز التنمية المركزية، الإسكندرية، مصر،   1
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كفاءة الموارد البشرية  المفاىمي ل الإطار :لمطمب الثانيا

 تعريف كفاءة الموارد البشرية  :الأولالفرع 

يصعب عمى الدارسيف الكقكؼ عمى تعريؼ شامؿ كمجمع عميو لمفيكـ الكفاءة مف قبؿ المختصيف جميعا     
:   التعارؼ التالية إلىكمنو يتـ التطرؽ 

  AFNOR  عرفتيا الجمعية الفرنسية لممعايير الصناعية: كلاأ

 1الأداء الأمثؿ لمكظيفة أك النشاط  إلىالكفاءة ىي استخداـ القدرات في كضعية مينية بغية التكصؿ "

القدرة عمى انجاز النشاطات "الكفاءة بأنيا  Jean Marc RISS et Daniel HELDكيعرؼ الباحثاف : ثانيا
ذا. في المجتمع أكالدكر المنكط بو في المنظمة  إطارالمينية المنتظرة مف شخص ما في  فيي  أردنا كا 

 2"لية ك المعارؼ السمككية المستخدمة في سياؽ معيفالمعارؼ العـ ، مجمكع المعارؼ النظرية

ك كفاءتيـ مف جية ك اليياكؿ التنظيمية ك النشاطات  الأفرادكىذا التعريؼ يضع الكفاءة في مكقع التقاء بيف 
فيما  إدماجياالتنظيمي بغرض  الفردم ك البعد كبالتالي يميز بيف البعد ، الكاجب انجازىا مف جية ثانية

  الأداءاف بالقدرة عمى يسميو الباحث

 3مختمفة كجمع صياغات متعددة  أبعاد إدماجمف خلبؿ  P.Zarifianكعرفو : ثالثا

" الفرد لممبادرة ك تحمؿ لممسؤكلية في مختمؼ الكضعيات المينية التي تكاجيو  اتخاذالكفاءة ىي "

قكة كمما ازداد تعقد ىذه  أكثرترتكز عمى معارؼ مكتسبة يتـ تحكيميا بشكؿ  ,للؤكضاعىي ذكاء عممي "
 ." الأكضاع

عمى تقاسـ الرىانات كعمى التكفؿ  ، شبكة الفاعميف حكؿ نفس الكضعيات الكفاءة ىي القدرة عمى تجنيد"
 ."بمجالات المسؤكلية المشتركة

 

                                                           

1
-Cécile DEJOUX "  les compétences au cœur de l’entreprise ";éd d’organisation, 2001, p.67 

2
 -D.Held & J.M. Riss, "Le développement des compétences au service de l’organisation apprendate" revue 

Employeur suisse, N 13 1998,  

3
، 2009البشرية، مؤسسة الثقافة الجامعية الإسكندرية، سنة حبيب، تطكير الكفاءات ك تنمية المكارد  بف عبك الجيلبلي، ثابت - 

 .114ص
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 البشرية  الكفاءاتخصائص : نيالفرع الثا
 :يمكف تحديد مجمكعة مف الخصائص المتعمقة بالكفاءة نحدد بعضيا فيما يمي     
 :تتعمق الكفاءة بالأداء-

عمى قدرة الفرد  التأكيدمف الميـ جدا تحديد باف استخداـ عبارة الكفاءة في ميداف التربية مبني عمى نية     
ك ليست قضية  معارؼ ، ما الفائدة  أداءمعارفو فالقضية  إظيارنشاط ك ليس عمى قدرتيا عمى  أداءعمى 

 . لػـ تكظؼ إفمف اكتشاؼ معارؼ 

 1: يتضمف ىذا المبدأ التطبيقات البيداغكجية التالية
 الذم تمارس فيو الكفاءة ، يتمثؿ ىذا الإطارترتبط الكفاءة في ميداف التربية بضركرة تحديد 

بتحديد البعد الاجتماعي الكاقعي الذم  الإطارمف مجمكعة مف المكاقؼ الحقيقية ، بحيث يسمح ىذا  الإطار 
 .تتضمنو كؿ كفاءة

ليس ككؿ سياؽ  إفذلؾ  فالكفاءة نتاج سياسة التعمـ ك ليس التعمـ في حد ذاتو،:  الكفاءة نتاج سياق متكامل
استخدامػ المعارؼ ك القدرات ك الميارات  أيضا الإدماجاكتساب كفاءة ما ، ك يتضمف سياؽ  إلىتعمـ يؤدم 

 .تستخدـ  لتعرؼ الكفاءة أفلا يمكف  أداءلػـ تكلد  إفحتى القدرة  ظيار الكفاءة ، فالمعرفة لكحدىا كلإ

 : الأداءترتبط الكفاءة بمعايير 

ك اف تككف ىذه المعايير  الأداءلػ نراع معايير  إذاما  لا يمكف الحكػـ بصدؽ عف قدرة فرد لإنجاز نشاط إذا   
 . محددة ك كاضحة

في ربط كؿ نتيجة تعمـ  استخداػـ عبارة الكفاءة في مجاؿ التربية ك المتمثمة ضركرة أىميةتحدد ىذه الخاصية 
انطلبقا مف  الأداءمدل تحكػـ الفرد في ىذا  ك الأداءبمعايير المناسبة المحددة للؤداء ، يككف الحكػـ عمى 

 . ىذه المعايير

 

 

 

 :ترتبط الكفاءة بالمسؤولية
تخكؿ  نياة االميزة الأساسية لمكفاء أفتخداػـ عبارة الكفاءة استحضار عبارة المسؤكلية ذلؾ يتطمب اس    

                                                           

-
1
بكزياف عثماف،اقتصاد المعرفة مفاىيـ ك اتجاىات، الممتقى الدكلي حكؿ التنمية البشرية كفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة  

 .9، ص2004ك الكفاءات البشرية، جامعة كرقمة، 
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 .معيف ميدافالتقرير في  أكفي الحكػـ الحؽ 
 .1بيذا المعنى فالكفاءة تتضمف الكعي بضركرة تحكؿ مسؤكلية مف تمارس عمييـ الكفاءة

كفاءة المواد البشرية  أبعاد: الفرع الثالث

حيث يمعب المستكل . التعمؽ في تحميؿ الكفاءة نجدىا مرتبطة بالمستكل الفردم كالتنظيميعند      
دكر المنسؽ كالمثمف لمكفاءات الفردية، أما عمى المستكل الفردم فقد تعددت الدراسات في تحميؿ  التنظيمي

 الجمع بيف عدةT.Durandكقد استطاع . كيفيةتشكؿ كتككيف الكفاءة ليأخذ مفيكـ الكفاءة الفردية عدة أبعاد
دراسات كبحكث لاستخلبص أف ىناؾ ثلبث أبعاد لمكفاءة كىي عمى النحك التالي 

 : المعارف النظرية-1

تتعمؽ بمجمكع معارؼ المؤسسة، العامة كالخاصة، سكاء أكانت معارؼ نظرية أك تطبيقية ذات طابع     
المستكعبة كالمدمجة في إطار مرجعي يسمح لممؤسسة بتكجيو نشاطاتيا كالعمؿ في ظركؼ ,عممي أك تقني 

المعرفة أيضا  كما ترتبط. خاصة، كيمكف تعبئتيا مف اجؿ تقديـ تفسيرات مختمفة، جزئية كحتى متناقضة
مكانيةبالمعطيات الخارجية،  استعماليا كتحكيميا إلى معمكمات مقبكلة كيمكف إدماجيا بسيكلة في النماذج  كا 

 2المكجكدة مسبقا مف اجؿ تطكير ليس فقط محتكل النشاط كلكف أيضا ىيكؿ كأسمكب الحصكؿ عمييا 

  :)الميارات)المعارف العممية  -2

القدرات الفطرية كالمكتسبة تحتاجيا المؤسسات لضماف الأداء الفعاؿ، كىي  الميارات ىي مجمكعة مف    
تتمثؿ في القدرة عمى التنفيذ كالعمؿ بشكؿ مممكس كفؽ سيركرة . قابمة لمتغيير، التطكر كالتنمية المستمرة

كىذا ما . لا تمغي ىذه الميارة المعرفة لكف ليست شرط ضركرم لتفسير طريقة إتقانيا. كأىداؼ محددة مسبقا
 3يجعؿ الميارة أكثر ضمنية كفنية يصعب نقميا

                                                           
1

 .56ص ،2010، رالجزائ ،الجامعية المطبعات كاف، دم الاستراتيجي لتنمية المكارد البشريةالتككيف  كحفص، ب ـعبد الكريػ -
2 - Bernard Martory, Daniel Crozet, Gestion des Ressources Humaines : pilotage social et 
performances, ED Dunod, Paris , 2002, p 17 

-
3
 دراسة تطبيقية في مؤسسة: الميارات البشرية عمى جكدة الخدمات المقدمة مستكل أثر مقراش فكزية، أقطي جكىرة،  

 الممتقى الكطني الأكؿ حكؿ تسيير المكارد البشرية، تسيير الميارات ك مساىمة في تنافسية ، مداخمة فيالاتصاؿ
 .2001فييفرم 23المؤسسات،جامعة بسكرة،
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الفكرية كميارات التعامؿ، كالفنية، : كتختمؼ أنكاع الميارات باختلبؼ المستكيات التنظيمية كىي أنكاع ثلبثة 
 .1كتتكسع أك تضيؽ في المستكيات التنظيمية حسب حاجتيا

(: العقمية)الفكرية  الميارات-أ

للؤشياء، كالنظر بشكؿ ثاقب  ميارات خاصة بالقدرة عمى تحميؿ لممكاقؼ الصعبة، كالتصكر الدقيؽ     
بصكرة سميمة، كاكتشاؼ بدائؿ عديدة ليا،  كىذه الميارة ليا علبقة كبيرة بالقدرة عمى تحديد المشاكؿ. لممشاكؿ

 2.كتحميؿ كتقييـ ىذه البدائؿ لتحديد انسبيا

  :ميارات التعامل-ب

 .ةكعمى مستكل المجمكع القدرة عمى العمؿ كفيـ كتحفيز الأفراد الآخريف عمى المستكل الشخصي،كىي 

 :الميارات الفنية-ت

 ةكىي تعني القدرة عمى استخداـ الأدكات، الإجراءات كىيئات المجاؿ المعركؼ 

 :المعارف السموكية-3

 الفرد كتحفيزه لتأدية ك ارادةكفاءتو بتفكؽ فيي ترتبط بيكية تتمثؿ في قدرة الفرد عمى تنفيذ المياـ، كممارسة  
 . 3ميامو بأحسف ما يستطيع

 كعميو، الكفاءة ىي مزيج بيف المعرفة، الميارة كالسمككيات، كتختمؼ أىمية كؿ كفاءة باختلبؼ مستكل
 .ةمساىمة كؿ مف ىذه الأبعاد الثلبث

 

 

 الكفاءات البشرية  أنواع: الفرع الرابع

                                                           
، دار الميسرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة، الطبعة الثالثة، عماف المعرفةالمدخل إلى إدارة عبد الستار العمي، كآخركف،  - 1

 .330ص،ص329ص ،2012الأردف، ،
 .40، ص2011، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة، الطبعة الأكلى، عماف، الأردف، السموك التنظيميزاىد محمد ديرم -2

3 - Stephen P. Robbins، Phillip L. Hunsaker، معايير لإدارة الأفراد بالعمل، : التدريب عمى الميارات الشخصية
 .33، ص2011دار الفكر ناشركف كمكزعكف، عماف، الأردف، الطبعة الأكلى، ، المطمب عامر  ترجمة سامح عبد
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 يختمؼ الباحثكف في كضع العديد مف التصنيفات لمكفاءة، إلا أف أبرزىا يتمثؿ في التصنيؼ كفقا لثلبثة    
 المستكل الفردم،المستكل الجماعي ، كالمستكل التنظيمي، أك ما يسميو البعض بالكفاءات: مستكيات كىي

