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 الممخص

  الممخص
وقد اخترنا الشركة الوطنية لمنقل البري ، تيدف ىذه الدراسة إلى معرفة أثر التدريب عمى أداء العاممين

SNTR إشكالية الموضوعحيث قمنا من خلال ىذه الدراسة بمعالجة ، لتكون محل الدراسة وحدة خميس مميانة 
 SNTRإلى أي مدى تساىم وظيفة التدريب في الرفع من أداء العاممين بالشركة الوطنية لمنقل البري  :المتمثمة في

  . ؟ بوحدة خميس مميانة
المقابمة الشخصية مع : وقد تمثمت الأدوات التي استعممناىا اعتمدنا في دراستنا عمى المنيج الوصفي  

  ائق المقدمة من طرف الشركة بالإضافة إلى الاستبيان الذي تم توزيعو عمى أفراد العينة.الوث، أصحاب الاختصاص
كشفت لنا ىذه الدراسة أن التدريب يعمل عمى تحسين أداء الأفراد وذلك من خلال تنمية المعارف و تطوير   

ولأجل ىذا تمجأ المؤسسات إلى تطبيق سياسة تدريب عمى مراحل متسمسمة  .الميارات وحسن استغلال لمطاقات
  .ومنتظمة تبدأ بتحديد الاحتياجات التدريبية ثم وضع وتنفيذ البرنامج التدريبي وأخيرا تقييم عممية التدريب

 .أداء ، برنامج، تقييم، مؤسسة، تدريب : الكممات المفتاحية
  

Summary:  
This study aims to know the impact of training on the performance of workers. We have chosen 

the National Land Transport Company Khemis Miliana unit to be the subject of study , in this study, 

we tried to solve the problematic of “ To what extent does the training function contribute to the 

enhancement of the performance of the staff of the National Land Transport Company Khemis Miliana 

unit? “.  
In our study, we relied on the descriptive approach, the tools used were: “ the personal interview 

were with the specialists, the documents submitted by the company in addition to the questionnaire 

that was distributed to the sample members “  
This study revealed that training works to improve the performance of individuals through the 

development of knowledge and skills and the exploitation of energy. and for this the institutions resort 

to the implementation of the policy of training in stages and successive starting with the identification 

of training needs and then the implementation of a training program and finally evaluate our whole 

process.  
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هرا البحث المتىاضع زب  إثمامكل الحمد والثناء لمن خلقنا وأفاض علينا بنعمه ووقفنا في 

 . والأزضالسمىات 

والمشسف على هرا العمل  لأستاذلبالشكس الجصيل  أثقدموفي هرا الصدد لا يسعني إلا أن 

 الأستاذ

 «بىكدرون يىسف»

 هره المركسة . لإثمامعلى ثىجيهاثه وكل ما قدمه لنا من هصائح قيمة 

بالكلمة كما لا يفىثني أن أثقدم بالشكس الجصيل إلى كل من ساعدها في اهجاش هره المركسة ولى 

 الطيبة والابتسامة المحفصة

 قال السسىل صلى الله عليه وسلم

 " من لم يشكر الناس لَّ يشكر الله"

 



 

 إهـــــــــداء
 الرحيم الرحمان الله بسم

   "وَالْمُؤْمِنُونَ  وَرَسُولهُُ  عَمَلَكُمْ  اللَّهُ  فَسَيـَرَى اعْمَلُوا وَقُلِ  "

  105)(التوبة سورة
 

 .... بذكرك إلا اللحظات تطيب ولا بطاعتك، إلا النهار ولا بشكرك، إلا الليل يطيب لا إلهي
  ..... بعفوك إلا الآخرة تطيب ولا 

 .جلاله جل الله برؤيتك إلا الجنة ولا
 عليه الله صلى محمد سيدنا العالمين ونور الرحمة نبي إلى ....الأمة ونصح..... الأمانة وأدى الرسالة بلغ من إلى

 .وسلم
 كانو  الوجود وسر الحياة بسمةإلى التي كانت ...التفاني و الحب معنى إلى من كانت ...ملاكيمن كانت   إلى

   جراحي بلسم حنانها و نجاحي سر دعاءها
 " روح أمي رحمها الله"

 الله من ارجوا ....افتخار بكل اسمه احمل من إلى .... انتظار بدون العطاء وعلمني والوقار بالهيبة الله كلله من إلى
 و الغد وفي اليوم بها اهتدي نجوم كلماتك وستبقى انتظار طول بعد قطافها حان قد ثمارا لترى عمرك في يمد أن

 الأبد إلى
 "الغالي والدي "

 زوجتي الحبيبة"إلى شريكتي في الحياة "
  بناتيإلى القلوب الطاهرة الرقيقة والنفوس البريئة، 

 خديجة" حفظهما الله ورعاهما –"مروى 

  المتواضع العمل هدا إتمام بغية بكد معي عمل ومن أخواتي وعائلاتهم و إخوتي كل إلى
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 عامة مقدمة

 أ‌

  توطئة: -1

‌‌يعتبر‌التدريب ‌الوسائل‌التي‌تعتمد ‌أىم ‌المؤسسة‌لتحقيق‌المواءمة‌بينأحد متطمبات‌الوظائف‌وبين‌‌عمييا
‌حيث ‌الإنتاجية، ‌زيادة ‌بقصد ‌الأفراد ‌وميارات ‌الأفراد‌قدرات ‌قدرات ‌تطوير ‌إلى ‌أساسية كسابيم‌ييدف‌بصورة ‌وا 

‌وترقيتيم ‌تكوينيم ‌خلال ‌من ‌وذلك ‌سموكيم ‌وتطوير ‌اتجاىاتيم ‌وتغيير ‌جديدة ‌ومعارف ‌مسارىم‌‌ميارات وتطوير
انتقل‌دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌من‌مجرد‌تنفيذ‌الميام‌التقميدية‌لإدارة‌الأفراد‌من‌(اختيار‌وتعيين‌‌،‌ومن‌ىناالوظيفي

 ‌وتكوين‌وتحفيز)‌إلى‌البعد‌الاستراتيجي‌لمعنصر‌البشري‌والاستثمار‌فيو.

‌تزايد ‌المؤسسات‌لذا ‌من‌أحسن‌الطرق‌التي‌يمكن‌بواسط‌اىتمام ‌الربط‌بين‌والشركات‌بالتدريب‌باعتباره تيا
عوامل‌الإنتاج‌المادية‌وبين‌الأفراد‌العاممين‌بالمؤسسة‌وبالشكل‌الذي‌يضمن‌تحقيق‌أىداف‌الشركات‌بأكبر‌فعالية‌

 ‌وكفاءة‌ممكنة‌،‌فالتدريب‌أصبح‌أداة‌أساسية‌تعتمد‌عمييا‌كل‌المؤسسات‌التي‌ترغب‌في‌تحسين‌إنتاجيتيا.

الخاص‌ولأىمية‌‌البشري‌كمحدد‌لمكفاءة‌الإنتاجية‌في‌القطاوقد‌تنبيت‌المؤسسات‌والشركات‌لأىمية‌العنصر‌
الجيود‌التدريبية‌في‌تكوين‌وتطوير‌الكوادر‌القادرة‌عمى‌الاستخدام‌السميم‌و‌الأمثل‌لباقي‌عناصر‌الإنتاج‌،‌وىذا‌ما‌

 يظير‌من‌خلال‌زيادة‌الاىتمام‌بالتدريب‌ومن‌خلال‌انتشار‌البرامج‌التدريبية‌.‌
 ‌إشكالية البحث: -2

لمنقل البري بخميس أداء العاممين بالمؤسسة الوطنية  معاييرقياسإلى أي مدى تساهم وظيفة التدريب في 
 ‌؟ مميانة

 عنيا‌أسئمة‌فرعية‌تدور‌حول‌النقاط‌التالية‌:‌‌وبالتالي‌تتفرع

 ما‌المقصود‌بالتدريب؟‌ -

 ما‌ىو‌مفيوم‌أداء‌العاممين؟‌ -

 عمى‌تقييم‌التدريب؟‌‌مميانةلمنقل‌البري‌بخميس‌ىل‌تركز‌المؤسسة‌الوطنية‌ -

‌أولية‌ - ‌كمحاولة ‌؟ ‌العاممين ‌أداء ‌لمعاممين‌وبين‌تحسين ‌الاحتياجات‌التدريبية ‌بين‌تحديد ‌ىناك‌علاقة ىل
 ‌سنضع‌بعض‌الفرضيات‌لمتساؤلات‌المطروحة:

 فرضيات الدراسة -3
 المعارف‌التدريب‌فعلا‌ىو‌وظيفة‌من‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌البشرية،‌لأنو‌ييدف‌دائما‌الى‌تجديد‌

 ؛وتطوير‌الميارات،‌وتعديل‌الاتجاىات‌السموكية‌لمعاممين
 لمفرد‌‌ ‌بالنسبة ‌في‌أىميتيا ‌ويظير‌جميا ‌عمى‌أساس‌الاحتياجات‌التدريبية، ‌تحدد البرامج‌التدريبية

 ؛والمؤسسة‌والمجتمع‌ككل



 عامة مقدمة

 ب‌

 واىم‌لمتدريب‌دلالة‌إحصائية‌لتحسين‌أداء‌العاممين‌وىذا‌من‌خلال‌رغبة‌العاممين‌في‌تحسين‌مست
 ؛عن‌طريق‌تمقي‌دورات‌تدريبية

  هداف الدراسة:أ -4

 ‌نسعى‌من‌خلال‌دراستنا‌ىذه‌إلى‌تحقيق‌جممة‌من‌الأىداف‌نمخص‌أىميا‌كالآتي:

 ‌؛عمى‌أداء‌العامل‌وانتاجيتو‌في‌المؤسسة‌محاولة‌إبراز‌أثر‌التدريب -

 ‌؛البرامج‌التدريبية‌التي‌تقدم‌لمعاممين‌التعرف‌عمى‌ابرز‌أنواع -

- ‌ ‌الوطنية ‌لممؤسسة ‌العميا ‌الإدارة ‌مدى‌التزام ‌لاستراتيجية‌‌لمنقل‌البري‌بخميس‌مميانةمعرفة ‌ودعميا وتبنييا
 ‌التدريب.