 .جيةالإسترات

 : الكفاءات الفردية.1

 المعرفة الفردية، الميارات، السمككيات، كالقدرات:الملبحظة، حيث تتضمف ىي مجمكعة أبعاد الأداء       
 مف أجؿ الحصكؿ عمى أداء عالي كتزكيد المؤسسة بميزة تنافسية مدعمة، فيي ببغضياالتنظيمية المرتبطة 

 تمثؿ ك يمكف القكؿ أف الكفاءة الفردية. تسمى أيضا بالكفاءة المينية كتدؿ عمى الميارات العممية المقبكلة
 تكليفة مف المكارد الباطنية كالظاىرة التي يمتمكيا الفرد كتتمثؿ في القدرات كالمعارؼ كالاستطلبعات

 كالسمككيات كالقيـ الاجتماعية التي يمكف أف تظير أثناء العمؿ، فيي تعبر عف القدرة عمى استخداـ الدرايات
 1.ةىنية معينة كتحقيؽ النتائج المنتظركالمعارؼ العممية المكتسبة معا مف أجؿ التحكـ في كضعيات ـ

 : الكفاءة الجماعية.2

 2: الكفاءة الجماعية أكثر تعقيدا في تعريفيا، كيمكف في البداية التركيز عمى العناصر التالية      

 القادر عمى إدارة مياميا بشكؿ.. ( مصمحة، كحدة، شبكة، مجمكعة، مشركع)ىي تمثؿ فريؽ العمؿ  -
 .الأىداؼ كالنتائج المسطرةكفؤ لمكصكؿ إلى 

نماكما أنيا ليست مجمكع الكفاءات الفردية،  -  ىي محصمة التعاكف كالتآزر المكجكد بيف الكفاءات كا 
إذف الكفاءات ىي نتيجة أك محصؿ ينشأ .الفردية كتنظيـ فرؽ العمؿ، كالتي تسمح أك تسيؿ تحقيؽ النتائج

الفردية، كتتضمف جممة مف المعارؼ ك منيا   بيف الكفاءاتانطلبقا مف التعاكف كأفضمية التجميع المكجكدة 
جماعيا، فيي التي تحدد قكة المؤسسة أك ضعفيا  معرفة الاتصاؿ، معرفة التعاكف، معرفة أخذ أك تعمـ الخبرة

 :كعمى مستكاىا نميز بيف. في مجاؿ تنافسية المؤسسات

 

 

 : النوعية أوالكفاءة الخاصة .أ

                                                           

 
مداخمة مقدمة لمممتقى الدكلي السابع حكؿ ,تنمية الكفاءات البشرية كمدخؿ لتعزيز التنافسية لممنتج التأميني ,مصنكعة احمد  1

 7.ص,الشمؼ,جامعة حسيبة بف بكعمي  -تجارب الدكلة-الكقع كأفاؽ التطكر,الصناعة التأمينية 
مداخمة مقدمة لمممتقى الدكلي حكؿ , (الميارات)دمة الكفاءاتالمكارد البشرية كتسيير المعارؼ في خ إدارة,صالح مفتاح - 2-

 .21ص, 2004, جامعة كرقمة, التنمية البشرية كفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة ك الكفاءات البشرية
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خاصة ترتبط بنكع محدد مف  بمجاؿ معرفي أك ميارم أك كجداني محدد، ك ىيكىي كفاءة مرتبطة      
كؿ قسـ في مجاؿ معيف يفرض  المياـ التي تندرج في إطار الأقساـ داخؿ المؤسسة، حيث أف اختصاص

 عمى المكظفيف التحمي بكفاءات خاصة مرتبطة بنكع العمؿ المككؿ
 .إلييـ

 :المستعرضة أوالكفاءة الممتدة .ب

كمما كانت المجالات كالكضعيات  كىي التي يمتد مجاؿ تطبيقيا ك تكظيفيا داخؿ سياقات جديدة، إذ     
المجاؿ كالكضعية الأصمية، كمما كانت درجة  كالسياقات التي تكظؼ كتطبؽ فييا الكفاءة كاسعة كمختمفة عف

 1ةامتداد ىذه الكفاءة كبير

 ( الإستراتجية:)الكفاءة التنظيمية.3

مفيكـ الكفاءات الإستراتيجية مف الإشكاليات المتعمقة بإدارة المكارد البشرية، فالكفاءة لا تتمتع يعتبر     
كالكفاءات الإستراتيجية . استراتيجي إلا إذا كانت متغيرا ضركريا لتكييؼ المؤسسة مع محيطيا بطابع

)         ع الصفات الفردية ترتبط بالمكارد البشرية فقط ، فكفاءة الفرد تتككف مف خلبؿ مجمكلا  لممؤسسة
المرتبطة بمجمكعة مف النشاطات الخاصة، كلكف الكفاءة كقدرة عمى العمؿ بطريقة ( معرفة، ميارة ، سمكؾ

عتمادية فالفعؿ الناجح داخؿ المؤسسة يقكـ عمى آليات لمتعاكف تضمف إقامة الا فعالة لا ترتبط بفرد كاحد،
التي تعطي نتيجة  اءات المتكاممة كتؤدم إلى خمؽ عكامؿ لمتعاضدما بيف الكؼ( ؿعلبقات التأثير المتباد)

فالكفاءة الإستراتيجية تأتي مف : كبعبارة أخرل . النتيجة المحققة عف إذا كاف كؿ فرد يعمؿ بمفرده أكثر مف
التي يتـ بيا خمؽ تكامؿ ما بيف الكفاءات الفردية مف خلبؿ آليات تنسيؽ معينة، فالكفاءات  الطريقة

 2.كفاءات جماعية الإستراتيجية ىي

 
 
 
 

 الدراسات السابقة  :المبحث الثاني

                                                           

.8ص-6ص,مرجع سابؽ,مصنكعة احمد- 1  
مداخمة ,و اندماجيا في اقتصاد المعرفة الاستثمار البشري وأدارت الكفاءات كعامل لتأىيل منظمات الأعمال,طكىرية الشيخ 2-

, 2011, جامعة الشمؼ,رأس الماؿ الفكرم في منظمة الأعماؿ العربية في الاقتصاديات الحديثة: لمممتقى الدكلي حكؿ:مقدمة
 .5ص
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ما كتب عف مكضكع دكر التدريب في تحسيف كفاءة المكارد البشرية  ك ما  أىـبعد الاطلبع عمى      
 الإثراءفي ىذا المجاؿ لمكقكؼ عمى مقدار تطكر لمكضكع المراد دراستو ك  أجريتالدراسات التي  أىـتناكلتو 

عمى  الإشارةك يمكف .المعرفي لمدراسة الحالية في مجاؿ دكر التدريب في تحسيف كفاءة المكارد البشرية 
 كىي مجمكعة مف الدراسات السابقة 

 النتائج و التوصيات  :الأولالمطمب 

لمطالب احمد دنيا تحت عنكاف مساىمة الكفاءات البشرية في التشخيص الاستراتيجي في : 1الدراسة رقم 
بسكرة لنيؿ شيادة ماستر في  –اكماش  –المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مؤسسة المطاحف الكبرل لمجنكب 

  2014عمكـ التسيير 

 :يمي من الدراسة ما إليياالنتائج المتوصل  أىم

بسبب ,المؤسسة تمتمؾ كفاءات بشرية ذات المعرفة النسبية العالية  أف إلىفي ىذه الدراسة  تـ التكصؿ     
ك تكظيفيـ لمتقنيات مف  الإبداعالقدرة عمى الابتكار ك ,الخبرة التقنيات , تمتعيا بمستكيات عالية مف العمـ 
يحقؽ لممؤسسة جممة  أف ل نظاـ يعتمد عمى الكفاءات يمكففتب أفكما , اجؿ حؿ مشكلبت العمؿ كتحديثو 

 بالإضافةىذا , مف خلبؿ خمؽ قيمة لمعمؿ كتطكير المنتج كتحسيف المركز التنافسي , الجكىرية  الأىداؼمف 
, غيرىا  أكالتسكيقية  أك الإنتاجية أكسكاء تسييرية , العاـ في كافة مياديف نشاط المؤسسة  الأداءتحسيف  إلى

التشخيص الداخمي ك الخارجي لبيئة المؤسسة لكف  لأىميةالمؤسسة كاعية  فا إلىكما تكصمت الدراسة كذلؾ 
كىذا نتيجة لغياب نظاـ المعمكمات قكم  الأخرلمزاؿ اىتماميا مركزا عمى بعض جكانب التشخيص دكف 

كالخكؼ مف ارتفاع , نقص الكفاءات القادرة عمى التشخيص  إلى إضافة,يساىـ في تكفير المعمكمات اللبزمة 
 مراقبة البيئة  تكمفة

في تحقيؽ الميزة التنافسية دراسة حالة مؤسسة  الكفاءاتتحت عنكاف دكر  آسيةلمطالبة رحيؿ : 2الدراسة رقم 
 2011لنيؿ شيادة ماجستير في عمكـ التسيير  –ك البناء  الكطنية لميندسة المدنية

 :يمي من الدراسة ما إليياالنتائج المتوصل  أىم

 بالإضافة, عندما يتكفر ليا المكارد المنفردة ذات القيمة العالية  أقكلتككف الكفاءات المتميزة لممؤسسة       
ترتبط بفرد  الكفاءات كقدرة عمى العمؿ بطريقة فعالة لا أفكما ,تممؾ المكارد  لإدارةالقدرات الخاصة  إلى
الاعتمادية ما بيف الكفاءات  إقامةضمف فالفعؿ الناجح داخؿ المؤسسة يقكـ عمى آليات التعاكف ت, كاحد

مف تمؾ المحققة مف طرؼ عامؿ  أحسفخمؽ عدة عكامؿ لمتعاضد التي تعطي نتيجة  إلىالمتكاممة كتؤدم 
 إلىمف عممية تقييـ الكفاءات ( ب.ـ.ق)كتيدؼ مؤسسة , كتقصد بذلمؾ كمو الكفاءات الجماعية , لكحده
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 أفمف  بالتأكيدحيث تسمح , لبات المناصب التي يشغمكنيا التناسب بيف كفاءات المكظفيف كمتط إحداث
 .كجو  أكمؿكظيفتو عمى  لإتماـالمكظؼ يمتمؾ الكفاءات اللبزمة ك المطمكبة 

 :يمي من الدراسة ما إليياالنتائج المتوصل  أىم

ليتو ككاجباتو اتجاه كالمؤسسة بعيف الاعتبار ضركرة معرفة العامؿ لممياـ المتعمقة بكظيفتو ك مسؤ تأخذ     
منصب عممو عند تحديد الاحتياجات التدريبية، كبالتالي فيي تحدد الاحتياجات التدريبية لمعامميف بكضكح، 

تعتمد بدرجة كبيرة عمى طريقة تحميؿ الكظيفة كبدرجة اقؿ طريقة تحميؿ التنظيـ كطريقة تحميؿ الفرد،  أنياكما 
 بالإبداعكبيرة لمتدريب مقارنة  أىميةالمؤسسة تعطي  إف المأخكذة كما كشفت الدراسة الميدانية حسب العينة

، ساىـ مسار عممية التدريب عمى مستكل الإبداع أنشطةتدعـ  التي الإجراءاتضعؼ  إلىكىذا راجع 
في تحسيف نكعية المكرد البشرم بشكؿ معتبر، في حيف لـ  -سطيؼ–المديرية الجميكرية لنقؿ الكيرباء 

ك القناعة  الإدارةككذلؾ لغياب  ، الإبداعياسات تساعد عمى تطبيؽ لتنافسي لافتقارىا لستحسف مف مكقعيا ا
  .تحسيف مركز ك قكة المؤسسة إلىكمصدر مف مصادر التي تؤدم  الإبداع أىميةليف الكبار عف كلدل المسؤ

التنافسية لممؤسسة  دكر تسيير الكفاءات في تحقيؽ الميزة تحت عنكاف لمطالبة سلبمي فتيحة: 4الدراسة رقم  
 .2014في عمكـ التسيير  دراسة حالة المديرية العمالتية لاتصالات الجزائر بالبكيرة لنيؿ شيادة ماستر