  أهمية الدراسة: -5

لمنقل‌البري‌تعتبر‌ىذه‌الدراسة‌مساىمة‌عممية‌في‌تقييم‌أثر‌التدريب‌عمى‌أداء‌العاممين‌بالمؤسسة‌الوطنية‌ -
 ‌؛بخميس‌مميانة

‌حقيقي - ‌صورة ‌اعطاء ‌الوطنية ‌بالمؤسسة ‌العمال ‌أداء ‌تحسين ‌في ‌أثره ‌و ‌التدريب ‌واقع ‌عن ‌البري‌ة لمنقل
 ‌؛بخميس‌مميانة

‌ب - ‌العممي ‌الاىتمام ‌بزيادة ‌الدراسة ‌ىذه ‌بالمؤسسات‌‌موضوعتساىم ‌العاممين ‌اداء ‌عمى ‌التدريب أثر
 ‌؛الاقتصادية

لممخاطر‌التي‌تعترضيا‌والتكاليف‌‌ابراز‌أىمية‌تطبيق‌ىذا‌النشاط‌خاصة‌بالنسبة‌لممؤسسات‌البترولية‌نظرا -
 الخاصة‌بيذا‌النشاط‌.‌

  :الموضوعأسباب اختيار  -6

‌ ‌ىذا ‌عمى ‌الاختيار ‌عامة‌الموضوعوقع ‌بصفة ‌المؤسسات ‌داخل ‌يكتسييا ‌التي ‌لأىميتو ,والمؤسسة‌‌نظرا
بصفة‌خاصة‌,‌وعممية‌تدريب‌العمال‌ىي‌الاستراتيجية‌التي‌تمكن‌المؤسسة‌من‌‌لمنقل‌البري‌بخميس‌مميانةالوطنية‌

‌,واتخاذ‌الإجراءات‌اللازمة‌من‌أجل‌تصحيح‌وتطوير‌سموكياتيم‌من‌أجل‌الوصول‌إلى‌ التحسين‌في‌أداء‌عماليا
‌ ‌اختيار ‌تم ‌وقد ‌في‌تحقيقيا, ‌‌موضوعالنتائج‌والاىداف‌المرغوبة ‌توفر‌مجموعة ‌بعد ‌الحالية من‌المبررات‌الدراسة

 ‌ية‌نذكرىا‌في‌النقاط‌التالية:موضوعالذاتية‌وال
  أ: المبررات الذاتية:

1 -‌‌ ‌الشخصي ‌الأخرى‌بموضوعةالاىتمام ‌المواضيع ‌من ‌غيره ‌من ‌أكثر ‌في‌‌التدريب ‌الشخصية والرغبة
 ‌؛لمنقل‌البري‌بخميس‌مميانةومعرفة‌موقع‌ىذه‌العممية‌ضمن‌سياسة‌المؤسسة‌الوطنية‌‌الاطلاع



 عامة مقدمة

 ج‌

ات‌موضوعوعممية‌التدريب‌تعتبر‌من‌بين‌أىم‌‌طبيعة‌اختصاصي‌والمتمثمة‌في‌تسيير‌الموارد‌البشرية‌,‌- 2
 .‌‌ىذا‌التخصص

  :الموضوعيةب: المبررات 

لمنقل‌البري‌محاولة‌التعرف‌عمى‌مدى‌تأثير‌عممية‌التدريب‌عمى‌اداء‌العاممين‌داخل‌المؤسسة‌الوطنية‌‌- 1
 ‌؛بخميس‌مميانة

 ‌.لمنقل‌البري‌بخميس‌مميانةالتعرف‌عمى‌كيفية‌وخطوات‌وضع‌البرنامج‌التدريبي‌بالمؤسسة‌الوطنية‌‌– 2
‌‌حدود الدراسة : -7

‌النقل‌البري‌لمسمع‌مع‌ت ‌في‌مجال‌النقل‌استعادة‌مكانتيا‌كرائد عتزم‌الشركة‌الوطنية‌لمنقل‌البري‌التي‌تعد‌رائدا
‌تحديث‌أسطوليا ‌و ‌توسيع‌شبكتيا ،‌ ‌في‌السوق‌وتنوي‌الشركة ‌كرائد ‌لمنقل‌البري‌الحفاظ‌عمى‌مكانتيا الوطنية

الوطنية‌لمنقل‌البري‌لمسمع‌من‌خلال‌تعزيز‌أسطوليا‌بشاحنات‌ذات‌حمولة‌كبيرة‌و‌تنظيم‌نشاطاتيا‌و‌أداء‌دائم‌
 ‌.كدراسة‌تطبيقية‌لمنقل‌البري‌بخميس‌مميانةتم‌اختيار‌المؤسسة‌الوطنية‌،‌وقد‌لموظفييا

‌ منهج الدراسة: -8
ليدف‌من‌ىذه‌الدراسة‌ىي‌تحميل‌نشاط‌التدريب‌في‌المؤسسة‌,ودراسة‌فعاليتو‌بغية‌التعرف‌عميو‌وعمى‌إن‌ا

 ‌أىميتو‌ودوره‌في‌المؤسسات‌ومن‌أجل‌الوصول‌إلى‌ىذا‌اعتمدنا‌المنيج‌الوصفي,‌بحيث‌استخدمنا‌الادوات‌التالية:
 ‌؛(المؤسسة‌)‌جداول،‌احصائيات‌تحميل‌وثائق-‌
 ‌الاستبيان. -

  الدراسة: صعوبات -9
 ‌ما‌يمي:‌من‌الصعوبات‌التي‌واجيتنا‌خلال‌دراسة‌الموضوع

 ‌؛صعوبة‌الحصول‌عمى‌التربص -
 ‌؛مدة‌التربص‌كانت‌غير‌كافية -
 ؛صعوبة‌توزيع‌الاستبيان‌و‌استرجاعو‌من‌عند‌العينة -
 ‌وصعوبة‌دراستيا‌جميعا.‌فروع‌المؤسسةتباعد‌‌

 هيكل الدراسة:  -11
 :  تقسيم‌بحثنا‌الى‌فصمينوقد‌ارتأينا‌في‌موضوعنا‌ىذا‌الى‌

 ‌.ثلاثة‌مباحثالفصل‌الأول:‌الاطار‌النظري‌لأثر‌التدريب‌عمى‌أداء‌العاممين‌وينقسم‌بدوره‌الى‌‌ -

‌الفصل‌الى‌‌،لمنقل‌البري‌بخميس‌مميانةالفصل‌الثاني:‌دراسة‌حالة‌المؤسسة‌الوطنية‌‌ - ثلاثة‌و‌ينقسم‌ىذا
 ‌.مباحث
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 تمييد:  
تعمؿ المؤسسات في بيئة سريعة التغير يصعب التنبؤ بمتغيراتيا المتشابكة سواء تمؾ المتعمقة بالبيئة الداخمية 
أو المتعمقة بالبيئة الخارجية بحيث تؤثر ىذه المتغيرات بشكؿ كبير عمى كؿ مف المنظمة بصفة عامة  وعمى إدارة 

المتعمقة بأىـ مورد مف الموارد التي تممكيا المؤسسة، ألا الموارد البشرية بصفة خاصة لأنيا مسئولة عف الأنشطة 
 وىو المورد البشري.  

حتى  المؤسسةوىذا ما دفع المؤسسات الى المجوء الى وظيفة التدريب التي أصبحت أحد أىـ وظائؼ  
تستطيع مواجية التغيرات  والتحديات الحالية والمستقبمية وكذلؾ تدريب موارد بشرية مؤىمة  وفعالة  وقادرة عمى 

 تحقيؽ متطمبات استراتيجية المؤسسة .  
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 التدريب  ماىية  المبحث الأول: 
 أنواعو وأساليبوسنتطرؽ في ىذا المبحث إلى مفيوـ التدريب واىميتو، كما سنحدد 

 التدريب وعناصره تعريفالمطمب الأول : 
 مف بيف التعاريؼ ما يمي8    الفرع الاول : مفيوم التدريب

 "1تزويد الأفراد بميارات معينة تساعدىـ عمى تصحيح النواقص في أدائيـ. " 
  وقد عرفو(SEKIOU ) الطرؽ،  والدعائـ التي تساعد في تحفيز  ،عمى أنو مجمؿ النشاطات، الوسائؿ

 العماؿ لتحسيف  معارفيـ  وسموكياتيـ ػ  وقدراتيـ الفكرية الضرورية في آف  واحد، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف جية 
 .1وتحقيؽ أىدافيـ الشخصية والاجتماعية مف جية أخرى، بدوف أف ننسى الأداء الجيد لوظائفيـ الحالية والمستقبمية

  مخطط يتكوف مف مجموعة مف برامج مصممة مف أجؿ تعميـ الموارد البشرية كيؼ تؤدي ىو" عمؿ
 ".  2أعماليا الحالية بمستوى عالي مف الكفاءة ,مف خلاؿ تطوير وتحسيف أدائيـ

 كما عرفوpierre casse   بأنو" العممية التي تيدؼ إلى تنمية القدرات وميارات الأفراد المينية والتقنية
مف أجؿ زيادة كفاءتيـ وفعاليتيـ في إطار تنفيذ المياـ والأدوار المتصمة بوظائفيـ الحالية أو أو السموكية 

تنمية الموارد البشرية أو ضرورة لمتكيؼ مع التقنيات الجديدة والقيود و المستقبمية، فيو وسيمة لمترقية الفردية 
ح بنمو وتطور المؤسسة وىو لذلؾ يعتبر استثمارا الاقتصادية ووسيمة فعالة لتسيير الموارد البشرية، الشيء الذي يسم

لمعامؿ، ويجب أف يشمؿ التكويف كؿ أعضاء المؤسسة بما فييـ المسؤوليف ... فيو عممية مستمرة مف أجؿ تجديد 
 . 3المعمومات
  ومنو يمكف القوؿ  مف التعاريؼ السابقة8 التدريب ىو عممية كسب المعارؼ، والميارات، والكفاءات
ضرورية مف أجؿ القياـ بميمة معينة، حيث يكتسَب مف خلاؿ تعميـ الإنساف بعض الميارات التي يحتاجيا اليامة وال

بشكؿ مباشر، وجعمو ممارساً ليا، وضعو في بيئة يحاكي فييا الواقع العممي الذي سيعمؿ فيو، أو مف خلاؿ 
 اكتساب الخ برات مف الواقع العممي. 
 4الفرع الثاني : عناصر التدريب 

8تكوف عادة مختصرة تحتوي عمى تطبيقات وحالات دراسية وتكوف ضمف حقيبة التدريب  ولا :المادة العمميةأ
 فبعضيا يؤديو المتدرب وحده  والبعض الآخر يؤديو بشكؿ جماعي مف خلاؿ تقسيـ المتدربيف الى مجموعات. 

                                           
الممتقى الدولي حوؿ التنمية البشرية وفرص ، الاتجاىات المعاصرة في التدريب الاداري، روشاـ بف زياف، السلاـمخموفي عبد 1

 . 2ص، 4992مارس  09 - 97، الجزائر -ورقمة -جامعة قاصدي مرباح، الكفاءات البشريةو الاندماج في اقتصاد المعرفة 
  .438ص، 2005، عماف، دار وائؿ لمنشر، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، عمر وصؼ عقيمي2
التكويف أثناء الخدمة ودوره في تحسيف أداء الموظفيف بالمؤسسات الجامعية دراسة ميدانية بجامعة عباس لغرور ، محمود بوقطؼ3
 .23ص  4902–4902، الجزائر-بسكرة-جامعة محمد خيضر ، غير منشورة، ماجيستر –خنشمة –
، الجزائر -ورقمة–قاصدي مرباح  جامعة، معيد التكنولوجيا، السنة الثانية، اس الموارد البشريةمطبوعة مقي، رجـ خالد وآخروف4

  .02ص ، 4904-4905
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ىو الشخص المسؤوؿ عف إعداد   واختيار المادة العممية المناسبة لتمبية اىداؼ التدريب وذلؾ ثانيا: المدرب :
انو مف الميـ اف يتـ اختيار المدرب المناسب القادر عمى استخداـ وسائؿ التدريب   واساليبو المتنوعة بما يتفؽ مع 

 طبيعة المتدرب  وأىدافو، ومستوى التدريب. 
جود متدرب مقتنع بأىداؼ التدريب  وبحاجتو الييا يعتبر مف العوامؿ التي تؤدي الى اف و ثالثا : المتدرب:  

 نجاح التدريب, حيث يعتبر المتدرب اساس العممية التدريبية ومحورىا.  
 أىداف التدريبو المطمب الثاني : أىمية 

 1الفرع الاول  : أىمية التدريب :
التالية  دالتعمـ الفوائالتدريبية الفعالة المصممة وفقا لمبادئ 8تحقؽ البرامج  أىمية التدريب لممنظمة8   اولا
 لممنظمة8 
جراءات العمؿ -0 وتعريؼ  ،زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي، مف خلاؿ الوضوح في الأىداؼ وطرائؽ وا 

  ؛وتطوير مياراتيـ لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية ،الأفراد بما ىو مطموب منيـ
   ؛ربط أىداؼ الأفراد العامميف بأىداؼ المنظمة يساىـ التدريب في -4
   ؛يساىـ التدريب في خمؽ اتجاىات إيجابية داخمية وخارجية نحو المنظمة -2
مكانياتيا -2    ؛يساىـ في انفتاح المنظمة عمى المجتمع الخارجي بيدؼ تطوير برامجيا وا 
   ؛يؤدي إلى توضيح السياسات العامة لممنظمة -3
ثراء ا -4    ؛لمعمومات التي تحتاجيا المنظمة لصياغة أىدافيا وتنفيذ سياستيايساعد في تجديد وا 
   ؛يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية -5
   .يساىـ التدريب في بناء قاعدة فاعمة للاتصالات والاستشارات الداخمية -6

 يب للأفراد العامميف تتمثؿ في8  8إف الأىمية التي يحققيا التدر  أىمية التدريب للأفراد العاممين8 ثانيا
   ؛يساعد الأفراد في تحسيف قراراتيـ وحؿ مشاكميـ في العمؿ -1
   ؛يساعد الأفراد في تحسيف فيميـ لممنظمة واستيعابيـ لدورىـ فييا -2
   ؛ويوفر الفرصة أماـ الأفراد لمتطوير والترقية في العمؿ ،يطور وينمي العوامؿ الدافعية للأداء -3
   ؛في تطوير ميارات الاتصالات والتفاعلات بما يحقؽ الأداء الأمثؿيساعد الأفراد  -4
 يساعد في التقميؿ مف القمؽ الناتج عف عدـ المعرفة بالعمؿ وضعؼ الأداء.  -5

                                           
  ، الجزائر -ورقمة–قاصدي مرباح  جامعة، غير منشورة، مذكرة ماستر، دور التكويف في تحسيف أداء العامميف، بودىاف أمينة 1

 .46، 42ص 4904
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 ، ويتجمى ذلؾ في8  أىمية التدريب في تطوير العلاقات الإنسانية8 ثالثا
   ؛تطوير أساليب التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد العامميف-1
   ؛تطور إمكانيات الأفراد لقبوؿ التكيؼ مع التغيرات الحاصمة في المنظمة-2
 ؛تمتيف العلاقات بيف الإدارة والأفراد العامميف -2
 تنمية وتطوير عممية التوجيو الذاتي لخدمة المنظمة. -2

 أىداف التدريب الفرع الثاني :
ما يسعى إليو التدريب ىو تحقيؽ أىداؼ المنظمة التي تتمثؿ في زيادة كفاءة وتطوير أداء العامميف  فإ 8أولا 

   1 بيا، مما يعكس بدو ره أىداؼ التدريب والتي تتمثؿ في8
  ؛زيادة وتقوية أداء وميارات وقدرات ومعارؼ المتكونيف -0
عمى طرؽ عمؿ جديدة تمكنيـ مف إتقاف عمميـ وأداءه بسرعة رفع كفاءة أداء العامميف عف طريؽ تكوينيـ  -2

  ؛وجودة عالية
خمؽ علاقة إيجابية بيف الأفراد والمنظمة مف خلاؿ توجيو وتنمية السموؾ والاتجاىات الإيجابية تجاه -2
  ؛العمؿ

  ؛تخفيض التكمفة عف طريؽ أداء العمؿ بكفاءة وجودة عالية -2
  ؛اليـ بدوف متابعة مما يخفض مف العممية الإشرافية عمييـتمكيف العامميف مف أداء أعم -3
  ؛تمكيف العامميف مف التكيؼ والقدرة عمى التعامؿ مع مستجدات الأعماؿ والتطور التكنولوجي -6
  ؛يساعد في التقميؿ مف الأخطاء وتكرارىا مما يساىـ في تحسيف الإنتاج -5
  ؛شاؼ المشكلات ومعوقات الأداء ومحاولة حميايساعد في زيادة القدرة لدى العامميف عمى اكت-8
 يستخدـ التدريب كوسيمة لتحفيز العامميف لمترقية مما يؤدي إلى زيادة التنافس فيما بينيـ وزيادة الإنتاجية. -7

 يوضح أىداف التدريب :(01) جدول رقمال
 المؤسسة                                                الأفراد                العلاقات الانسانية         

 تحسيف الربحية  زيادة فعالية القرارات  تحسف وسائؿ الاتصاؿ 
 تحسيف الروح المعنوية  يساعد عمى الثقة بالنفس   الانظمة و تقديـ معمومات عف السياسات 

يساعد الافراد عمى  كيفية  ينمي الاحساس بأىمية العمؿ الجماعي 
 التعامؿ مع الضغوط 

 صورتيا  و تحسيف سمعة المؤسسة 

 يساعد عمى التطوير التنظيمي  تقديـ معمومات جديدة  يعمؽ الشعور بحب العمؿ ومكاف العمؿ  
 تخفيض تكاليؼ الانتاج  يفتح المجاؿ اماـ الترقية  يرفع معنويات العامؿ

 .24ص ، 4905-4904 ،الجزائر ،ورقمة ،جامعة قاصدي مرباح، مطبوعة مقياس الموارد البشرية، رجـ خالد وآخروفالمصدر: 

                                           
 .46ص ، سبؽ ذكرهمرجع ، بودىاف أمينة1
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 خطواتوو أساليبو و محدداتو  ،المطمب الثالث : أنواع التدريب 
 1الفرع الاول : أنواع التدريب

 :  عيقسـ التدريب إلى عدة أنوا أولا: 
 التدريب من حيث الزمان : -1
ويقصد بذلؾ إعداد الأفراد عمميا وعمميا بحيث يؤىميـ لمقيا بالأعماؿ التي التدريب قبل الالتحاق بالعمل :- أ

ستوكؿ إلييـ عند التحاقيـ بعمميـ .وكذلؾ التعرؼ عمى حدود واحتياجات وبيئة وؽ وانيفُ  ولوائح الوظيفة حتى 
 العمؿ.  يتحقؽ لمموظؼ الإحاطة بوظيفتو وبالتالي لضماف انتظامو في

حاطتيـ بأحداث  ويعني تدريب وصقؿ الموظفيف الحالييف)جميع أفراد التنظيـ(التدريب أثناء العمل :-ب وا 
 تحسيف مستواىـ. و التطورات التي توجد في مجالات اختصاصاتيـ 

 التدريب من حيث المكان:  -2
مف الموظفيف تعقد ليـ  ويتـ ىذا التدريب عمى أساس فردي أو ضمف مجموعة التدريب داخل المؤسسة: -أ

دورات   واجتماعات في المؤسسة التي ينتسبوف إلييا ويتميز ىذا التدريب انو يتـ وفقا لتخطيط الإدارة وتحت رقابتيا 
ويعاب عميو انحصاره في محيط وفي حدود تجارب وخبرات العامميف بيا ومف ثـ لا يوجد احتماؿ لمتوصؿ إلى 

 أفكار وخبرات جديدة ومختمفة. 
مف مميزاتو  إتاحة الفرصة لممتدربيف أف يمتقوا بأفراد مف جيات عمؿ مختمفة التدريب خارج المؤسسة : -ب

 حيث يتبادلوف خبراتيـ وتجاربيـ وتصبح عممية التدريب مكانا تتركز فيو الخبرات والميارات. 
 التدريب من حيث الاىداف:    -3
مف التدريب لمموظؼ معمومات جديدة عف عممو   عحيث يعطي ىذا النو التدريب لتجديد المعمومات : -أ

 وأساليبو وتجعمو عمى إحاطة تامة بالمتغيرات الجديدة المتعمقة بعممو. 
 8ويقصد بو زيادة قدرة الادارييف عمى أداء أعماؿ معينة ورفع كفاءتيـ في الأداء . تدريب الميارات -ب
وجيات النظر والاتجاىات التي يتبعيا المديروف  وييدؼ الى تغيير أنماط السموؾ أوالتدريب السموكي : -ج

 .والموظفوف في أداء أعماليـ
 
 
 
 
 
 

                                           
 08ص ، مرجع سبؽ ذكره، آخروفو رجـ خالد 1
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 التدريب من حيث المكان8 ثانيا
 التدريب  ع: أنوا(02)الجدول رقم 

 مرحمة التوظيف    نوع الوظائف             المكان 
 التدريب داخؿ المنظمة - 
 التدريب خارج المنظمة - 

 الميني أو الفني  التدريب- 
 التدريب التخصصي - 
 التدريب الاداري - 

 توجيو الموظؼ الجديد - 
 التدريب أثناء العمؿ - 
 التدريب بغرض تجديد المعرفة والميارة - 
 النقؿو التدريب بغرض الترقية - 
 التدريب لمتييئة عمى التقاعد - 

 . 242ص  ،4992 ،مصر ،القاىرة ،الجامعيةأحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية، الدار المصدر : 
 :  1الفرع الثاني : محددات التدريب 

 مف بيف المحددات البيئية ما يمي8أولا: المحددات البيئية :
التجانس 8 ففي البيئة التي تتسـ بعد التجانس فإف الأفراد،  وخاصة ىؤلاء الأفراد الذيف  وعدـ  عالتنو  -0

  التنوعيتعامموف مع أطراؼ خارج المنظمة، سوؼ يحتاجوف لتنمية قواعد  وأسس أكبر لممعرفة لكي يتكيفوف مع 
   ؛الخارجي الذي يواجو المنظمة

  ؛كمما زاد تعقد البيئة التي تعمؿ بيا المنظمة كمما زادت برامج تدريب  وتطوير الموارد البشرية استقرار البيئة4-8
حدة المنافسة 8تزيد المنافسة مف متطمبات المنتج  والضغوط لتحقيؽ المزيد مف الابتكارات مف خلاؿ التطوير -2

عني مزيدا مف العبء عمى المنظمة مف خلاؿ المستمر لمنتجات   وميارات الأفراد حتى تواكب تغيرات البيئة، مما ي
  ؛زيادة استثمارىا في التدريب

سوؽ العمؿ 8إف توجو المنظمات لمطمب عمى الإفراد ذوي المؤىلات العممية في كثير مف مجالات الاعماؿ -2
دىا زاد مف حدت المنافسة في ىذا المجاؿ، وكنتيجة لذلؾ فإف المنظمات تنظر إلى جيود تدريب  وتطوير موار 

  ؛البشرية عمى أنيا  وسيمة لزيادة جاذبيتيا لممؤىميف المحتمميف مف سوؽ العمؿ
التقدـ التكنولوجي 8إف سرعة التقدـ التكنولوجي في شتى المجالات، تدفع المنظمات إلى تقديـ مزيد مف -3

واستخداـ ميارات جديدة   تدريب تطوير مواردىا البشرية،  وتحتـ عمييا تجديد  وتحديث الميارات والمعرفة الحالية،
 لمتعامؿ مع التكنولوجية الجديدة. 