 :يمي من الدراسة ما إليياالنتائج المتوصل  أىم

لـ تتميز بالمركنة التي تسمح ليا بالاستجابة لمختمؼ التغيرات التي تحدث  إفالكفاءات ليس ليا معنى     
عمى مستكل المحيط، خاصة في ظؿ التحكلات السريعة التي يشيدىا العالـ كدرجة تعقدىا كعدـ استقرارىا، 

 حافظة مف المكارد ك الكفاءات المتحكـ فييا مف قبؿ المؤسسة بشكؿ أنياكما يمكف النظر لممؤسسة عمى 
ك تنفيذ استراتيجياتيا كمنو تعزيز كفاءاتيا كفعاليتيا كخدمة تنافسيتيا،  إعداديمكنيا مف الاعتماد عمييا في 

مسؤكلييا  إدراؾكىذا بسبب تكلي اىتماما كبيرا لكفاءتيا البشرية كبطريقة تسييرىا،  أصبحتكىذه الشركة 
العمؿ  بيئةتكفير  إلىطريقة فعالة فيي تسعى سير ب أف يحققو إذالعنصر البشرم ك العائد الذم يمكف  أىمية

  .المناسبة كالملبئمة لكفاءاتيا البشرية

المكرد البشرم دراسة حالة  إدارةالكفاءات في رفع  إدارةشداني ليمية بعنكاف دكر  لمطالبة :5الدراسة رقم 
 .2014بالبكيرة لنيؿ شيادة ماستر في عمكـ التسيير < uno>المركز التجارم 

 

 :يمي من الدراسة ما إليياالنتائج المتوصل  أىم
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عف نجاح المنظمة ك تميزىا عف باقي  المسؤكليةالعكامؿ  أىـالمكارد ك الكفاءات البشرية احد  تعتبر      
صر كعدـ تنميتو ك تحفيزه ىذا العف لإىماؿالعالمية، كاف  الاسكاؽالمنظمات، ككذا نجاحيا في اختراؽ 

ضعؼ  إلىكتسيير مؤسستو مف شانو تحميؿ المؤسسة لخسائر، كما قد يؤدم  إدارةفي  إشراكوكتيميشو كعدـ 
ك  إشباعمؤسسة تجارية كتسكيقية حديثة النشأة، تعمؿ عمى  unoمؤسسة  أفالكفاءات كفقدانيا، كما  أداء

 تيتـ  unoمؤسسة  أفلمدراسة الميدانية  الإحصائيتحقيؽ رغبات المستيمكيف كحاجاتيـ ك اثبت التحميؿ 
العامميف كتحسيف مستكاىـ،  أداءتطكيرىا كتنميتيا، ىذا ما يساىـ في تطكير  إلىبالكفاءات البشرية كتسعى 

ما تـ ملبحظتو  أيضامعيـ ك  أجريتالعينة مف خلبؿ المقابلبت التي  أفراداستجابات  أيضا أكدتوكىذا ما 
  .في فترة التربص

 الملاحظات و النتائج : المطمب الثاني

 :1التعميق عمى الدراسة-1

مجمكعة مف الاقتراحات  إلىمف خلبؿ ىذه الدراسة تكصؿ الباحث الى جممة مف النتائج كمف خلبليا        
الاقتصادية حيث  المؤسسةفي  الإستراتجيةالتي تمحكرت حكؿ مساىمة الكفاءات البشرية في تشخيص 

فصؿ كىذا ما سكؼ يثرم الدراسة الحالية مف الكفاءات البشرية في المؤسسة بشكؿ ـ أىمية إلىتطرقت 
جديدة حكؿ كفاءة المكارد  أبعادلتناكؿ  الآخركفجانب كفاءة المكارد البشرية ك الانطلبؽ مف حيث انتيى 

 .البشرية 

 : 2التعميق عمى الدراسة -2

مجمكعة مف الاقتراحات التي تمحكرت حكؿ  إلىتمثمت ىذه الدراسة في جممة مف النتائج التي قادت        
المؤسسة مف خلبؿ تطكير كفاءاتيـ ك  أفراددكر الكفاءات في تحقيؽ الميزة التنافسية حيث يجب تمكيف 

دراستنا  إتماـتحسيف قدرتيـ المينية كىذا ما نعتقده صكابا، لكف يبقى المجاؿ مفتكح كىذا ما يساعدنا عمى 
 .الحالية

  :3الدراسة التعميق عمى -3 

مجمكعة مف النتائج ك الاقتراحات حيث تمحكرت الدراسة حكؿ دكر تدريب  إلىتكصؿ الباحث        
حؿ  أفبالمؤسسة الاقتصادية الجزائرية حيث يرل الباحث  الإبداعيةالقدرات  العنصر البشرم في الرفع مف

رد البشرية ذات القدرات الذىنية ك مرتبط بالمكا لأىدافياالمطركحة يكمف في تحقيؽ المؤسسة  الإشكالية
استغلبؿ مف خلبؿ تفعيؿ النشاط  أحسفلـ يتـ تحريكيا ك تنشيطيا ك استغلبليا  نة ماـالتي تبقى كا الإبداعية

  .في دراستنا الحالية إليوالتدريبي ك لكف يبقى السؤاؿ مطركح ك ىذا ما سنتطرؽ 
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 :4التعميق عمى الدراسة -4

تمحكرت حكؿ دكر تسيير الكفاءات في تحقيؽ  التيتطرقت ليا الباحثة ك  التيتتفؽ ىذه الدراسة        
كفاءات المكاد البشرية في المؤسسات كحسف استغلبليا  أىميةالميزة التنافسية مع الدراسة الحالية مف حيث 

ساىمة في تفجير مكاىبيا ك كجذب ىذا النكع مف المكارد البشرية ذات القدرات ك الميارات ك المعرفة ك الـ
 .مياراتيا كسكؼ نتكسع في ىذا الجانب في دراستنا الحالية 

 :5التعميق عمى الدراسة -5

جممة مف النتائج ك التكصيات حكؿ مكضكع  إلىمف خلبؿ الدراسة التي قامت بيا الباحثة تكصمت         
المكرد البشرم حيث ركزت الباحثة في ىذه الدراسة عمى معرفة طبيعة  أداءالكفاءات في رفع  إدارةدكر 

المكرد البشرم الذم يعبر عف  كأداءالعلبقة بيف كفاءات المكارد البشرية التي تمعب دكرا بارزا في المنظمة 
 يوإؿالمنظمة كىذا ما سكؼ نحاكؿ التطرؽ  أىداؼفي تحقيؽ  الإسياـالسمكؾ الذم تقاس بو قدرة الفرد عمى 

 .في دراستنا بشكؿ مفصؿ مف جانب كاحد كىك الكفاءات البشرية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :خلاصة الفصل
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 إذالا بد لممؤسسات مف استعماؿ التدريب رغـ الضغكطات التي تمنع استعماؿ الميارات الجديدة، ك       
، ك لكف التدريب خارج  الكظيفة يككف استعماؿ ىذا التدريب ممتزجا بيا أداءكاف التدريب قد حصؿ  خلبؿ 

تدريب مستمر لما لذلؾ مف إسيامات في النتائج  .الكظيفة يتطمب المتابعة ك المساندة ليككف ناجحا أداء
في حسف يساىـ مستمر اؿتدريب اؿ ك. المكجكدة مف ىذا التدريب ك حسف العطاء ك الكفاءة في الإنتاج 

 .العطاء ك الكفاءة في الإنتاج 

التدريب الذم خضع لو العماؿ ك يمكف تقييـ فعالية ىذا التدريب بكاسطة استمارات أسئمة  لا بد مف تقييـ     
بعد الانتياء مف الدرس التدريبي ك فعالية التدريب عمى المدل القصير ك الطكيؿ تدعكا إلى تقييـ أكثر عمقا 

    .يستند عمى الأىداؼ المكضكعة لمتدريب قبؿ الخضكع لو

     

  

 



باتيمتال واقع التدريب في مؤسسة:                                                                الفصل الثاني   
 

30 
 

: تمهيد  

معظم المؤسسات لعممية التدريب و  لجأتلمواكبة التطورات الحاصمة في مختمف الميادين العممية و التكنولوجية      
ذلك من اجل تنمية الموارد البشرية و كذلك تمكين المتمدرسين من اكتشاف المعارف و تمقييم لمميارات التي تتطمبيا 

الجديدة و كنموذج من المؤسسات التي انتيجت ىذه السياسة المتعمقة بالتدريب الذي من شانو تحسين كفاءة  أعماليم
الموارد البشرية اخترنا مؤسسة باتيسك لمناقشة ذلك من خلال ىذا الفصل الذي يتم فيو دراسة ىذا الموضوع من خلال 

بما فييا المقابمة الشخصية و توزيع استمارة الاستبيان و  الدراسة أدواتاستخدام المنيج التحميمي و الوصفي و مختمف 
            .المؤسسة أىدافو استخلاص النتائج التي تحقق  (spss) برنامج بواسطة إحصائيانتائج ال أىميتم تحميل 

                                                          

 لمحة عامة لمؤسسة باتيسيك عين الدفمى  الأولليذا سيتم التطرق لكل ىذا من خلال مبحثين حيث يمثل المبحث 

 .المنيجية و مناقشة نتائج الدراسة  الإجراءاتو يتمثل المبحث الثاني في 
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 عين الدفمى  BATICICلمحة عامة لمؤسسة : الأولالمبحث 

التعرف ولمحة عامة لممؤسسة العمومية باتسيك لمبناءات المصنعة الحديدية و النحاسية  المبحثلقد تناولنا في ىذا    
  .عمى ىيكميا التنظيمي

  نبذة تاريخية لممؤسسة و تعريفها : الأولالمطمب 

نسبة   فورديرا أثناء الفترة الاستعمارية كان الاقتصاد الجزائري في يد المعمرين وعمى سبيل المثال نجد مؤسسة      
إلى الفرنسي ديرا فور ،حيث كانت لو ورشة كبيرة تعمل عبر كل التراب الوطني مقرىا بالجزائر العاصمة ،ميمتيا 

الجزائر إلى إعادة  عمدتوالرئيسية ىي اليندسة المدنية وتركيب اليياكل المعدنية ، وبعد الاستقلال مباشرة  الأساسية
 تالقراراالوطني ،ومن أىم  للاقتصادات اللازمة من أجل الانطلاقة القوية  النظر في بعض المؤسسات واتخاذ القرار

يت المؤسسة الوطنية لمحديد ، حيث بق(   (SN- METAL اسمأصبح يطمق عمييا  DERAFOURتأميم المؤسسة 
ولكن أضيف ليا نشاطين آخرين وىما التمحيم والتذويب ،حيث (  DERAFOUR)  تمارس النشاط السابق لممؤسسة

 . 1983مارست نشاطيا إلى غاية 

الأم  مؤسسةعن إعادة ىيكمة  BATICIC الاقتصاديةنتجت المؤسسة العمومية : BATICICتعريف مؤسسة 
BATIMETAL  دج190000000وىي واحدة من فروعيا الستة حيث أنيا شركة ذات أسيم برأس مال 

تختص في البناءات المعدنية المصنعة بما فييا اليياكل المعدنية والصناعات النحاسية  والتركيب وىذه الوحدة تتربع 
: عاملا ينقسمون إلى  282وتضم حوالي  1997ىكتار تأسست سنة 14عمى أكثر من 

 20:الإطارات  -
شراف  -  60تحكم وا 
نشاطا    380رببحيث عدد الأنشطة داخل المؤسسة يقد 170أعوان التنفيذ  -
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 : أنشطتها ومهامها

:  التي تتمثل في ما يمي الميماتمن أجل تنفيذ السياسة الوطنية الخاصة بالإنجازات الكبرى ، وضعت المؤسسة 

 .الوطني الاقتصادالمساىمة في تنظيم وتنمية  -
 .العالمتطوير وتعديل طرق إنجاز البناءات الحديدية تماشيا مع التطور الحاصل في   -
 .ضمان جودة وطرق عالية في مجال الإنجازات الحديدية -
 .الإنجازاتتحقيق وتوفير أحسن  -
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 الهيكل التنظيمي: (1-2)الشكل                            تحميل الهيكل التنظيمي : المطمب الثاني

   

  

  

      

       

      

     

  

    

   

 الييكل التنظيمي لموحدة من وثائق الإدارة العامة لمؤسسة باتسيك: المصدر

 المديرية

 المدير

 مكتب التنظيم

 مصلحة مراقبة التقنية 

لأمانةا  

 نائب المدير 

 الدوائر

 دائرة الانتاج 

المنهجيةمصلحة   

ورشة الهياكل 

 المعدنية 

 ورشة التجارة 

ورشة التقطيع و 

 التجميع 

مكتب الدراسات 

 التقنية  

 دائرة التقنيات التجارية

 مصلحة التجارة

مصلحة التوجيه 

 العام 

 مصلحة الإرسال

 مصلحة
الإنجازات     

 دائرة الصيانة 

المكتب التقني 
 للصيانة

ورشة الصيانة 

 الميكانيكية 

ورشة الصيانة 
 الكهربائية 

ورشة صيانة 

 الوسائل المنتقلة 

ورشة الإنتاج 

 الميكانيكي 

 دائرة التموين 

 مصلحة الشراء

مكتب رئيس 

 التموين 

 دائرة المحاسبة و المالية

 مصلحة المحاسبة

مصلحة الموارد 

 المالية و البشرية  

 دائرة الإدارة العامة

 مصلحة المستخدمين 

مصلحة الوسائل 

 العامة  

المركز الطبي 

 الإجتماعي 

 مصلحة المنازعات 

الإعلام مصلحة 

 الآلي
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 :تعتبر بمثابة العقل المدبر والمسير وتتكون من   :المديرية

يعتبر المدير المشرف الأول عمى كل ما يحدث داخل الوحدة من عمميات مختمفة ، حيث أنو  :الوحدة  مدير-1
وطيد مع مختمف المصالح ، جراء  اتصالى لع الأخيريقوم بالموافقة عميو أو بالإضافة إلى ذلك يكون ىذا 

. إلخ .....محاضرات مع ممثمي المصالح لدراسة مختمف المشاكل والنقائص 

   .يقوم ىذا الأخير بنفس العمل الذي يقوم بو المدير ، حيث ينوب عنو في حالة غياب ىذا الأخير:نائب المدير -2

 :تتمثل ميام ىذا المكتب في : مكتب التنظيم العام-3

 بعد ذلك وتوزيعيا إلى . التي يقوم بمعاينتيا ( إلخ ....مشاريع ،طمب خدمات ،)الوارد إلى الوحدة  استقبال
 إلخ ...المعنيين بيا كما يقوم بنفس العمل لمبريد والمتعمق ب الزبائن الموردين ، رجال الأعمال ، المقاولين 

: تعمل عمى :مصمحة المراقبة التقنية -4

 .جودة مراقبة الإنتاج من حيث ال -
المنسق  مراقبة الأخطاء التقنية أثناء التمحيم ، القياس ،الحرص عمى التقميل من الرداءة ، كما تمعب دور  -

  إلخ......لمعمميات الداخمية كالتثقيب والتمحيم وتنظيف المواد الأولية 

  :انذكر منوتتكون ىذه الدائرة من ستة مصالح : دائرة التقنيات التجارية -5

تتمثل وظائفيا في تسويق المنتجات بالبحث عن الزبائن والمشاريع التي تظير في الجرائد  :التجارية المصمحة 
. اليومية 

كراء آلات الرفع، الشراء ،بيع مختمف )تقوم بإنجاز الفاتورات لمختمف مصالح الوحدة  :مصمحة الفاتورات    
(. إلخ ....اليياكل المعدنية 

: تتمثل وظائف ىذه المصمحة فيما يمي  :مصمحة التوجيه العام 

  متابعة ومراقبة المشروع في الورشات ،الإنجاز والتقنية بنسبة مئوية. 
  إعلان مصمحة الإرسال والإنجازات بكافة المعمومات. 
 تعيين رقم تسمسمي خاص لكل الممفات المختمفة لمزبائن 
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: يكمن دور ىذه المصمحة فيما يمي : مصمحة الإرسال 

 الإنتاج من الورشات المختمفة  استقبال. 
  إعادة مراقبة الإنتاج 
  وضع مخطط الإرسال لكل المشاريع. 

تتكون من أشخاص مكمفين بإنجاز المشاريع المختمفة من بدايتيا إلى نيايتيا ، حيث تعتبر من  :مصمحة الإنجازات 
. المصالح الممثمة لموحدة مع الوسط الخارجي 

: يقوم بدراسة المشاريع دراسة تقنية حيث يتكون من ثلاثة فروع  :التقنية  تالدراسامكتب 

  اليندسة المعمارية : الفرع الأول. 
 الرسم التخطيطي العام : رع الثاني فال. 
  الممفات التقنية: الفرع الثالث 

وتتضافر جيود ىذه الفروع لمقيام بوضع رسم تخطيطي لممشروع المراد تحقيقو أو إنجازه  

: تتكون من  :دائرة الصيانة -6

  مكتب تقني لمصيانة. 
 ورشة الصيانة الصناعية. 
 صيانة ميكانيكية. 
 صيانة كيربائية. 
 ورشة صيانة الوسائل المتنقمة. 
 ورشة الإنتاج الميكانيكي 
 محطة الوسائل 
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إلى الاتصالات ليذه يقوم بضمان كل المعمومات التقنية المتعمقة بوسائل الإنتاج بالإضافة : مكتب تقني لمصيانة
. المعمومات

  متابعة البرامج اليومية. 
  إعداد وتسجيل مذكرات العمل. 
  عداد الوثائق الرسمية لمتموين  .إعداد مصمحة التكوين بكل المستحقات وا 

 :ورشة الصيانة والصناعة -أ

يقوم بالأعمال المبرمجة من طرف المكتب القني لمصيانة حيث يساىم في إصلاح  :صيانة ميكانيكية  (1
 .الآلات الصناعية للإنتاج 

 تقوم بالإصلاح الكيربائي :صيانة كهربائية  (2

. صيانة ميكانيكية لكل السيارات بمختمف أنواعيا  :ورشة الصيانة لموسائل المتنقمة  -ب

تنتج ىذه الورشة قطع الغيار الميكانيكية المطموبة من طرف الزبائن وكذا من طرف  :ورشة الإنتاج الميكانيكي -ج
 .المصالح الداخمية لممؤسسة 

الأكسجين بالإضافة إلى : يضمن استغلال الطاقة المتمثمة في مختمف الغازات الكربونية مثل : محطة السوائل-د
المياه عمى أكمل وجو، كما يسير عمى صيانتيا 

الصفائح الحديدية ، أو )الإنتاج ىو تحويل المواد الأولية المشتريات  إن اليدف الرئيسي لدائرة: نتاج دائرة الإ -7
،إلى منتجات تامة الصنع و ىذا بعد تمحيميا وتجميعيا ومن أىم منتجاتيا (الخ...الفولاذ،القضبان الحديدية المسطح،

، أبواب، نوافذ، سلالم، صناعة خزانات المياه بمختمف اليياكل المعدنية، أعمدة حديدية: نذكر عمى سبيل المثال 
: أنواعيا، اليياكل النحاسية لمحصول عمى ىذه المنتجات لابد من تضافر جيود المصالح والورشات التالية

 : تقوم ىذه المصمحة بما يمي :مصمحة المنهجية-أ

. تحضير المنيجية المتبعة في الإنتاج_ 

.  التخطيط التام لممراحل المتبعة في الإنتاج_ 

: مصمحة التنظيم والتوجيو-ب
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. استقبال المنيجية المتبعة في الإنتاج من مصمحة المنيجية_ 

. تخطيط البرامج_ 

. إصدار الأوامر والتوجييات لمختمف ورشات الإنتاج_ 

: الورشات-ج

تحتل الورشات مكانة ىامة في دائرة الإنتاج، حيث أن مختمف مصالح الإنتاج تقوم بالتخطيط للإنتاج أما        
صناعة اليياكل : الورشات فتقوم بالتطبيق الفعمي ليا لمحصول عمى المنتجات التامة الصنع فعمى سبيل المثال 

: المعدنية تمر بعدة مراحل ىي كالتالي 

 . الاحتياجاتيتم في ىذه المرحمة  تقاطع الحديد حسب  :المرحمة الأولى  -
 .يتم في ىذه المرحمة ثقب ىذه القضبان الحديدية  :المرحمة الثانية -
 يتم في ىذه المرحمة تجمع لمقضبان الحديدية لمحصول عمى ىياكل معدنية   :المرحمة الثالثة -
 .عضيا البعض يتم في ىذه المرحمة تمحيم ىذه القضبان مع ب :المرحمة الرابعة  -
 دىن ىذه اليياكل المعدنية وىذا لمقاومة الصدأ أو مختمف العوامل :المرحمة الخامسة -

وأخيرا نحصل عمى منتوج تام الصنع من اليياكل المعدنية ويتم استعمالو في مشاريع عديدة ومختمفة 

معالجة ومتابعة كل العمميات ي فالدائرة تخص  انا أن ىذلمن البداية يتضح  :دائرة المحاسبة والمالية -8
: ونقس ىذه الدوائر إلى ثلاث مصالح 

 :ويتمثل ىذه المصمحة في :مصمحة المحاسبة

   والتأكد من صحة المعمومات الموجودة ( الفواتير، وثيقة التسميم، طمبية الشراء)مراقبة الوسائل المحاسبية
  .بيا

  وىذا الأخير يقوم بمعالجة المعطيات( الحاسوب)الكمبيوترإدخال المعمومات المحاسبية في جياز. 

 

 : مع الوسط الخارجي لممؤسسة ويتمثل دورىا في بارتباطياتتميز ىذه المصمحة  :مصمحة المالية
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  تحصيل المبالغ المالية من الزبائن ومن جية أخرى دفع مستحقات الموردين ويكون ىذا إما نقدا أو بواسطة
 الصكوك البريدية أو البنكية 

 
 تقوم ىذه المصمحة بما يمي :مصمحة الموردين :
  تصنيف  .إلخ....لممؤسسات من عتاد ووسائل متنقمة، آلات إنتاجية  الاستثماريةإحصاء جميع الممتمكات

في مدونة ىذا التصنيف حسب الحجم ، النوع ،أو مميزات خاصة ، بالإضافة  الاستثماريةىذه الممتمكات 
 .الاستثماريةإلى ذلك تعيين وجود ىذه الممتمكات 

، وينطبق ذلك عمى المستخدمين العاممين بالوحدة مع الإداري يتعمق بالأمر القانونية عمميا :دائرة الإدارة العامة -9
  . تسيير النظام الداخمي ليا وتحتوي ىذه الإدارة عمى خمسة مصالح 

 .و تنقسم بدورىا إلى ثلاثة فروع: مصمحة المستخدمين

: المسؤول عن ىذا الفرع يقوم ب: فرع المستخدمين 

 .دراسة الممفات الإدارية المتعمقة بممف الوحدة -
 .قرارات النظام الداخمي عمى العمال تطبيق -
 .متابعة السموك الميني لمعمال من حيث الانضباط و العمل فيما يخص الحضور و الغياب -
.  مراقبة عقود المدد المحددة لمعمال المعنيين بيا -

بقا لقد تم وضع ىذا الفرع لدى المؤسسة و يعود ذلك لأسباب تخص العمال، حيث كان العمال سا: فرع الاجتماعي
. ليم علاقة بصندوق الضمان الاجتماعي و العمال

عممو متعمق بالراتب الشيري المستحق لكل عمال الوحدة كما لو علاقة وطيدة بفرع المستخدمين و  :فرع الأجرة
 .الفرع الاجتماعي

. تتكون ىذه المصمحة من فرعين: مصمحة الوسائل العامة

. خاص بنقل عمال الوحدة: فرع النقل

. ييتم ىذا الفرع بدوائر الوحدة مع تقديم خدمات المؤسسة :فة و الخدمات الاجتماعيةفرع النظا
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بيا رئيس يشرف عمى أعوان الأمن الذين يسيرون عمى تحقيق الأمن الداخمي لممؤسسة و المتمثل : مصمحة الأمن
: فيما يمي