 مف بيف المحددات التنظيمية عمى نشاط تدريب الموارد البشرية في المنظمة ما يمي8ثانيا: المحددات التنظيمية :
المركز المالي لممنظمة 8يؤثر المركز المالي والاقتصادي لممنظمة عمى المبالغ التي تنفقيا المنظمة عمى - 0

 ؛الاستثمار في تنمية مواردىا البشرية بصفة عامة،  وعمى مجالات الأنشطة التدريبية بصفة خاصة

                                           
  .40ص  ،4990، مصر، الدار الجامعية، مدخؿ استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، رواية حسف1
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، والحاجة إلى التدريب  ومقدار تصميـ الييكؿ التنظيمي 8يمكف تناوؿ العلاقة بيف تصميـ الييكؿ التنظيمي-4
 ؛التدريب مف ناحية درجة المركزية  واللامركزية التي تتبعيا المنظمة في اتخاذ قراراتيا

الثقافة التنظيمية 8يجب الأخذ بعيف الاعتبار الجوانب الثقافية،  ومف أىميا العادة والعرؼ الذي تتبعيا  -2
المنظمة فيما يتعمؽ بالتعمـ  والتدريب، فالمنظمات التي تؤمف ثقافتيا  وتشجع التدريب ستؾ وف الأنشطة التدريبية 

  ؛ا بالتدريببيا مستمرة،  وأكثر مف المنظمات التي لا تؤمف ثقافتي
إف الجوانب المتعمقة بحالة الميارات بالمنظمة ليا تأثير كبير عمى مقدار : حالة الميارات بالمنظمة-2

التدريب والتطوير الذي تقدمو المنظمة في ىذا المجاؿ فإف احتماؿ طوؿ مدة بقاء  واستمرار المعمومات والميارات 
مدى تقادـ ىذه المعمومات، وأيضا تحدد مدى الاحتياج لتقديـ  والمعارؼ التي يكتسبيا الفرد مف التدريب، تحدد

  .برامج تدريب جديدة لصقؿ أو تنمية الميارات
 الفرع الثالث :أساليب التدريب 

 : يوضح الأساليب التدريبية(03)جدول رقم ال
 وسائل التدريب النظرية وسائل التدريب العممية

 دراسة الحالة.-
 تمثيؿ الأدوار.-

 المحاكاة.-
 الرحلات الميدانية.-

 لمحاضرات.-
 العصؼ الذىني.-

 الندوات.-
 المؤتمرات.-
 مناقشة الحالة.-

 . 27ص   ،،  مرجع سبؽ ذكرهرجـ خالد وآخروفالمصدر :     
 1الفرع الرابع :خطوات التدريب

 يمر النشاط التدريبي بعدة خطوات وىي8 
  ؛تحديد أىداؼ النشاط التدريبي -1
الاحتياجات التدريبية، يتـ التعرؼ عمى مصادر الاحتياجات التدريبية مف خلاؿ بطاقات الوصؼ تحديد  -2

الوظيفي، متابعة الرؤساء والمرؤوسيف، دراسة بعض المشاكؿ والمعوقات، ويمكف التعرؼ مف خلاؿ التقارير السنوية 
   ؛لمعامميف بتوجييات الرؤساء

  ؛مراعاة أعداد المشاركيف -2
  ؛ة مف نتائج تقييـ الخطة التدريبية السابقة لتفادي المشاكؿ والصعوباتالاستفاد -2
  ؛مراعاة أولويات التدريب -3
  .مراعاة الإمكانات المالية -6

                                           
  .ـ 4992( سبتمبر 52) مجمة شيرية تعنى بشؤوف البيئة تصدرىا الييئة العامة لمبيئة، دولة الكويت، العدد1
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في عممية التخطيط لمنشاط التدريبي لابد مف أف يكوف بشكؿ خطة متكاممة مف حيث الزمف   ععند الشرو 
 والإمكانات والبرامج. 

 المبحث الثاني: تقييم أداء العاممين
   في ىذا المبحث تكممنا عف اداء العامميف مف حيث المفيوـ والمكونات ومعايير

 محدداتو و المطمب الأول : مفيوم أداء العاممين و  مكوناتو 
 الفرع الاول :مفيوم أداء العاممين

 8  1ىناؾ عدة تعا ريؼ للأداء نذكر منيا
دراؾ الدور أو المياـ والذي بالتالي - 1 يعتبر مفيوـ الأداء "8 الأثر الصافي لمجيود التي تبدأ بالقدرات وا 

تماـ و يشير إلى درجة تحقيؽ   المياـ المكونة لوظيفة الفرد " .ا 
 يعتبر مفيوـ الأداء 8" النتائج المرغوبة التي تسعى المنظمة لتحقيقيا ". -2
فالسموؾ ىو النشاط الذي  ،أنو نتاج السموؾ" أداء العامميف  8 (F•W Nickols)وعرؼ الباحث نيكولاس -2

 " .2عف ذلؾ السموؾأما نتاجات السموؾ فيي النتائج التي تمخضت  ،يقوـ بو الأفراد
ويتأثر ىذا الأداء  ،كما عرؼ أداء العامميف عمى أنو عبارة عف الناتج الفعمي لمجيد المبذوؿ مف قبؿ الفرد-2

 بمقدار استغلاؿ الفرد لطاقتو وامكانياتو وفي الوقت نفسو بمقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء. 
 الفرع الثاني : مكونات أداء العاممين: 
 38يتكوف الأداء مف ثلاثة عناصر وىي

تعبر عف مقدار الطاقة العقمية والجسمية والنفسية التي يبذليا الفرد في العمؿ خلاؿ فترة أولا : كمية العمل : 
 زمنية محددة ,وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء خلاؿ فترة زمنية محددة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة. 

تعني مستوى الثقة والجودة ومدى مطابقتيا( الجيد المبذوؿ لمموصفات )ففي بعض ة العمل : ثانيا : نوعي
 الأعماؿ قد لا ييـ كثيرا سرعة الأداء ما ييـ ىو نوعية وجود الجيود المبذولة.   عأنوا

ئؿ يقصد بو الطريقة التي يؤدي بيا الفرد عممو ويقاس ببعض الحركات والوساثالثا : نمط انجاز العمل : 
 والطرؽ التي قاـ بيا العامؿ في أدائو لعممو. 
 الفرع الثالث : محددات أداء العاممين: 

 8   4إف الأداء يمكف النظر إليو عمى أنو نتائج لمعلاقة المتداخمة بيف محدداتو ,والتي تتمثؿ في

                                           
، 4903، الجزائر -ورقمة–قاصدي مرباح  جامعة، غير منشورة، مذكرة ماستر، دور التكويف في تحسيف أداء العامميف، أميف بوشميؽ1

 . 94ص 
  .95ص  ،بودىاف أمينة2
  .94ص ، ، مرجع سابؽبوشميؽ أميف3
 .95ص   ،سابؽمرجع ، بوشميؽ أميف4
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 8 ويشير إلى الطاقة الجسمانية والعقمية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو. أولا:  الجيد 
8 ىي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة وتتقمب ىذه القدرات عبر فترات زمنية ثانيا:  القدرات 

 معينة. 
تحقيؽ مستوى يعتقد الفرد أنو مف الضر وري توجيو جيوده في العمؿ ولثالثا:  إدراك الدور )الميمة( : 

مرضي مف الأداء لابد مف وجود حد مف الإتقاف في كؿ محددات الأداء ,بمعنى أف الافراد عندما يبذلوف جيود 
فائقة ويكوف لدييـ قدرات متفوقة  ولكنيـ لا يفيموف أدوارىـ فإف أدائيـ لف يكوف مقبولا مف وجية نظر الآخريف 

يح نفس الشيء إذا كاف الفرد ينقصو القدرات أو ينقصو الجيد وبالتالي عمميـ لف يكوف موجيا في الطريؽ الصح
 اللازـ للأعماؿ. 

 المطمب الثاني : معايير وخطوات تحسين أداء العاممين وأثر التدريب عمييم 
 : 1الفرع الاول : معايير أداء العاممين 

مستوى أداء العامؿ( وتنعكس أداء العامؿ لما ىو منتظر منو ) تمثؿ جودة الأداء مدى مطابقةأولا: الجودة  :
 . أيضا الى مدى تمبية رغبات العملاء

يقصد بيا حجـ العمؿ المنجز، حيث يتـ مقارنة كمية أو حجـ العمؿ المنجز مع ما ىو ثانيا: الكمية :
تكوف الكمية المستيدفة متوافقة وقدرات  فمستيدؼ وذلؾ بعد تحديد كمية العمؿ المطموبة مف العامؿ، حيث يجب أ

 امؿ . الع
( وما الأفراد، الموارد المالية، الوقتيمثؿ الوقت أحد أىـ موارد المؤسسة)الموارد، المعمومات، ثالثا: الوقت :

يميزه أنو غير متجدد وغير قابؿ لمتعويض مما يتطمب تحديد الوقت المناسب والكافي لكؿ نشاط حتى يتـ استغلالو  
 أحسف استغلاؿ.  

ت أداء العامؿ الضرورية لمنشاط أو الميمة، لذلؾ يجب الاتفاؽ عمى الطرؽ  ىي خطوارابعا: الإجراءات : 
 والأساليب المسموح بيا والمصرح باستخداميا لتحقيؽ الاىداؼ . 

 :  2الفرع الثاني : خطوات تحسين أداء العاممين
 : ويرتبط بعممية تحميؿ الأداء مفيوميف في تحميؿ بيئة العمؿأولا : تحميل الأداء : 

لوضع المرغوب 8 ويصؼ الإمكانيات والقدرات المتاحة في بيئة العمؿ اللازمة لتحقيؽ استراتيجية وأىداؼ ا-1
 ؛المؤسسة
الوضع الحالي ) الفعمي( 8  يصؼ مستوى أداء العمؿ والإمكانيات والقدرات المتاحة كما ىي موجودة -2

 . فعميا

                                           
 .30 ص، مرجع سبؽ ذكره، رجـ خالد وآخروف1
 .95ص ،  مرجع سبؽ ذكره، بوشميؽ أميف2
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في الفجوة بيف الأداء المرغوب والواقعي عادة ما يتـ يتـ تحميؿ المسببات ثانيا :البحث عن جذور المسببات : 
الفشؿ في معالجة مشاكؿ الأداء لأف الحموؿ المقترحة تيدؼ إلى معالجة الأغراض الخارجية فقط لا المسببات 
الحقيقية لممشكمة ولكف عندما تتـ معالجة المشكمة مف جذورىا فذلؾ سيؤدي إلى نتائج أفضؿ ,لذا فإف تحميؿ 

 .ابط ميـ بيف الفجوة في الأداء والإجراءات الملائمة لتحسيف وتطوير الأداءالمسببات ر 
يمكف اختيار تصميـ الطريقة التي يمكف بيا معالجة الفجوة ثالثا:  اختيار وسيمة التدخل أو المعالجة : 

قت نفسو الحاصمة في الأداء ,ويمكف أف تكوف عدة طرؽ مع ملاحظة أنو لا يمكف تطبيؽ أكثر مف طريقة في الو 
بؿ يجب اختيار طريقة واحدة والتركيز عمييا مع الأخذ في الحسباف الأولوية والأىمية في اختيار الطريقة المناسبة 

 والحساب الدقيؽ لمتكمفة والمنافع المتوقعة. 
 بعد اختيار الطريقة الملائمة نضعيا حيز التنفيذ.  رابعا : تطبيق وسيمة أو طريقة المعالجة : 

يجب أف تكوف ىذه العممية مستمرة لأف بعض الأساليب والحموؿ ليا آثار قبة وتقييم الأداء: خامسا: مرا
مباشرة في تحسيف وتطوير الأداء ويجب أف تكوف ىناؾ وسائؿ تركز عمى قياس التغير الحاصؿ لتوفير تغذية 

الأداء وتجب المقا رنة بشكؿ راجعة مبكرة لنتيجة ىذه الوسائؿ ولتقييـ التأثير الحاصؿ في محاولة سد الفجوة في 
مستمر بالتقييـ الرسمي بيف الأداء الفعمي والمرغوب وبيذا يتـ الحصوؿ عمى المعمومات التي يمكف استخداميا 

 والاستفادة منيا  في عمميات تقييـ جديدة أخرى. 
 :  1الفرع الثالث : أثر التدريب عمى أداء العاممين

 ؛الزيادة في الإنتاج -1
  ؛في النفقات الاقتصاد -2
  ؛قمة في دوراف العمؿ -2
 ؛رفع معنويات العامميف-2
 قمة في حوادث العمؿ .-3

 
 
 
 
 
 

                                           
  .24ص ، مرجع سبؽ ذكره، رجـ خالد وآخروف1
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 استخدام نتائجو و المطمب الثالث : طرق وأىداف تقييم الاداء 
 : 1الفرع الاول : طرق تقييم أداء العاممين

 أولا :طريقة التدرج البياني :        
 يوضح طريقة التدرج البياني :(04) جدول رقمال

 مجال القياس 14متميز/ 48جيد/ 46مرض/ 40مقبول/ 42ضعيف/
 المعرفة بالوظيفة      
 العمؿ   عنو      
 المبادرة      
 المظير الخارجي      
 التعاوف      
 تقبؿ الاقتراحات      
 عالمجمو      

  . 32,ص  مرجع سبؽ ذكره رجـ خالد وآخروف ,المصدر : 
تكوف طريقة التدرج البياني عف طريؽ مجاؿ القياس  الموضحة في الجدوؿ وذلؾ بربط نماذج السموؾ 

عطاء درجة تقويـ لكؿ نموذج.  المختمفة بأبعاد ومسؤوليات الوظيفة المراد تقويميا وا 
  (المراجعة )ثانيا : طريقة قائمة الاختبار 

 يوضح طريقة الاختبار :(05) جدول رقمال
 العدد  العبارات النمطية               (نعم/لا)تأشيرة المقيم  وزن العبارة     

 ىؿ يقدـ أفكار جديدة في العمؿ  ؟   
 ىؿ مواظب عمى الحضور ؟  

 ىؿ يتعاوف مع زملائو ؟ 
 ىؿ يمتثؿ لتعميمات رئيسو ؟ 

 ىؿ ينجز المياـ المطموبة منو ؟ 
 ىؿ يقتصد في استخداـ الموارد ؟ 

90 
94 
92 
92 
93 
94 

  درجة أداء العامل النيائية        
 .32ص ، مرجع سبؽ ذكره رجـ خالد وآخروف ,المصدر: 

 العماؿ وقياس التقدـ المحرز وجمع المعمومات.يمكف استخداـ طريقة الاختبار لقياس معرفة  

                                           
 .32ص ، مرجع سبؽ ذكره، آخروفو رجـ خالد 1
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 ثالثا : طريقة الاختيار الاجباري
 يوضح طريقة الاختيار الاجباري :(06) جدول رقمال

 معايير التقييم  عبارات التقييم      المفاضمة   الوزن 
 يؤدي عممو بدوف أخطاء  -  

 لا يحتاج الا نادرا لمتدقيؽ -
 يتكرر الخطأ باستمرار  -
 يتميز عممو بالكثير مف التمؼ   -

 نوعية العمؿ 

 يتأقمـ بسيولة مع كؿ حالة جديدة  -  
 علاقة طيبة مع زملائو -
 يتمسؾ كثيرا بالتفاصيؿ  -
 قميؿ التعاوف مع زملائو  -

 السموؾ في العمؿ  

  . 32,ص مرجع سبؽ ذكره رجـ خالد وآخروف ,المصدر : 
مف العمميات اليامة التي تمارسيا إدارة الموارد البشرية في المنظمات وعمى  الاختبار الاجباريتعتبر عممية 

جميع مستويات المنظمة بدءً مف الإدارة العميا وانتياءً بالعامميف في أقؿ المراكز الوظيفية وفي خطوط الإنتاج الدنيا 
 .الفعمي بما ىو مستيدؼ وىي أحد أدوات الرقابة الإدارية الفاعمة والتي عمى أساسيا يتـ مقارنة الأداء

 رابعا :طريقة الترتيب
 يوضح طريقة الترتيب :(07) جدول رقمال

 اسم العامل   عدد المرات التي ذكر فييا عمى انو الافضل في مجموعتو  ترتيبو     
 محمد                                        42          42 
 مصطفى                                      40          41 
 عمي                                       41          42 

 . 32,ص  مرجع سبؽ ذكره رجـ خالد وآخروف ,المصدر : 
العػػامميف وىذه الطريقة سيمة وقديمة في تقييـ أداء الموظفيف، حيث يقوـ مدير القسـ بإعداد قائمة بأسمػػاء 

( مثلا 0وأقميـ، وذلؾ بإعطاء رقـ ) كفػػاءة معػػو، ويقػػوـ بترتيػػبيـ تػػصاعديا أو تنازليػػا، اعتمػػادا عمػػى أحػػسنيـ
للأحسف، ثـ يتدرج حتى يصؿ عمى نياية القائمػة الػذي يمثؿ الأسوأ. وتتـ المقارنة ىنا بيف الأشخاص ولػيس اسػتنادا 

  وتبػدو سػمبية إلى معػايير الوظيفػة.
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  (السموكية)خامسا :طريقة الوقائع الحرجة 
 يوضح طريقة الوقائع الحرجة :(08) جدول رقمال

 الاحداث اليامة     تكرار حدوثيا  وزنيا النسبي  مستوى الكفاءة    

 الأحداث لموجبة  -   
 الأحداث السالبة  -

 . 32,ص  مرجع سبؽ ذكره رجـ خالد وآخروف ,المصدر : 
ويػتـ تقيػيـ الأداء في  اليدؼ مف استخداـ ىذه الطريقة ىو استبعاد احتماؿ التقييـ عمى أسس شخػصية بحتػة.

لمموظػؼ بتػسجيؿ الوقػائع  المدير المباشرىػذه الطريقػة اسػتنادا إلى سػموكيات الموظػؼ أثنػاء العمػؿ. ويقػوـ 
 ."جيػدة" أو "سػيئة" في ممػؼ الموظػؼ ػتكان والأحػداث الػتي تطػرأ خػلاؿ عمػؿ الموظػؼ سػواء

 سادسا : طريقة الادارة بالأىداف
بمقارنة نتائج  في أواسط الخمسينيات، وىي طريقة تؽ وـ  Peter Druckerطورت مف قبؿ العالمي الإداري 

الأداء بالأىداؼ المخططة، كوسيمة لمتغمب عمى معظـ عيوب الطرؽ التقميدية في الأداء، وتتـ ىذه الطريقة عبر 
 المراحؿ التالية8 

  ؛تحديد أىداؼ كمية يمكف قياسيا -1
   ؛اشتراؾ كؿ مف الرئيس ومرؤوسيو في تحديد الأىداؼ -2
   ؛وضع خطة عمؿ لبموغ الأىداؼ -2
 لمعايير التي يتـ بناء عمييا قياس نتائج الأداء.  تحديد ا -2

إذا وفؽ ىذه الطريقة يقوـ كؿ مرؤوس بتحديد مجموعة مف الأىداؼ التشغيمية قصيرة المدى، مع مجموعة 
 الأساليب التي يستطيع عف طريقيا تحسيف أداءه . 
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 رىيوضح مزايا طريقة الإدارة بالأىداف مقارنة بالطرق الأخ :(09) جدول رقمال
 عناصر المقارنة طريقة الادارة بالأىداف الطرق الأخرى

 الأداء السابؽ فقط -
 محاسبة الفرد -

 المستقبميو الأداء السابؽ  -
 تحسيف الأداء وتنمية قدرات الأفراد -

 التركيز عمى الأىداؼ

 المعايير المستخدمة خاصة بحقؿ أو وظيفة معينة عامة تطبؽ عمى جميع أنوا  الوظائؼ
 درجة رضا الفرد عنيا عالية منخفضة

 دور الرئيس الارشادو المساعدة والنصح  التقييـو اصدار الحكـ 
 دور المرؤوس المشاركة في التقييـ بيدؼ التعمـ نادرا ما يعرفيا

 المرؤوسو مساىمتيا في تطوير الرئيس  عالية منخفضة
 المرؤوسو التماسؾ بيف الرئيس  قوي بسبب المناقشات المستمرة ضعيؼ

  . 32ص ، مرجع سبؽ ذكره 8 رجـ خالد وآخروف ,مصدر لا
 ° 025سابعا :طريقة 

 ° 025يوضح الأطراف المساىمة في التقييم وفق طريقة  :(01) شكل رقمال                    

 
–مف اعدا الطالبيف بالاعتماد عمى مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معيد التكنولوجيا , جامعة  قاصدي مرباح المصدر : 

  . 32,ص  4905-4904الجزائر, -ورقمة
 الفرع الثاني : أىداف عممية تقييم أداء العاممين 

ىناؾ عدة أىداؼ لعميمة تقييـ الأداء وىذا نظرا لأىميتيا في سياسات إدارة الموارد البشرية زمف بيف ىذه 
 8 1الأىداؼ ما يمي

 
 

                                           
، غير منشورة، مذكرة ماستر، دراسة فعالية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسات الاقتصادية، بوبرطخ عبد الكريـ1

  .70 ص ،4904، الجزائر، قسنطينة، 2جامعة عبد الحميد ميري 

 
  المسؤول

  المقيم

  المرؤوسين
  الزملاء

  زبائن  خارجيين

  زبائن  داخليين
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 أولا : عمى مستوى المؤسسة:  
يكوف عمى أساس و المر ؤ وسيف و ىذا لتسييؿ التقييـ بيف الرئيس و يساعد عمى  وضع نظاـ فعاؿ لمرقابة  -0

ىذا و الضعؼ و الأمر يستؿ زـ منو الاحتفاظ  ببيانات منظمة عمى أداء العامميف مف نقاط القوة و معايير موضوعية، و 
  ؛بد وره يحسف العممية الرقابية في المنظمة

 ؛اعدىـ عمى التقدـ والتطوررفع مستوى أداء المستخدميف واستثمار قدراتيـ بما يس -4
ضماف عدالة المعاممة وذلؾ باستخداـ أسموب موضوعي لتقييـ الأداء  بذلؾ يكوف جزاء العامؿ بما  -2