. الحراسة طيمة اليوم  _

. مراقبة الورشات بما فييا من الإنتاج _

. العمال من حيث التزاميم بالقانون الداخمي لمعمل بالوحدةمراقبة  _

متخصصة في القضايا المتعمقة بعمال المؤسسة حول الأجور و اتخاذ القرارات و غيرىا من : مصمحة المنازعات
.  المنازعات

.  و تيتم بالدرجة الأولى بالتميين و المينيين: مصمحة الإعلام الآلي

دراسة حالة العمال المرضى خلال مداومتيم في العمل مع وجود مشرفة مساعدة ميمتو : مركز الطب الاجتماعي
 .لمطبيب

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



باتيمتال واقع التدريب في مؤسسة:                                                                الفصل الثاني   
 

40 
 

 المنهجية و مناقشة نتائج الدراسة  الإجراءات: المبحث الثاني

 أىم من البحث عينة اختيار وكذا الفروض، أو التساؤلات تحديد البيانات التي تأتي بعد جمع مرحمة تعتبر    
 المستخدمة البحث أدوات كانت كمما إذ كبيرة بنسبة البحث نجاح يتوقف الأدوات ىذه وبفضل العممي، البحث مراحل
 لمشكمة البيانات وفقا لجمع الأدوات اختيار ويتم صحيح، والعكس وصحيحة جيدة النتائج كانت ودقيقة، ملائمة
. الإجراءات مختمف استخدام استوجب الدراسة موضوع من وانطلاقا الدراسة، في المتبع والمنيج البحث

 المنهجية لمدراسة تءاالإجرا: الأولالمطمب 

 الدراســة ةـــعين :ولالفرع الا

 نتائج تعميم يمكن بحيث تمثيل، أفضل تمعلمجا لعناصر وممثمة البحث مجتمع من جزئية مجموعة ىي العينة    
 .عمال المؤسسة باقي عمى العينة تمك

 الموزعة  60 مجموع من استبانة 50 استعدنا الدراسة أداة تطبيق وبعد ،عاملا 60 من تتكون الحالية الدراسة فعينة
 .الإجابات في تناقضات وجود وكذا البيانات اكتمال لعدم نظرا إلغاؤىا تم والباقية لمتحميل صالحة

  تقنيات جمع معطيات الدراسة :ثانيالفرع ال
 

 :التالية الأدوات الدراسة ىذه في استعممنا لقد   
 

 التشخيص فين بيا يستعا البيانات، جمع في اليامة الوسائل من وىي شفوية استبانو المقابمة تعتبر :المقابمة 1-
 الاستبيان من اليدف شرح أجل من وىذا العينة، أفراد مع مقابمة إجراء تم ولقد العلاج، وسبل التوجيو أساليب لتحديد
زالة  اللازمة المعمومات جمع أجل من العمال بعض مع الشخصية المقابلات بعض إلى إضافة غموض، أي وا 
 .الدراسة لإتمام

 

 قمنا لمموظفين،العلاقة بين الرقابة الإدارية و الأداء الوظيفي  لكشفو الدراسة، أىداف لتحقيق : انالاستبي -2
 .الدراسة عينة أفراد من والمعمومات البيانات لجمع كأداة استبيان بتصميم

 واضحة إجابات ىي أسئمة مغمقة و ىذا بيدف الحصول عمى الاستبيانأما فيما يخص الأسئمة التى وظفناىا في 
 في توزيعو قبل المشرف عمى الاستبيان عرض تم ولقد، لتحميميا إحصائية جداول في وجمعيا تبويبيا يسيل ومحددة
الأسئمة و توضيح و إلغاء البعض الآخر، لتصاغ في النياية عمى بناء  بعض تعديل تم أين النيائي شكمو

 .للاستبيان العممية الأىداف بتحقيق الكفيمين ولوضوح بالدقةالملاحظات السابقة 
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 مناقشة نتائج الدراسة : المطمب الثاني

 ثبات أداة الدراسة  :أولا 

          .الدراسة، تم حساب ثبات الأداة بواسطة معامل الثبات كرونباخ ألفابعد تفريغ بيانات أداة الدراسة الواردة من مجتمع 

 الثبات                  عدد الأسئمة                 
                   24                             0.627     

وتدل عمى  60وىي نسبة مقبولة اكبر من  %62نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة الثبات الكمي لمدراسة قد بمغت 
 .صدق و ثبات الاستبيان

 تحميل البيانات الشخصية :ثانيا

       يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الجنس  (:2)الشكل                 يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير الجنس (: 2)الجدول 

 
 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

عامل تقابميا  32يمكن القول من خلال قراءة الجدول أن الغالبية العظمى من المستجوبين ىم من فئة الذكور، أي 
و يمكن تفسير ىذا الاختلاف إلى طبيعة العمل في  %36عاممة بنسبة  18، بينما تشكل فئة الإناث %64نسبة 

 .المؤسسة تتطمب مجيودا شاقا و كبيرا لا يمكن أن تتحممو الإناث عمى خلاف الذكور

 

 

 

 

 يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير العمر(: 3)الشكل        يوضح التوزيعات التكرارية لمتغير العمر(: 3)الجدول

64%

36%

الجنس

ذكر

انثى

 النسب المئوية التكرار  الاحتمالات

 %64 32 ذكر
 %36 18 أنثى

 %100 50 المجموع
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  spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

من خلال النسب المقدمة في الشكل و الجدول السابقين نلاحظ آن اكبر نسبة لعمال المؤسسة من حيث العمر ىي 
ثم تمييا  %30حيث بمغت نسبتيا أيضا  49-30و الفئة   %30 وقد بمغت نسبتيا 29الفئة اقل من أو يساوي 

ومنو   %18التي بمغت نسبتيا  50وكانت اقل نسبة لمفئة أكثر أو يساوي   %22وبمغت نسبتيا  49-40الفئة 
 تسيك من الشباب و الكيول انستنتج أن اغمب العمال في ب

 يوضح التوزيعات التكرارية المؤىل العممي (:4)الشكل           يوضح التوزيعات التكرارية المؤىل العممي (: 4)الجدول

 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

الجدول يتضح إن فئة العاممين من ذوي المستوى الجامعي تشكل الغالبية العظمى وتقدر بحوالي من خلال بيانات 
، ومن %46عاملا بنسبة  23بينما نجد أن فئة العاممين من ذوي المستوى الثانوي تقدر ب  %54عاملا بنسبة  27

 .كأساس عند عممية التوظيفىذا المنطمق نجد أن المؤسسة تعتمد عمى الأفراد الحاممين الشيادات الجامعية 

     

   

 خبرةيوضح التوزيعات التكرارية لمتغير ال (:5)الشكل           خبرةيوضح التوزيعات التكرارية لمتغير ال(: 5)الجدول

36%

36%

26%

2%

السن

29اقل من او ٌساوي 

40-30من 

49-40من 

50اكثر من او ٌساوي 

46%

54%

المؤهل العلمي

مستوى ثانوي

مستوى جامعً

 المئويةالنسب  التكرار الاحتمالات 
  30% 15 29يساوي  اقل من او

30-  49 15 %30 
40-  49 11 %22 

 18% 9 50 اكثر اويساوي
 100% 50 المجموع

 النسب المئوية التكرار  الاحتمالات 

 46% 23 مستوى ثانوي

 54% 27 مستوى جامعي

 100% 50 المجموع
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 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

تدل ( %32)بمغت ( سنوات 5أقل من )نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة العمال ذو أقدميو 
وتمثل الفئة ( %38( )سنوات 10إلى  5من )في حين بمغت نسبة الأقدمية , عمى أن المؤسسة تيتم بالتوظيف

بنسبة ( سنوات 10أكثر من )، و قدرت خبرة  49و  29ل أعمارىم تتراوح ما بينالعظمى نظرا لأغمبية العما
و بالتالي نلاحظ أن نسبة كلا من الموظفين الشباب و الموظفين ذو خبرة ىي الفئة الغالبة و بالتالي , (30%)

 .تبادل الأفكار و المعمومات

 التوزيعات التكرارية لممستوى الوظيفييوضح  (:6)الشكل             لمستوى الوظيفيزيعات التكرارية ليوضح التو(: 6)الجدول

 
 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

 % 28إطار بنسبة  14من خلال معطيات ىذا الجدول يتضح أن فئة الإطارات التي شممتيم الدراسة يقدر عددىم 
عاملا بنسبة  15و قدر عدد فئة أعوان التنفيذ ب  %42عاملا أي بنسبة  21بينما اكبر فئة ىي أعوان التحكم ب 

 .وىذا ما يدل عمى الموضوعية والكفاءة عمى نتائج ىذا الاستبيان 30%

 

 تحميل و مناقشة بيانات المحاور: ثالثا

 العممية التدريبية :الأولالمحور 

32%

38%

30%

الخبرة

سنوات 5اقل من 

سنوات  10ال  5من

سنوات 10اكثر من 

28%

42%

30%

المستوى الوظيفي 

اطار 

عون تحكم 

عون تنفٌذ

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 32% 16 سنوات5أقل من

 38% 19 س 10الى 5من
 30% 15 س 10أكثر من
 %100 50 المجموع

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
      28% 14 إطار

 42%   21 عون تحكم
     30% 15 عون تنفيذ
 %100 50 المجموع
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 (                     1)يبين احتمالات السؤال(: 7)الجدول                                        

 

 

 

 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :لمصدر

نلاحظ أن المؤسسة تيتم بتدريب موظفييا وذلك بنسبة كبيرة حيث كانت إجابة أفراد العينة بالإجمال ايجابية أي أنيم 
من الإجابة بنم عمى السؤال المطروح ، وبناءا  %100تحصموا جميعا عمى التدريب بالمؤسسة، وىذا ما تبينو نسبة 

عمى ىذه المعطيات و المعمومات المتحصل عمييا سابقا من خلال التواجد في المؤسسة يتضح أن نظام التدريب 
المعتمد عميو ييدف إلى تمبية احتياجات العاممين و تعميم فرصة الحصول عمى التدريب لكافة الموظفين و مسايرة 

 .تغيرات الحاصمة في الوظيفةالتحولات و ال

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(: 7)الشكل(                      2)يبين احتمالات السؤال (:8)الجدول

 النسبة التكرار  الاحتمالات
 %100 50 نعم
 %0 0 لا 

 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات



باتيمتال واقع التدريب في مؤسسة:                                                                الفصل الثاني   
 

45 
 

 
 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

 أن أجابوافرد  15من العينة المستجوبة والتي تمثل  %30نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة 
عدد المرات  أن أجابوافرد  15أيضا والتي تمثل  %30عدد المرات التي تمقوا فييا تدريبا كانت مرة واحدة، ونسبة 

أن عدد المرات  أجابوافرد  20و تمثل  %40التي تمقوا فييا تدريبا كانت مرتين ، وكانت النسبة الأكبر والتي ىي 
التي تمقوا فييا تدريبا كانت ثلاث مرات أو أكثر ومنو نستنج أن المؤسسة تولي اىتماما بمواردىا البشرية حيث تقوم 

 .لدراسةبتدريبيم حسب رد العمال الخاضعين ل

 (3)لاحتمالات السؤال بأعمدةبياني التمثيل ال (:8)الشكل                     (3)يبين احتمالات السؤال (:9)الجدول 

 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان  24من العينة المستجوبة والتي تمثل %48خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة نلاحظ من 
فرد أجابوا  بان المدة التي تمقوا  26والتي تمثل  %52المدة التي تمقوا فييا تدريب كانت اقل من شيرين، أما نسبة 

نستنتج أن أغمبية عمال المؤسسة تمقوا تدريبا في فييا التدريب كانت أكثر من شيرين وىي تمثل النسبة الأكبر ومنو 
 . مدة أكثر من شيرين وىو ما يوحي بطول المدة نسبيا مما ينتظر منو الأثر الكبير لمتدريب عمى الأداء

 

 (4)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(: 9)الشكل                        (4)يبين احتمالات السؤال (:10)الجدول

30%

30%

40%

النسبة 

مرة

مرتٌن

ثلاث مرات او اكثر

46

48

50

52

54

اقل من شهرٌن اكثر من شهرٌن

Série 1

 %30 15 مرة
 %30 15 مرتين

 %40 20 أكثر أوثلاث مرات 
 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات
 %48 24 اقل من شيرين
 %52 26 اكثر من شيرين

 100% 50 المجموع
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 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان أخر  15من العينة المستجوبة و التي تمثل  %30نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين نسبة 
فرد أجابوا بان أخر تدريب تمقوه كان أكثر من  16و التي تمثل  %32سنوات أما نسبة  03تدريب تمقوه كان خلال 

ومنو نستنتج أن أغمبية عمال المؤسسة . فرد أجابوا بأنيم لا يتذكرون 19والتي تمثل  %38سنوات وان نسبة  03
 .لا يتذكرون منذ متى تمقوا أخر تدريب، مما يعني أنيم بحاجة كبيرة نسبيا لدورات تدريبية أخرى

 (5)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(: 10)الشكل                     (5)يبين احتمالات السؤال(: 11)الجدول

 spssداد الطالبتان بناء عمى من اع: المصدر

فرد أجابوا بأنيم  27من العينة المستجوبة و التي تمثل  %54نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة 
أفراد  3والتي تمثل  %6بعد تمقييم دورات تدريبية أصبحوا يقومون بوظائفيم في وقت اقل من السابق، أما نسبة 

 20والتي تمثل  %40أجابوا بأنيم بعد تمقييم لدورات تدريبية أصبحوا يقومون بوظائفيم بنفس الوقت السابق، ونسبة 
فرد لا يممكون إجابة محددة، ومنو نستنتج أن غالبية عمال المؤسسة و الذين خضعوا لدورات تدريبية أصبحوا 

 .يقومون بوظائفيم في وقت اقل من السابق مم يبرز اثر التدريب عمى أداء أنشطة الوظائف

30%

32%

38%

النسبة 

ثلاث سنوات

اكثر من ثلاث سنوات

لا اتذكر

54%

6%

40%

النسبة

نعم

لا

لا املك اجابة محددة

 النسبة التكرار  الاحتمالات
 %30 15 ثلاث سنوات 

 %32 16 أكثر من ثلاث سنوات 
 %38 19 لا أتذكر
 100% 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %54 27 نعم

 %6 3 لا

 %40 20 محددة إجابةلا اممك 

 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات 
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                        (6)يبين احتمالات السؤال (:12)لجدولا
(6)لاحتمالات السؤالالنسبية  دائرةالبياني بالتمثيل ال (:11)الشكل

 

 spssداد الطالبتان بناء عمى من إع: المصدر

فرد أجابوا  31من العينة المستجوبة و التي تمثل  %62نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة 
أفراد أجابوا  2والتي تمثل  %4بان أدائيم لوظائفيم أصبح سيلا  بعد تمقييم دورات تدريبية ، في حين إن نسبة 

فرد لا يممكون إجابة  17والتي تمثل  %34بان أدائيم لم يصبح سيلا بعد تمقييم لدورات تدريبية، أما نسبة 
نو نستنتج أن غالبية عمال المؤسسة الذين تمقوا دوارات تدريبية أصبح أداؤىم لوظائفيم سيلا و محددة، وم

 .بصورة ممحوظة مما يوحي بالأثر الواضح لمتدريب عمى الأداء

                (7)يبين احتمالات السؤال(: 13)الجدول                                           

 المجموع        عون تنفيذ       عون تحكم        اطار          
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 84% 42 24% 12 40% 20 20% 10 نعم
 16% 8 6% 3 2% 1 8% 4 لا

 100% 50 30% 15 42% 21 %28 14 المجموع
 spssداد الطالبتان بناء عمى من إع: المصدر

أجابوا أن مستوى أدائيم تحسن بعد التدريب، أما مستجوبة من العينة ال %84خلال الجدول و أن نسبة من نلاحظ 
من فئة عون تحكم  %40، حسب التصنيف الوظيفي أجابوا بان مستوى أدائيم لم يتحسن بعد التدريب %16نسبة 

ن أغمبية عمال المؤسسة تحسن ومنو نستنتج أ 20%ورتبة إطار  %24كانت إجابتيم نعم، وتأتي فئة عون تنفيذ 
 .مستوى أدائيم بعد التدريب مما يظير الدور البارز لمتدريب

 

 (8)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(: 12)الشكل                         (8)يبين احتمالات السؤال (:14)الجدول

62%

4%

34%

النسبة

نعم

لا

لا املك اجابة محددة

 %62 31 نعم
 %4 2 لا

 %34 17 لا اممك اجابة محددة
 %100 50 المجموع
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 spssالطالبتان بناء عمى  دادإعمن : المصدر

فرد أجابوا بأنو في حالة قيام  27من العينة المستجوبة والتي تمثل  %54نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 
أفراد  10و التي تمثل  %20يقوم بدورات تدريبية عمييا، أما نسبة  أنالمؤسسة بجمب تجييزات جديدة يجب عمييم 

أجابوا بأنو في حالة قيام المؤسسة بتجييزات جديدة فيم ليسوا بحاجة لقياميم بدورات تدريبية لكي يستعمموا ىذه 
يام بجمب فرد  أجابوا بأنو يجب الاستعانة  بدليل الاستعمال عند الق 13التي تمثل  %26التجييزات، و نسبة 

تجييزات جديدة ومنو نستنتج أن أغمبية عمال المؤسسة أجابوا بان التدريب ميم في حالة جمب مؤسستيم لتجييزات 
 .جديدة، مما يوضح ضرورة مواكبة مستوى التدريبي لمتطورات التكنولوجية لغرض تحسين الأداء

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (9)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(: 13)الشكل                 (9)يبين احتمالات السؤال (:15)الجدول

54%
20%

26%

النسبة

من الضروري ذلك

لا حاجة لذلك

الاستعانة بدلٌل 
الاستعمال

 النسبة التكرار الاحتمالات
 54 27 من الضروري ذلك

 20 10 لا حاجة لذلك
 26 13 الاستعانة بدليل الاستعمال

 100 50 المجموع
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 spssالطالبتان بناء عمى  دادإعمن : المصدر

فرد أجابوا بان  21من العينة المستجوبة التي تمثل  %42السابقين أن نسبة نلاحظ من خلال الجدول و الشكل 
فرد أجابوا بان  15التي تمثل  %30الفترة التي يرونيا مناسبة لمقيام بدورات تدريبية تكون كل سنة، أما نسبة 

فرد  14تي تمثل و ال %28الفترة التي يرونيا مناسبة لمقيام بدورات تدريبية تكون كل ثلاث سنوات، أما نسبة 
سنوات ومنو نستنتج أن القترة التي يراىا  4أجابوا بان الفترة التي يرونيا مناسبة لمقيام بدورات تدريبية تكون كل 

أغمبية عمال المؤسسة بقياميم بدورات تدريبية تكون كل سنة  مما يبرز رغبة العمال في تحسين مستواىم و 
 .م التقنيإبراز قدراتيم وفقا لما يتوافق و التقد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لاحتمالات  النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال (:14)الشكل                    (10)يبين احتمالات السؤال (:16)الجدول   

42%

30%

28%

النسبة

كل سنة 

كل ثلاث سنوات

كل اربعة سنوات

 النسبة التكرار الاحتمالات
 42 21 كل سنة

 30 15 كل ثلاث سنوات
 28 14 كل اربع سنوات

 100 50 المجموع
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   spssداد الطالبتان بناء عمى من إع: المصدر
فرد أجابوا أنيم غير مستعدين بان  36من العينة المستجوبة و التي تمثل  %72خلال الجدول أن نسبة نلاحظ من 

فرد أجابوا بأنيم مستعدون بان يتم  14والتي تمثل  %28يتم خصم من مرتبيم ليصرف عمى التدريب، أما نسبة 
سة غير مستعدين بان يتم خصم خصم جزء من مرتبيم ليصرف عمى التدريب ومنو نستنتج أن اغمبيو عمال المؤس

جزء من مرتبيم ليصرف عمى التدريب مما يدل ان التدريب يعتبر في نظر العمال تكمفة إضافية إذا كان عمى 
 .حسابيم وعائد معنوي اذا كان عمى حساب المؤسسة

 (11)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(: 15)الشكل                     (11)يبين احتمالات السؤال (:17)الجدول

 
   spssداد الطالبتان بناء عمى من إع: المصدر

فرد أجابوا بان  40من العينة المستجوبة و التي تمثل  %80نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين 
 10والتي تمثل  %20ىناك تحسن ممحوظ عمى مستوى المؤسسة وذلك بعد تمقييم لدورات تدريبية مكثفة ، أما نسبة 

أفراد أجابوا بان ليس ىناك تحسن عمى مستوى المؤسسة و منو نستنتج إن الدورات التدريبية التي قام بيا عمال 
المؤسسة أدت إلى تحسن ممحوظ عمى مستوى المؤسسة مما يبرىن و بإجمال عمى الدور البارز لمتدريب عمى أداء 

 . الموارد البشرية وأداء المؤسسة ككل

  

 (12)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال (:16)الشكل                    (12)يبين احتمالات السؤال (:18)الجدول  

28%

72%

النسبة

نعم

لا

80%

20%

النسبة

نعم

لا

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %28 14 نعم

 %72 36 لا

 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار حتمالات الا
 %80 40 نعم
 %20 10 لا

 %100 50 المجموع
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 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فردا أجابوا بان  23من العينة المستجوبة و التي تمثل  %46الشكل السابقين أن نسبة نلاحظ من خلال الجدول و 
فرد أجابوا بعدم  27و التي تمثل  %54نسبة  أماالمؤسسة تبذل جيدا كافيا في مجال تطوير الكفاءات البشرية ، 

بذل مجيود اقل من مجيود في مجال تطوير الموارد البشرية و منو نستنتج أن المؤسسة ت لأيبذل المؤسسة 
 .المستوى المطموب الذي يمكن من خلالو تطوير ىذه الكفاءات

 (13)لاحتمالات السؤال بأعمدةبياني التمثيل : (17)لشكلا                       (13)يبين احتمالات السؤال (:19)الجدول

 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان  24من العينة المدروسة و التي  %48نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة 
فرد أجابوا بعدم وجود ىذه البيئة  ومنو  26و التي تمثل  %52المؤسسة تتوفر عمى بيئة محفزة لمتعمم ،أما نسبة 

سبتين متقاربتين و نستنتج أن المؤسسة تستنتج المؤسسة تحتوي عمى بيئة محفزة لمتعمم و لكنيا نلاحظ ان كمتا الن
 .غير كافية لتشمل جميع الإفراد العاممين في ىذه المؤسسة محل الدراسة

 

 

 (14)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال (:18)الشكل                    (14)يبين احتمالات السؤال (:20)لجدولا

46%
54%

النسبة

نعم

لا

46

48

50

52

نعم لا

Série 1

 النسبة التكرار الاحتمالات 
 %46 23 نعم
 %54 27 لا

 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات

 %48 24 نعم

 %52 26 لا

 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات
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 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فردا عاملا  34من العينة المدروسة و التي يقابميا  %68نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين 
فرد  16و التي تمثل  %32أجابوا بان القائمين عمى عممية الاستقطاب في المؤسسة من ذوي الكفاءات ،أما نسبة 

أجابوا بان القائمين بعممية الاستقطاب ليسوا من ذوي الكفاءات ، ومنو نستنتج أن المؤسسة تعتمد عمى ذوي 
                       .و خريجي الجامعاتالكفاءات 

                  (15)يبين احتمالات السؤال (:21)الجدول                          

 
 البيانات

 المجموع مستوى الجامعي مستوى ثانوي
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 60% 30 36% 18 %24 12 نعم
 40% 20 18% 9 22% 11 لا

 100% 50 54% 27 46% 23 المجموع
 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