  ؛يستحقو مف ترقية أو علاوة أو مكافأة عمى أساس جيد وكفاءة العامؿ في عممو
التعامؿ الأخلاقي الذي يبعد إيجاد مناخ ملائـ  وتحسيف المحيط الاجتماعي لمعمؿ مف زيادة الثقة   -2

  ؛احتماؿ تعدد شكاوي المستخدميف اتجاه المؤسسة
مكانية ترشيد سياسات الإنتاج  سياسات التوظيؼ عف طريؽ الربط بيف العائد  -3 تحديد تكاليؼ العمؿ وا 

  ؛والتكمفة
   ؛يساعد المؤسسة عمى وضع معدلات أداء موضوعية ومعايير دقيقة -4
   ؛ـ نظاـ العمؿ وقواعدهيساعد عمى احترا -5
تساعد عمى وضع أسس في تحديد استراتيجية الحصوؿ عمى موارد بشرية ذات كفاءة تتماشى  -6

   ؛والاستراتيجية العامة لممنظمة
يعد مف أىـ المؤشرات التي تعتمدىا المنظمة لمعرفة مستوى الدافعية  درجة رضا المستخدميف، وىذا  -7

 ؼ راد في المنظمة برفع روحيـ المعنوية .لتطويرىا  وزيادة اندماج الأ
 ثانيا : عمى مستوى المديرين  : 

تقييـ الأداء يجعؿ الادارة العميا في المنظمة قادرة عمى مراقبة جيود الرؤساء وقدراتيـ الإشراقية   -0
تقوـ الادارة العميا بتقديـ والتوجييية  مف خلاؿ نتائج تقييـ الأداء المرفوعة مف قبميـ لتحميميا  ومراجعتيا فمف خلاليا 

توجييات  ودورات تكوينية لمرؤساء مف أجؿ التوجيو الأمثؿ ليـ  وىذا بتكويف علاقة جيدة بيف الرؤساء والمرؤوسيف 
  ؛وتكوينيـ عمى تقييـ الأداء الأمثؿ  والموضوعي

  ؛إلييـ لمتعرؼ عمى مشاكميـ  وصعوباتيـ تكويف علاقات جيدة مع المستخدميف  والتقرب -4
تنمية قدرات المدير أو المشرؼ في مجالات الاشراؼ والتوجيو  واتخاذ القرارات السميمة فيما يتعمؽ  -2

   ؛بالمستخدميف
 التعرؼ عمى كيفية أداء العامميف بشكؿ عممي  وموضوعي. -2
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 ثالثا : عمى مستوى المستخدمين:  
المسؤولية لدى المستخدميف مف خلاؿ توليد القناعة الكاممة لدييـ أف الجيود التي رفع حالة الشع ور ب -0

الأمر الذي يجعميـ يجتيدوف في العمؿ ليفوزوا  ،يبذلونيا  في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة تقع تحت عممية التقييـ
  ؛بالمكافآت ويتجنبوا العقوبات

  ؛يف  وتجديد بيئتيـ الوظيفيةاقتراح  الطرؽ المناسبة لتطوير سموؾ المستخدم -4
توفر نتائج التقييـ للأداء التغذية العكسية لمعامميف حيث يعرؼ كؿ عامؿ مف خلاليا حقيقة أدائو  -2

  ؛وسمبياتو فيت وقع أف يتولد لديو دافع رغبة لتطوير أدائو وتحسينو  بإيجابياتو
ة المستخدميف ذوي الميارات  والقدرات تستخدـ في جذب الموارد البشرية الجيدة الى المؤسسة  وترقي -2
  ؛العالية

الادارة , فالنتائج الموضوعية والعادلة لعممية التقييـ تؤدي الى و تساىـ في دعـ العلاقات بيف المستخدميف -3
 زيادة الثقة الى المستخدميف اتجاه الادارة.  

 الفرع الثالث : استخدام نتائج عممية تقييم اداء العاممين:  
 8 1مف أىـ مجالات استخداـ عممية التقييـ ما يمي

تعتمد الادارة في تعييف المستخدميف المؤىميف لشغؿ المناصب داخؿ المنظمة عمى نتائج تقييـ أولا : الترقية: 
الأداء حيث أنو يكشؼ ليا مدى أحقية كؿ فرد في الترقية ذلؾ أف مدى كفاءة العامؿ لعدة سنوات يعتبر مقياسا 

 لمكشؼ عف مؤىلاتو وقدراتو  وامكانياتو لشغؿ منصب أعمى.  موض وعيا 
8 ضمف تقييـ أداء العامميف ووفقا لمنتائج المحصؿ عمييا  ثانيا: تحديد المكافآت التشجيعية والمنح والعلاوات

 يتـ صياغة وتحديد مف يستحؽ علاوات ومكافآت تشجيعية لممستخدميف  وىذا كجزء مف الحوافز.  
تعتبر مف الوسائؿ المفيدة لإعداد برامج تدريبية سميمة حيث أف العودة  لاحتياجات التدريبية: ثالثا :تحديد ا

 قدراتيـ.  و الى نتائج تقييـ الأداء يحصر الاشخاص الذيف يحتاجوف الى تدريب لزيادة كفاءاتيـ 
ر ىاـ لمحكـ عمى تعييف الفرد تعتمد ادارة الموارد البشرية عمى نتائج تقييـ الأداء كمعياالنقل: و رابعا : التعيين 

في العمؿ الذي يتلاءـ مع قدراتو وىي أيضا وسيمة لمعرفة الأفراد الذيف يجب نقميـ الى وظيفة أخرى تتلاءـ مع 
 قدراىـ.  

تستفيد ادارة الموارد البشرية مف نتائج نظاـ تقييـ الأداء في عممية التخطيط تخطيط الموارد البشرية:  خامسا :
 وبالتالي تساعدىا في ميمتيا الاساسية عمى النحو التالي 8  

واستغلاؿ  ىذه الكفاءة   ،في حالة وجود نتائج تقييـ الأداء في مستوى عالي مف كفاءة الموارد البشرية -1
   ؛لزيادة الانتاج
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وفي حالة سمبية نتائج التقييـ تقوـ المؤسسة بالاستغناء عف الموارد البشرية ذات الكفاءة الضعيفة بموارد  -2
بشرية جديدة مما يساىـ في تقدير حاجة المنظمة مف الموارد البشرية مف حيث حجميا ونوعيتيا ,وىدا يمثؿ جوىر 

 عممية تخطيط الموارد البشرية.  
8تتضمف تقارير التقييـ قائمة مف العقوبات التي حصؿ عمييا العامؿ خلاؿ السنة  المعاقبةو سادسا: الانضباط 

تستعمؿ في حالة ما اذا رفعت عمى العامؿ شكوى ما قد تكوف ىناؾ حاجة لمعودة الى التقييمات السابقة لو لمتأكد 
أو تنزيؿ درجة الوظيفة  مف احتماؿ اف تكوف الشكوى صحيحة ,واذا ثبتت قد يؤدي ذلؾ الى معاقبتو بتجميد ترقيتو

 أو فصمو أو غيرىا. 
 المطمب الرابع: علاقة التدريب بأداء العاممين

 الأداء المستيدؼ مستوى إلى لموصوؿ البشرية لمموارد الفعمي الأداء وتحسيف لتطوير آلية التدريب يعتبر
 الأداء. خطط تحدده كما )المخطط(
 الأداء ومصادرىا فجوة حجـ مف التحقؽ الضوء في المرغوب وتحسيف التطوير لتحقيؽ التدريب اختيار يكوف
 الأداء مستوى إلى استخداميا لموصوؿ يمكف والمداخيؿ الآليات مختمؼ استعراض وبعد فييا، المؤثرة والعوامؿ
 . المرغوب
 مجمؿ مع والتحسيف تتعامؿ التطوير أدوات مف متكاممة خدمة في عنصر كونو إطار في التدريب استخداـ يتـ
 العمميات تتـ ثـ ومف الأداء منطمؽ إدارة إلى ذاتو في التدريب يخضع فقط البشري المورد مع وليس الأداء أطراؼ
 : التالية

 ؛ منو المتوقعة والأىداؼ التدريب استراتيجيات تحديد -1
 ؛ بالتدريب لمقائميف الأداء تخطيط -2
 ؛ بالتدريب القائميف توجيو -3
 ؛ التدريبي بالعمؿ القائميف أداء تشخيص -4
 التدريبي. بالعمؿ العامميف تقييـ -5

 الدراسات السابقة المبحث الثالث: 
 ىذا المبحث لبعض الدراسات السابقة التي تناولت مواضيع مشابية لدراستنا   سنتطرؽ في

 المطمب الأول: الدراسات العربية:
 دراسة محمود السيد أبو النيل: حول أثر التدريب الميني عمى الأداء  -1
ىدفت دراستو إلى معرفة أثر التدريب الميني الخاص الذي يتمقاه السائؽ في الأداء عمى الإختبارات النفسية و 

تفترض ىذه الدراسة وجود فرؽ داؿ عمى ىذه الإختبارات لدى السائقيف قبؿ و  ،الأدائية لدى مجموعة مف السائقيف
طبقت عمييـ مجموعة مف و لتدريب التابع لوزارة النقؿ، سائقا تقدموا لمركز ا 46بعده وتشمؿ عينة الدراسة و التدريب 
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كانت و  ،عمييـ بعد أف تمقوا تدريبا خاصا عمى قيادة السيارة الاختباراتثـ أعيد تطبيؽ نفس  ،النفسية الاختبارات
 ىي8 اختباراتفي ىذه الدراسة خمسة  استخدمتو أشير في المتوسط  4التطبيؽالمدة التي تفصؿ بيف 
 ،الضوضاءو ، عبارة عف صندوؽ معدني يصدر عف تشغيمو مجموعة مف المؤثرات الانتباهإختبار تشتت 

 التآزرالرجؿ التي تكشؼ عف مدى و يطمب مف المبحوث في خلاؿ ذلؾ القياـ بمجموعة مف الأنشطة باليد و 
 حواسو.و التناسؽ بيف أعضاء الجسـ و 

يطمب مف المبحوث و  ،عمييما قاطرتافعبارة عف صندوؽ معدني طويؿ بو قضباف تسير  ،إختبار المتحركين
يقيس الإختبار مدى دقة السائؽ في أف يقدر بالنظر نقطة تقابؿ و  ،الضغط عمى زر عندما يرى تلامس القاطرتيف

 سيارتيف تسيراف في إتجاه واحد مما يتطمب منو ذلؾ أف يزيد سرعتو أو يقمميا.
 البصريو مف الرجع السمعي وىو ذلؾ المقياس المعروؼ الذي يقيس ز مقياس زمن الرجع، 

 عبارة عف صندوؽ معدني بو عداد لتقدير قوة اليد إختبار القوة العضمية، 
 ملائمتو زاوية الرؤيةو يقيس حدة الإبصار و  ،يشبو ذلؾ المستخدـ في عبارات الأطباءإختبار قوة الإبصار، 

المتحركيف و  0,710ىو  الانتباهفكاف ثبات تشتت  ،عف طريؽ الإعادة الاختباراتلقد حسب ثبات ىذه و 
 0,840الانتباهلقد تـ حساب الصدؽ الذاتي مف معاملات الثبات فكانت معاملات الصدؽ بالنسبة لتشتت و  0,470

 .0,680قوة الإبصارو  0,714القوة العضمية و  0,845زمف الرجع و  0,479المتحركيفو 
كانت و المعياري،  ؼالانحراو حسب المتوسطات الحسابية و بعده و السابقة الذكر قبؿ التدريب  الاختباراتطبقت 