من العينة المستجوبة أجابوا بان المؤسسة تيتم بالمواصفات الوظيفية %60نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول و 
أجابوا بان المؤسسة لا تيتم بيذه المواصفات عند شغل الوظائف  %40عند شغل الوظائف الشاغرة ،في حين نسبة 

من   %24 وكذلك بنعم ، أجابوامن العمال ذوي المستوى الجامعي  %36، وحسب المستوى التعميمي  الشاغرة
و منو نستنتج أن المؤسسة تأخذ بعين الاعتبار المواصفات الوظيفية عند شغل الوظائف الشاغرة  المستوى الثانوي، 

 .بيا قصد تحسين و تطوير ىذه الوظائف و بيدف الحصول عمى مردودية اكبر 

 

 

 (16)لاحتمالات السؤال بأعمدةتمثيل بياني  (:19)الشكل                    (16)يبين احتمالات السؤال (:22)الجدول

68%

32%

النسبة

نعم

لا

 %68 34 نعم
 %32 16 لا

 %100 50 المجموع
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 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان  32من العينة المستجوبة و التي تمثل % 64نسبة  أننلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين 
التي تمثل  %36الكفاءات من الموارد البشرية التي تمتمك المؤىلات العممية ،أما نسبة المؤسسة تسعى لاستقطاب 

فرد أجابوا بعدم سعي المؤسسة لاستقطاب الكفاءات البشرية التي تمتمك المؤىلات العممية ،ومنو نستنتج أن  18
ياتيا و تحقيق مبتغاىا المؤسسة محل الدراسة تسعى بشكل ممحوظ لاستقطاب ىذه الكفاءات و ذلك قصد بموغ غا

 .في التقدم العممي و الصناعي 

       (17)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(:  20)الشكل            (17)يبين احتمالات السؤال (:23)الجدول

 

 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان المؤسسة تعتمد عمى  20و التي تمثل  %40نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة 
فرد أجابوا بعدم اعتماد  30التي تمثل %60المصادر الداخمية لسد احتياجاتيا من الكفاءات البشرية ، وأما نسبة 

ىذه المصادر لسد احتياجاتيا من الكفاءات البشرية ،و منو نستنتج أن المؤسسة تعتمد عمى المصادر المؤسسة عمى 
الداخمية لسد احتياجاتيا من الكفاءات البشرية لكن بشكل قميل أي إنيا لا تعتمد كميا عمى ىذه المصادر لسد ىذه 

 .طية ىذا العجزالاحتياجات و لذلك نستنتج أنيا قد تعتمد عمى مصادر أخرى كذلك لتغ

 

       (18)لاحتمالات السؤال النسبية دائرةالبياني بالتمثيل ال(:  21)الشكل            (18)يبين احتمالات السؤال (:24)الجدول

0
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20
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40

50

60

70

نعم لا

Série 1

25%

75%

النسبة

نعم

لا

 النسبة التكرار البيان 

 %64 32 نعم

 %36 18 لا
 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات 
 %40 20 نعم
 %60 30 لا

 %100 50 المجموع
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 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان المؤسسة تعتمد  25و التي تمثل  %50أن نسبة  ينخلال الجدول و الشكل السابق نلاحظ من
المصادر الخارجية بشكل كبير في استقطاب الكفاءات، و قابمتيا نفس النسبة و نفس عدد الأفراد في الإجابة بعدم 

المؤسسة تعتمد عمى  أنمنو نستنتج اىتمام المؤسسة عمى المصادر الخارجية بشكل كبير في استقطاب الكفاءات و
المصادر الخارجية لاستقطاب الكفاءات ومنو نلاحظ اعتماد المؤسسة عمى كلا المصدرين أي المصادر الداخمية و 

 .الخارجية معا

       (19)لاحتمالات السؤال بأعمدةبياني التمثيل ال  (:22)الشكل             (19)يبين احتمالات السؤال :(25)الجدول

 spssمن إعداد الطالبتان حسب مخرجات :المصدر

فرد أجابوا بان المؤسسة تعتمد عمى  25و التي تمثل  %50أن نسبة  يننلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابق
فرد أجابوا بان المؤسسة  25والتي تمثل  %50الأساليب تحفيزية لاستقطاب الكفاءات الإبداعية من سوق العمل، و 

المؤسسة تعتمد  أنلا تعتمد عمى الأساليب تحفيزية لاستقطاب الكفاءات الإبداعية من سوق العمل ومنو نستنتج 
 .من سوق العمل ولكن ليس بصفة كمية الإبداعيةتحفيزية لاستقطاب الكفاءات   ساليبأعمى 

 

 

 :الفصل خلاصة

50%50%

النسبة

نعم

لا

0

20

40

60

نعم لا

Série 1

 النسبة التكرار الاحتمالات 
 %50 25 نعم
 %50 25 لا

 %100 50 المجموع

 النسبة التكرار الاحتمالات 

 %50 25 نعم

 %50 25 لا

 %100 50 المجموع
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من خلال معاينتنا لممؤسسة عن طريق الاستبيان الذي شمل عينة تتكون من الاستقراء الشامل لإجاباتيم حول      
تدريب حيز ميم ضمن اىتمامات الفئة العمالية في ىذه للالأسئمة المطروحة في الاستمارة يمكن الاستنتاج أن 

ما يظير الأثر الواضح لمتدريب و دوره البارز الذي يأتي من خلال الدورات التدريبية المكثفة و و ىو المؤسسة 
 المتزامنة مع متطمبات و تطمعات التكنولوجيا في تحسين الكفاءات الموارد البشرية ، إذ يظير بان الأداء المتناسق

الدور البارز بفييا العنصر البشري  يقومداخل المؤسسة فيما بين الوظائف المختمفة و بالخصوص الوظائف التي 
مستوى إدارة الموارد  من تحسين الأداء عمىريب المنتظم و المنسق يمكن دكالإنتاج أو تقديم خدمة أو غيرىا فالت

 .ككل ؤسسةالبشرية عمى الم
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                                                                                  :خاتمه

وظائف المن خلال دراستنا التي تمحورت حول التدريب استدركنا ، أن وظيفة التدريب من        

، و الميمة للإدارة الموارد البشرية لأي مؤسسة و ضمانا لنجاحيا، فأي مؤسسة تسعى لتكيف  الأساسية

مسايرة التطورات التكنولوجية و العممية السريعة الحاصمة تكون متوقفة عمى جيودىا التدريبية الفعالة التي و

مسيرين يمتمكون قدرات  إلىشرية تساعد عمى تحديد احتياجات من الأفراد العاممين فقد تتطمب إدارة الموارد الب

فكرية منطقية، ولن تكون ىذه الجيود مثمرة ما لم تتوج بعممية تدريبية فعالة لمموارد البشرية التي تمكن 

المؤسسة من مواجية التطورات الحاصمة  فقد أولى اىتمام كبير في الآونة الأخيرة بدراسة و تطبيق مبادئ و 

حاجيات مواردىا البشرية، و تحقيق  إشباعالمؤسسة متوقفة عمى مدى  أساليب، و أنواع التدريب فمقدرة

لإثبات تواجدىا الاقتصادي و الاجتماعي عمى الساحة السوقية و استمرارىا، فالمؤسسات  بنجاعةأىدافيا 

يأتي ذلك من اعتمادىا عمى النشاط و تيدف إلى تحقيق مستوى ربحية مرضية مقابلا لاحتياجات عملائيا،

حيث أنو الوحيد الذي يترجم احتياجات المؤسسة من كفاءات و قدرات من العاممين و عميو لن تجني  التدريبي

العممية التدريبية ثمارىا ما لم يتم تصميم برامج تدريبية تتوافق مع احتياجات الأفراد و المؤسسات و 

لمتعمم  و تحسين و صقل الميارات و   فضاءالمتطمبات التكنولوجية و العممية ، كما تعتبر ىاتو الأخيرة 

القدرات و تنميتيا ، و اكتساب الخبرات ، و توجيو السموك باتجاه يرفع كفاءة الأفراد في أداء الأعمال 

.المكمفين بيا  

و لمحصول عمى الإجابات المقنعة لكل التساؤلات المطروحة في موضوع دراستنا يبدأ باختبار 

.الفرضيات   

بعد تطرقنا إلى الجانب التوثيقي و الاستبيان الذي قمنا بو لدى مؤسسة : لأولىبالنسبة لمفرضية ا

باتيميتال تبين بوضوح أن ىناك دور ميم يقوم بو التدريب داخل المنظمة من خلال تحسنو لكفاءة المورد 

. الأولىالبشري في المؤسسة، وىو ما يؤكد صحة الفرضية   
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لى الجانب التتوثيقي و الاستبيان الذي قمنا بو لدى مؤسسة بعد تطرقنا إ:بالنسبة لمفرضية الثانية 

باتيميتال تبين أن ىناك ارتباط وثيق بين تنوع المادة التدريبية احتياجات الموظف من ميارات و قدرات 

.جديدة، و ىو ما يؤكد صحة الفرضية الثانية  

يان الذي قمنا بو لدى مؤسسة بعد تطرقنا إلى الجانب التوثيقي و الاستب: بالنسبة لمفرضية الثالثة 

.باتيميتال تبين أن ىناك ارتباط وثيق بين التدريب و أداء المؤسسة في تحقيق نجاح و استمرار المنظمة  

 .المسطرة في الوقت المناسب الأىداففتصميم البرنامج التدريبي يستوجب تخطيط الدراسة لتحقيق 

:   كما استخلصنا من دراستنا النتائج التالية  

: تـــــــائج الن  

الأىداف وضع   مراحل و ىي تحديد الاحتياجات ، بأربعمرت  التدريبيةالخطة  إعدادعممية  أناستنتجنا  -1

.وىذه المراحل تكون متتابعة.وتقييم ، تنفيذ ،  

لوحظ أنو اعتمد في تنفيذ الخطة التدريبية عمى التوقيت المفروض مع المراعاة في التنفيذ نوعية التدريب  -2

 .مع ضرورة توفير الأدوات اللازمة لمتدريب.و الطرق المتبعة في التنفيذ البرامج التدريبية  ،

       احتياجاتيا وفق التطورات الحاصمةلا حظنا أن المؤسسة قد اتبعت أنواع تدريبية ملائمة مع  -3

.غيرىامدارس و مادية تتمثل في مراكز و خاصة التكنولوجية ، و ليذا وفرت المؤسسة بعض الوسائل ال  

كانت تندرج ضمن الرغبات التي تصميا من عماليا مما  لا حظنا أن الاحتياجات التدريبية في المؤسسة -4

.يجعل التدريب يقتصر عمى العمال الراغبين فيو دون المحتاجين إليو فعلا  

النتائج لوحظ افتقار المؤسسة إلى الوسائل و الأساليب لتقييم عمالها و هو ما يجعل قياس  -5

 .المتحصل عليها من طرف المتدربيين أمر صعب التحقيق
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استنتجنا غياب ثقافة تدريبية بالمستويات المتعامل معيا في المؤسسة ،وانطلاقا من ىذه نقترح عمى  -6

 :المؤسسة بعض التوصيات و من أىميا

:التوصيات  

 .أن تولي أىمية لعممية تقييم البرامج -1

ين العامل من شغل منصب عمل يختمف ميامو من ميام منصبو الأصمي إلا أنو تجديد التدريب أي تمك -2

.في مستوى التأىيل نفسو   

تحسين المستوى الميني بما يواكب التطور التقني و التكنولوجي و ىذا بالعمل الدؤوب برفع مستوى -3

.معارف العامل و قدراتو  

 .الييكل التنظيمي لممؤسسة العمل عمى أن تشتمل العممية التدريبية كل مستويات  -4

توفير أساليب و وسائل تكون أكثر فعالية لتقييم العمال مما يسيل قياس النتائج المتحصل عمييا من -5

 المقابلات ،الاختبارات ، الرأينماذج استطلاع ، مثلا  المتدربين بحكم موضوعي و التخمص من السمبيات

  .داءالملاحظات ، سجلات الا

وخاصة أعوان التنفيذ لأنيم أدرى  ،إشراك الأفراد في تصميم البرامج التدريبية و تنفيذىا و تقييميا -6

 .باحتياجاتيم و ما ينقص لإتمام العمل بكفاءة 

:آفاق الدراسة   

و في نياية بحثنا نأمل أن تولي رعاية و أىمية خاصة  لمتدريب من ناحية الأخذ بعين الاعتبار  

التي تعتبر بمثابة المحدد الرئيسي لنجاح أو فشل " التقييم " بخطوة خاصة المرحمة الأخيرة منو مرحمة خطوة 

لباحثين آخين في تراك النقاط التي لم نتطرق إلييا في ،و مع ذلك يبقى المجال مفتوحا أمام االبرنامج التدريبي

.و مزاياه المختمفة الزمنية و المكانية  هنتائج التقييم بعد التدريب مع تحديد انعكاساتو و آثار: بحثنا مثلا   
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2الممحق رقم   

 

Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 50 100,0 

Excluded
a 

0 ,0 

Total 50 100,0 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 

Alpha 
N of 
Items 

,627 16 
 
 

 

 
 
 
 
 

تمقيتم تدريب او تكوين؟خلال عممكم بالمؤسسة هل   
  Frequenc

y Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 100,0 100,0 100,0 50 نعم 
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بنعم، ماهو عدد المرات التي تمقيتم فيها تدريب؟ الإجابةكانت  اذا  
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
      
Valid  واحدةمرة  15 30,0 30,0 30,0 

 60,0 30,0 30,0 15 مرتين
اكثرثلاث مرات او   20 40,0 40,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
 

؟كم كانت المدة التي تمقيتم فيها تدريب  
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  شهريناقل من  24 48,0 48,0 48,0 

شهريناكثر من   25 50,0 50,0 98,0 
2 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  

 
 منذ متى تمقيتم اخر تدريب؟

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid  سنواتثلاث  15 30,0 30,0 30,0 
اكثر من ثلاث سنوات      16 32,0 32,0 62,0 

 100,0 38,0 38,0 19 لا اتذكر 
Total 50 100,0 100,0  
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تمقيكم لدورات تدريبية هل ترون ان أداءكم لوظائفكم سيكون بسهولة اكثر من السابق؟ بعد   

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 62,0 62,0 62,0 31 نعم 
 66,0 4,0 4,0 2 لا
 100,0 34,0 34,0 17 لا امممك اجابة محددة
Total 50 100,0 100,0  

 
 هل ترون تحسين في مستوى ادائكم بعد التدريب؟

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 82,0 82,0 82,0 41 نعم 

 98,0 16,0 16,0 8 لا
2 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  

 

هل ترون ان أداءكم لوظائفكم سيكون بوقت اقل من السابق؟ بعد تمقيكم لدورات تدريبية   

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 54,0 54,0 54,0 27 نعم 
 60,0 6,0 6,0 3 لا
 100,0 40,0 40,0 20 لا امممك اجابة محددة
Total 50 100,0 100,0  

 اذا استعممت مؤسستكم تجهيزات جديدة وقررت القيام بدورات تدريبية عميها هل ترون انه 
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؟ماهي الفترة التي ترونها مناسبة لمقيام بدورات تدريبة   

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 42,0 42,0 42,0 21 كل سنة 
 72,0 30,0 30,0 15 كل ثلاث سنوات 
 100,0 28,0 28,0 14 كل اربع سنوات 
Total 50 100,0 100,0  

 

 
 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 54,0 54,0 54,0 27 من الضروري ذلمك 
 74,0 20,0 20,0 10  حاجة لذلك لا

 100,0 26,0 26,0 13 الاستعانة بدليل الاستعمال 
Total 50 100,0 100,0  

؟هل انت مستعد بان يتم خصم من مرتبك ليصرف عمى التدريب   
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 28,0 28,0 28,0 14 نعم 

 98,0 70,0 70,0 35 لا

2 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
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 هل تبذل المؤسسة جهدا كافيا في مجال تطوير الكفاءات البشرية؟ 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 46,0 46,0 46,0 23 نعم 
 100,0 54,0 54,0 27 لا
Total 50 100,0 100,0  

 
 

بيئة محفزة لمتعمم؟تتوفر في المؤسسة  هل  
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 48,0 48,0 48,0 24 نعم 

 100,0 52,0 52,0 26 لا
Total 50 100,0 100,0  

 

 

بعد تمقيكم لتدريب ممكثف وبعد مدة من العمل في المؤسسة هل ترون تحسن ممحوظ عمى 
 مستوى مؤسستكم؟ 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 80,0 80,0 80,0 40 نعم 
 100,0 20,0 20,0 10 لا
Total 50 100,0 100,0  
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 هل تهتم المؤسسة بموصفات الوظيفية عند شغل الوظائف الشاغرة؟
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 60,0 60,0 60,0 30 نعم 
 100,0 40,0 40,0 20 لا
Total 50 100,0 100,0  

 
 

تسعى المؤسسة لاستقطاب الكفاءات من الموارد البشرية التي تمتمك المؤهلات المؤهلات هل 
؟المؤهلات العممية  

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 64,0 64,0 64,0 32 نعم 
 100,0 36,0 36,0 18 لا
Total 50 100,0 100,0  

؟ل القائمون بعممية الاستقطاب في المؤسسة من ذوي الكفاءات   ه  
 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 68,0 68,0 68,0 34 نعم 

 100,0 32,0 32,0 16 لا
Total 50 100,0 100,0  
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؟المصادر الداخمية لسد احتياجاتها من الكفاءات البشريةهل تعتمد المؤسسة عمى   

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 40,0 40,0 40,0 20 نعم 

 100,0 60,0 60,0 30 لا
Total 50 100,0 100,0  

 

؟هل تعتمد المؤسسة عمى المصادر الخارجية بشكل كبير لاستقطاب افضل الكفاءات   

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 50,0 50,0 50,0 25 نعم 

 100,0 50,0 50,0 25 لا
Total 50 100,0 100,0  

 

؟الكفاءات البداعية من سوق العملهل تعتمد المؤسسة عمى اساليب تحفيزية لاستقطاب   

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 50,0 50,0 50,0 25 نعم 
 100,0 50,0 50,0 25 لا
Total 50 100,0 100,0  
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 الجنس

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 64,0 64,0 64,0 32 ذكر 
 100,0 36,0 36,0 18 انثى
Total 50 100,0 100,0  

 
 

 
 

 المؤهل العممي 
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 46,0 46,0 46,0 23 مستوى ثانوي 

جامعيمستوى   27 54,0 54,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  

 

 

 السن
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  29اقل من او يساوي  15 30,0 30,0 30,0 

39الى  30من   15 30,0 30,0 60,0 
49 الى  40من   11 22,0 22,0 82,0 
 100,0 18,0 18,0 9 اكثر من او يساوي50
Total 50 100,0 100,0  
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سنوات الخبرة  عدد   
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid  سنوات 5اقل من  

16 32,0 32,0 32,0 

سنوات 10الى  5من   19 38,0 38,0 70,0 
سنوات  10اكثر من   15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
 

 المستوى الوظيفي 
  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 28,0 28,0 28,0 14 اطار 

تحكمعون   21 42,0 42,0 70,0 
تنفيذعون   15 30,0 30,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0  
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 بسم الله الرحمان الرحيم 

  خميس مميانة  الجيلالي بونعامة:الجامعة 

.العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير :كمية   

عموم التسيير  :قسم   

  أعمال إدارة :تخصص

الكريمة  الأختالكريم  الأخ  

..كاتوعميكم و رحمة الله تعالى و بر السلام  

تعبئة الاستبيان لبحث ماستر حول دور التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية  :الموضوع   

فنرجو منكم التكرم بتعبئة  نحن بصدد تطبيق استبيان لمحصول عمى المعمومات و البيانات اللازمة لذلك ؛
ث عمما ىذا البح إنجاحمنكم توخي الدقة و الموضوعية لما لو من اثر ايجابي في  آممينىذه الاستبانة 

البحث العممي فقط؛ شاكرين لكم حسن تعاونكم  لأغراضبان المعمومات الواردة في ىذا البحث ستستخدم 
   .و التقديربقبول فائق الاحترام  تفضمواو  معنا ؛

طبوش مريم                      :الطالبة   

               طيبي فاطمة الزىراء: الطالبة 

  محور البيانات الشخصية-1

أنثىذكر                  : الجنس-1  

 أومن  أكثر          49الى 40من            39 إلى 30من          29يساوي  أواقل من : السن-2
  50يساوي 

ثانوي                         مستوى جامعي    مستوى  :المؤىل العممي-3  

سنوات  10من  أكثر       سنوات 10 إلى 5من  سنوات      5اقل من : عدد سنوات الخبرة-4  
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إطار             عون تحكم             عون تنفيذ          : المستوى الوظيفي-5                                                        

العممية التدريبية : الأولالمحور  -2  

نعم                    لا     : أولاتكوين  أوبالمؤسسة ىل تمقيتم تدريب  خلال عممكم-1  
عدد المرات التي تمقيتم فييا التدريب ؟ ما ىوبنعم ؛ الإجابةكانت  إذا -2  

من ثلاث مرات  أكثرمرتين             مرة واحدة        

من شيرين  أكثر   اقل من شيرين      يب؟ كانت المدة التي تمقيتم فييا التدركم -3  
من ثلاث سنوات     لا  أكثر تدريب ؟   ثلاث سنوات      أوتكوين  آخرمنذ متى تمقيتم -4

  أتذكر
  ؟لوظائفكم سيكون بوقت اقل من السابق أداءكم أنبعد تمقيكم لدورات تدريبية ىل ترون -5

محددة  إجابةاممك نعم       لا         لا   
السابق؟ أكثرسيولة لوظائفكم سيكون ب داءكمأ إنبعد تمقيكم لدورات تدريبية ىل ترون -6  

محددة  إجابةلا اممك          نعم        لا  
؟يب أدائكم بعد التدرىل ترون تحسين في مستوى -7  

لا               نعم  
استعممت مؤسستكم تجييزات جديدة و قررت القيام بدورات تدريبية عمييا ىل ترون  إذا-8

:انو  
الاستعانة بدليل الاستعمال     من الضروري ذلك       لا حاجة لذلك      

  ؟ىي الفترة التي ترونيا مناسبة لمقيام بدورات تدريبية ما-9
سنوات      أربعكل    كل ثلاث سنوات          كل سنة     

مستعد بان يتم خصم من مرتبك ليصرف عمى التدريب ؟ أنتىل -10  
لا          نعم     

ريب مكثف و بعد مدة من العمل في المؤسسة ؛ىل ترون تحسن ممحوظ دبعد تمقيكم لت -12
 عمى مستوى مؤسستكم ككل؟

لا      نعم     
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:محور خاص بالكفاءات-3  
ىل تبذل المؤسسة جيدا كافيا في مجال تطوير الكفاءات البشرية ؟-1  

 نعم           لا
ىل تتوفر في المؤسسة بيئة محفزة لمتعمم ؟ -2  
لا       نعم      
ىل القائمون بعممية الاستقطاب في المؤسسة من ذوي الكفاءات ؟ -3  

 نعم        لا
عند شغل ....(المؤىل العممي؛الخبرة؛التدريب)وظيفية ال بمواصفاتىل تيتم المؤسسة -4

 الوظائف الشاغرة ؟
لا نعم         

تسعى المؤسسة لاستقطاب الكفاءات من الموارد البشرية التي تمتمك المؤىلات ىل -5
 العممية؟
لا       نعم     

لسد احتياجاتيا من الكفاءات ( النقل و الترفيو)ى المصادر الداخمية ىل تعتمد المؤسسة عل-6
 البشرية؟
لا     نعم      

مكاتب  ؛ مؤسسات تعميمية) ير ىل تعتمد المؤسسة عن المصادر الخارجية بشكل كب-7
الكفاءات ؟ أفضللاستقطاب  ....(العمل   

لا   نعم         
 ؟من سوق الإبداعيةتحفيزية لاستقطاب الكفاءات  أساليبىل تعتمد المؤسسة عمى -8

 العمل؟
 نعم          لا 
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