 اختباريبعده عمى الأداء في و قبؿ التدريب  النتائج ىي أف أثر التدريب عمى الأداء، ووجود فرؽ لو دلالة إحصائية
 .1قوة الإبصار فقطو  الانتباهتشتت 

بعده و ة إحصائية قبؿ التدريب وواضح مف نتائج الدراسة أف أثر التدريب عمى الأداء بوجود علاقة ذات دلال
 لـ يتأثر الأداء فييا. الاختباراتأما باقي  ،قوة الإبصارو  الانتباهتشتت  اختباريعمى الأداء في 

 
حول: أثر التدريب في سموك الموظفين كما يراه رؤساء  2003دراسة لمباحث فيد يوسف الفضالة -2
 العمل:
 الجيات الخاصة بدولة الكويت.و ىي دراسة ميدانية مقارنة بيف الجيات الحكومية و 

قد و الدراسة تعرؼ أثر التدريب في السموؾ الميني لمموظفيف بحسب رؤية رؤسائيـ في العمؿ،  استيدفتوقد 
عشر جيات مف القطاع الخاص بدولة الكويت، شممت الدراسة و  ،تمثؿ مجتمع الدراسة في عشر جيات حكومية

غيرىـ الذيف حصموا عمى برامج تدريبية و فيف الكويتييف موظفة، جميعيـ مف الموظو موظؼ  397عينة مف 
 متخصصة خلاؿ الأشير الستة السابقة لإجراء الدراسة.
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بناءا عمى تحديد ىؤلاء الموظفيف بحسب المعايير المطموبة، تـ إجراء المقابلات مع رؤسائيـ في العمؿ و 
عتمدت الدراسة عمى مقياس مقنف و مدى ذلؾ و ـ لمعرفة أثر التدريب في السموؾ الميني لمموظفيف الذيف تـ إختيارى ا 

 الصدؽ يقيس أثر التدريب في ثلاث أبعاد أساسية ىي8و مف حيث الثبات 
 الإتجاىات المينيةو المعرفة المينية، الميارات المينية، 

مف واقع تطبيؽ الإجراءات المنيجية التي تقابؿ ىدؼ البحث تـ التوصؿ إلى نتائج توضح أثر التدريب في و 
 خلاصتيا أف8و بعاد الثلاثة المذكورة الا

في المعرفة المينية بنسبة  تأثيرهالتدريب الذي تمقاه الموظفوف كاف لو تأثير إيجابي في حدود معينة، فقد كاف 
 بالمئة 3,49أخيرا في الإتجاىات بنسبة و بالمئة  7,42ئة بينما كاف تأثيره في الميارات بنسبة مبال 50

أي أف التدريب كاف لو تأثير إيجابي يزداد لدى الموظفيف الأعمى تعميما بالجيات الخاصة موازنة بنظرائيـ 
 .1العامميف بالجيات الحكومية

 المطمب الثاني: الدراسات الأجنبية:
 :1930ىولمان سنة و دراسة ىنشاو  -1

عمى إثر  1930البريطانية سنةقاما بدراسة عمى ثلاث مجموعات مف الأفراد نشرت بمجمة عمـ النفس 
دقيقة في  80توزيع فترات التمريف في القياـ بتوصيؿ )حمقات السلاسؿ( فقامت كؿ مجموعة بالعمؿ لمدة  اختلاؼ

 الصباح عمى النحو التالي8
 دقيقة في الصباح ثـ المساء 80المجموعة الأولى8 قامت بالعمؿ لمدة 
  قة في ملاء الخراطيش )عمؿ إضافي(دقي 80المجموعة الثانية8 قامت بالعمؿ لمدة 

 المجموعة الثالثة8 لـ تقـ بأي عمؿ آخر سوى الذي قامت بو في الصباح
وبعد أسبوعيف مف التدريب قورف بيف إنتاج المجموعات الثلاثة فوجد أنو متساويا رغـ إختلاؼ فترات التدريب 

إيجابية فزيادة الأداء لا يخضع حتما إلى زيادة ىذا ما يشير إلى أف التدريب جدا لا يؤدي تجاوزه إلى أي نتيجة و 
 نشاط إضافي فوؽ الحاجة.

مما يؤيد ىذه الدراسة تمؾ التي أجريت في سلاح الإشارة بالجيش الأمريكي عمى مجموعتيف مف الطمبة و 
يبا أيضا ساعات يوميا عمى مدى ثمانية أسابيع أما الثانية فقد تمقت تدر  4إحداىما تمقت تدريبا عمى الرموز لمدة 

 لمدة سبع ساعات عمى مدى خمس أسابيع.
 بعد التدريب تمقت المجموعتاف دروسا في مواد أخرى مدة الأسابيع الباقية مف التدريب.و 

                                           
 .2004، فيد يوسؼ الفضالة -1
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إذ وجد أف الساعات اللازمة  ،فتبيف أف المجموعة التي تدربت أربع ساعات قد تميزت عف المجموعة الأخرى
( كممة في الدقيقة أقؿ بكثير عف مجموعة الأربع ساعات منيا عف مجموعة سبع 10، 12، 15، 18لتجاوز حفظ )

 ساعات فيي تشير إلى أنو كمما كاف التدريب موزعا كمما كاف 
 منو نقوؿ تجاوز الحد الأقصى لمتدريب لا يجدي نفعا بؿ قد يؤدي العكس.و أكبر و التصويب عمى اليدؼ أدؽ 

لخراطة لمعرفة أي العمميتيف أو الطريقتيف في التدريب ىي الأجدى في دراسة قاـ بيا دجمر عمى عمميات او 
نفعا الطريقة الكمية أما الطريقة الجزئية فتـ تقسيـ عمميات التدريب في الخراطة إلى جزأيف ىما الخراطة ثـ القياس 

نية فقد دربت عمى أما المجموعة الثا ،طريقة جزئيةو لقد دربت المجموعة الأولى عمى العمميتيف معا لطريقة كمية و 
 كؿ عممية عمى حدى

 فوجد أف المجموعة  ،في نياية التدريب أختبرت المجموعتاف المتاف كانتا متساويتاف عمى الإختبارات النفسيةو 
 

 .1التي تدربت بالطريقة الكمية متفوقة عمى المجموعة التي تدربت بالطريقة الجزئية
 عناه تنوع المياـ في التدريب.مو منو تتجسد أىمية الطريقة الكمية في التدريب و 
 دراسة لورانس ليناىل: -2

ذلؾ بيدؼ تحديد شكؿ حركة القدـ التي تنتج إنتاجا كافيا و اليد في القطع و حوؿ عممية تحميؿ تآزر القدـ 
تعميـ ىذا الشكؿ لعماؿ و كيفا مع إستخداـ حد أدنى مف عممية التقطيع و _نموذج طرؽ مف العمؿ_ مف الأقراص كما 

 تحديد شكؿ الحركة أف قمؿ مف زمف التدريب.و اليد و كانت النتائج بعد تحميؿ عممية تآزر القدـ و جدد 
بعد ثمانية أسابيع كانت النسبة المئوية لإنتاج المتدربيف أحسف مف العماؿ القدامى كما إنخفضت الأضرار و 

 .التي تمحؽ بالآلات لدى المتدربيف الجدد 
 ساىـ في تحسيف الأداء إذ أف التدريب عمى العكس مف ذلؾ.منو يعد عامؿ الخبرة عامؿ غير مو 

 المطمب الثالث: التعميق عمى الدراسات السابقة:
أف زيادة فترات التدريب فوؽ و  ،بأف التدريب أثر فعالا عمى الأداء8 دراسة محمود السيد أبو النيؿ حوؿ الأداء 

نشاط العامميف لا يؤدي إلى مضاعفة الأداء كما أف الأداء يتأثر ببعض الإختبارات خاصة إختباري تشتت الإنتباه 
 ·قوة الإبصارو 

ذلؾ حسب رؤية رؤسائيـ و التي ثمنت أثر التدريب في السموؾ الميني لمموظفيف  8دراسة فيد يوسؼ الفضالة
 لمتدريب تأثير إيجابي يزداد لدى الموظفيف الأعمى تعميما بينت أفو  ،في العمؿ

 تؤكد أف لمتدريب حد لا يمكف تجاوزه فميما كانت زيادة الأداء 8ىولمافو دراسة ىانشاو 
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ىذا ما أكدتو دراسة دجمر حوؿ الطرؽ الأنفع في و  ،لا يمكف توقع زيادة نتيجة إضافية فوؽ ما ىو مطموب
 الأفضؿ في عممية التدريبو الطريقة الجزئية( فإتضح أف الطريقة الكمية ىي الأنسب التدريب )الطريقة الكمية أـ 
بأفضمية التدريب عف  فكانت نتائجيا تقر ،القدـ لممتدربيفو حوؿ عممية التآزر بيف اليد  8دراسة لورانس لناىؿ

نخفاض نسبة الأضرار التيو  ،الخبرة تمحؽ بالآلات لدى  ىذا مف خلاؿ زيادة نسبة الإنتاج لدى المتدربيف وا 
 المتدربيف أفضؿ مف العماؿ ذوي الخبرة لمعماؿ مف الخبرة.

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الإطار النظري لأثر التدريب عمى أداء العاممين                                    الفصل الأول: 

- 26 - 

 خلاصة:
دارة الموارد البشرية بصفة خاصة عديد مف التحديات التي تتطمب التغير  تواجو المؤسسات بصفة عامة،  وا 
السريع لمتكيؼ مع التغيرات البيئية المختمفة،  وعمى ىذا الاساس فإف تدريب  وتطوير الموارد البشرية تمقى اىتماـ 

مف أجؿ تجديد حيويتيا باستمرار  وجعميا قادرة عمى   متزايد باعتباره  وسيمة فعالة بإمكاف المؤسسات استخداميا
مواجية التحديات حيث يعد نشاط تدريب نشاطا مستمرا يحتاج إليو جميع العامميف في المؤسسة، إذ لا يقتصر عمى 

 موظؼ دوف آخر أو  وظيفة دوف أخرى. 
  أداء العامميف في المؤسسة وقد قمنا في ىذا الفصؿ بدراسة التدريب الذي ييتـ بتحقيؽ ىدؼ ميـ وىو تحسيف

المبحث الأوؿ يتمثؿ في التدريب أىميتو  ،مف أجؿ التعمؽ في ىذا الفصؿ قمنا بتقسيمو إلى مبحثيف ىاميفو 
  أما المبحث الثاني ىو الأداء وكيفية تحسينو مف خلاؿ التحميؿ الدقيؽ لكافة الجوانب المتعمقة بالتدريب ،وأىدافو

العممية ابتداء مف تحديد الاحتياجات التدريبية  وتقييـ نتائجيا وخطوات تحسيف أداء  وكافة المراحؿ التي تمر بيا
 العامميف . 

الفصؿ الموالي تتمثؿ في دراسة ميدانية تطرقنا مف خلاليا الى دراسة التدريب وأثره في التحسيف مف اداء 
 .   SNTRلمنقؿ البري العامميف في المؤسسة الوطنية 

 



 

 

 

 

 

 

  

 

 الفصل الثاني
 دراسة حالة الشركة الوطنية لمنقل البري

 بخميس مميانة
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 تمهيد  
 عف واقع دراسػة حالػة إعػداد تـ السابؽ، الفصؿ خلاؿ مف النظري الجانب التطرؽ إليو في تـ لما تدعيما
خميس وحدة  SNTRالشركة الوطنية لمنقؿ البري  وىي العاـ لمقطاع التابعػة الجزائريػة المؤسسػات النقؿ بإحػدى

 معمومات.   مف توفره تـ ما حسب الفصؿ ىذا خلاؿ مػف التعريؼ بيا سيتػـ ، والتيمميانة
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  المبحث الأول: نبذة عن الشركة
وبعػدىا والتعريػؼ بمختمػؼ وظائفيا ودورىا  SNTRالتطرؽ في ىذا المبحث واقػع النقػؿ قبػؿ ظيػور  سيتـ

   .في تحسيف النقؿ البري في الجزائر
   SNTRالمطمب الأول: ما قبل إنشاء 

بعد استقلاؿ الجزائر لـ تكف ىناؾ جية معينة تحمؿ عمى عاتقيػا  مسػؤولية النقػؿ كنشػاط بصػفة عامة 
ذلؾ لسيطرة الشركات الاستعمارية عمػى ىػذا النشػاط وبػذلؾ عممػت السػمطات عمػى العناية بيذا القطاع مف و 

 خلاؿ تطوير ما ورثتو عف الاستعمار.  
ظير ما يسمى بالتسيير الذاتي لممؤسسات وىي عبػارة عػف أشػخاص يسػيروف الشركات  1963ففي سنة 

والمتمثؿ في الديواف  1964أو المؤسسات ذاتيا لكف ىذا التنظيـ لـ ينجح وسػرعاف مػا اسػتبدؿ بتنظػيـ آخػر  سػنة 
ية التي كانت تواجيو وغيػاب تشػريع  ولكنػو لػـ يسػتمر طػويلا نظػرا لممشػاكؿ المالية والإدار  ONTالػوطني لمنقػؿ 

قػانوني يحػدد ويرسػـ المنػاىج القوميػة، فألغي ىذا الديواف ونشأ بدلو نظاـ جديد يتمثؿ فػي الشػركة الوطنيػة لمنقػؿ 
 .  1967مارس  27فػي  SNTRالبػري 

   SNTRالمطمب الثاني: ظهور الشركة الوطنية لمنقل البري 
البري بعد  الوطنيػة لمنقػؿتػـ إنشػاء الشػركة  1967مارس  27( المؤرخ في 67/58بمقتضى القرار رقـ )

 أف حؿ الديواف الوطني لمنقؿ.  
( ويتضػمف التعريػؼ بالنقؿ عبر 67/130تـ إصدار قػرار جديػد يحمػؿ رقػـ ) 1967جويمية  22وبتاريخ 

تـ  1967البػري ومػف النصوص الصادرة لسنة الطرؽ لمبضائع، وتحديػد الػدور الأساسػي لمشػركة الوطنيػة لمنقػؿ 
( وذلؾ بتوفير وسائؿ SNTV, SNTF, SNTRفػتح المجػاؿ أمػاـ المؤسسػات الوطنيػة الػثلاث الخاصػة بالنقؿ )

 نقػؿ عمػى قػدر الميػاـ المحػددة لكػؿ منيـ.  
ومػف خػلاؿ ىػذه القػرارات اسػتطاعت المؤسسػات العموميػة وكػذلؾ بعػض المتعػامميف الاقتصادييف والذيف 
ليـ نشاطات تعتمد عمى النقؿ أف يسػتفيدوا مػف التجييػزات والوسػائؿ التػي تـ إحضارىا وتزويد الشركة بيا ومنذ 

مية حيث أف الشركة تعتمد عمى مركزية تسػيير صدور ىػذه القػرارات المركزيػة كانػت ىنػاؾ مشػاكؿ تنظي
النشػاطات عمػى حسػاب البنيػة الييكميػة، التي لـ تستطع بيا بموغ الأىداؼ المسػطرة وليػذا السػبب تػـ فػي سػنة 

تغييػر ىيكػؿ الشركة الوطنية لمنقؿ البري، وذلؾ بإتباع سياسػة التسػيير اللامركػزي التػي تسػتدعي تكييػؼ  1977
 .  1982أفريؿ  17( والمػؤرخ في 82/148زيادة عدد الوحدات عبر التراب الوطني وىػذا مػا أكػده المرسػوـ رقػـ )و 

عمى الرغـ مف كؿ الإجراءات المتخذة فػي ىػذا الصػدد إلا أف الشػركة لػـ تسػتطع أف تغطػي طمبات النقؿ 
سػتقلالية كمػنيج لمتنميػة الاقتصادية ليذه الشركة وكاف وبالتالي بموغ الأىداؼ المرجوة منيا فكاف التوجػو نحػو الا

 وموازاة مػع متطمبػات نظػاـ السػوؽ مػف حيػث كمية ونوعية النقؿ.   1988ذلؾ سنة 
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   SNTRالمطمب الثالث: الهيكل التنظيمي لـ 
 مياـ ودور كؿ خمية ومصمحة في الوحدة:  

  الخلايا: -1
ىي المسػئولة عػف أي قضػية قانونيػة فػي الوحػدة سػواء متعمقػة بالعماؿ داخؿ  خمية المنازعات القانونية:

المؤسسػة أو الػذيف خرجػوا منيػا )تقاعػد ( ورفعػوا دعػوى عمييػا أو تسػديد المخالفات التي يقوـ بيا السائقيف أما 
 لمدة عاـ.   CAATفيما يخص التأمينػات فالمؤسسػة وقعػت عقػد مػع 

 وىي تقوـ بتحديد قيمة الفاتورة التي يجب عمى الزبوف أف يدفعيا.   ترة:خمية الفو 
المسئوؿ عف ىذه الخمية يقوـ بمتابعػة جميػع المصػالح داخػؿ الشػركة مف مصمحة  خمية المراقبة والتسيير:

 السائقيف وغيرىا.  و المحاسبة 
 حدة.  ىي المسئولة عف الأمف والاستقرار داخؿ الو  خمية الأمن والوقاية:
مسئولة عف حفظ المعمومات والمعطيات فػي الأقػراص وتقػـ بإرسػاليا إلػى الإدارة  خمية الإعلام الآلي:

 المركزية بالإضافة إلى إصلاح أجيزة الإعلاـ الآلي في المؤسسة.  
 المصالح   -2

 وتنقسـ إلى:   مصمحة المستخدمين:
ودورىا ىو التنسيؽ بيف فػرع الرواتػب والمصػمحة الاجتماعيػة إضػافة إلى التعامؿ مػع  القسم الإداري: -

 البريػد الػوارد والصػادر ويقػوـ أيضػا بمتابعػة جميػع مسػتخدمي المؤسسة.  
وىو المسئوؿ عف رواتب العمػاؿ داخػؿ المؤسسػة ويقػوـ أيضػا بمتابعػة الترقيػات،  قسم الأجور: -

ػة السػائقيف مػف خػلاؿ الحمولػة المنقولػة شػيريا وعػدد الكيمومترات المقطوعة لكي يتمقى العلاوات في وكػذلؾ متابع
 الأجر.  

 وتنقسـ إلى:   مصمحة المحاسبة:
المتابعػة اليوميػة لمصػاريؼ الوحػدة وتسػجيؿ كػؿ العمميػات المحاسبية، ويعمؿ  قسم المحاسبة العامة: -

  ري حوؿ كؿ العمميات المحاسبية.كذلؾ عمى إعداد تقرير شي
دور ىذا القسـ ىو إجراء كؿ العمميات الماليػة الفوريػة مثػؿ : سػائؽ فػي ميمة ويحتاج  قسم الخزينة: -

دج. ويقوـ أيضا بتسديد الضرائب  5000,00إلى سيولة يقوـ ىذا القسـ بتوفيرىا وعػادة مػا تكػوف أقػؿ مػف 
  السائقيف.الخاصة بالمخالفات التي يقوـ بيا 

بعد مصمحة النقؿ تأتي مصمحة الصيانة مف حيػث الأىميػة فيػي التػي تػدعـ مصمحة  مصمحة الصيانة:
 النقؿ وذلؾ لتتمكف مف الاستغلاؿ الكامؿ لموارد المؤسسة وتتكوف مف:  

ىو المكاف الذي تتـ فيو عمميػة الصػيانة وتتكػوف مػف رئػيس الورشػة ومػف ميكانيكييف  الورشة: -
  لحاميف وىـ المسئولوف عف عممية الصيانة.و وكيربائييف 
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ويػتـ فييػا تزويػد الشػاحنات بػالوقود سػواء تابعػة لموحػدة أو الوحدات الأخرى أو  (:Stationالمحطة ) -
  الشاحنات المتعاقدة مع المؤسسة.

ىو عبارة عف مستودع يحتوي عمى قطػع الغيػار وجميػع الأدوات التػي يمكػف استعماليا في  المخزن: -
الصيانة. ولا يمكف إخراج أي قطع إلا بعػد اسػتلاـ أمػيف المخػزف ورقػة طمب ممضية مف طرؼ رئيس مصمحة 

  الصػيانة ويػتـ تقػديـ نسػخة مػف ىػذه الوثيقػة أيضا لمصمحة المحاسبة.
وىي أىـ مصمحة في المؤسسة إذ يعتبر المحػور الأساسػي لموحػدة إذ فػي ىػذه المصمحة  نقـل :مصمحة ال

 تأتي الأوامر لمسائقيف وتنقسـ إلى:  
وىذا القسـ يقوـ باستقباؿ مػالكي الشػاحنات الخػواص ويقػوـ بتوقيػع عقود معيـ  قسم المستأجرين: -

  وىذا لتغطية النقص في الوحدة.
  وىذا القسـ ييتـ بالسائقيف وكؿ ما يتعمؽ بيـ. قل:قسم إدارة الن -
  ماديػة المتمثمػة فػي الشاحنات.و يضـ إمكانيات بشرية والمتمثمة فػي السػائقيف  قسم رئيس الفوج: -
ىذا القسـ كثير النشاط وىػو أنشػط قسػـ فػي الوحػدة حيػث يجػب أف يتصؿ بجميع  قسم البرمجة: -

ػير السػائقيف ويقػوـ ببرمجػة مسػار الشاحنة والمراكز التي سوؼ تمر عمييا الوحدات لكي يتـ تحضير خطػط س
  خلاؿ الرحمة.
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 SNTRالهيكل التنظيمي لمشركة الوطنية لمنقل البري : (20)الشكل رقم 
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 المطمب الرابع: تقديم الشركة الوطنية لمنقل البري لمبضائع 
" تتكوف مػف ثػلاث شػركات تفاعميػة لكػؿ منيػا دور مختمؼ، SNTRلمبضائع "الشركة الوطنية لمنقؿ البري 

 ىذه الشركات مستقمة ومتكاممة وأنشأت عمػى أسػاس شػركات مسػاىمة بالإضػافة إلى الشركة الأـ.  
 مهام الشركة:  

   ؛إدارة الشحف: الاستئجار -
   ؛النقؿ والخدمات الموجستية -
   ؛صيانة المركبات الصناعية -
 تسويؽ قطع الغيار والإطارات.   -

تقوـ الشركة بتطوير كفاءة العماؿ بوضع خطػة طموحػة لتػدريب العمػاؿ وتحسػيف أداء الإدارة عف طريؽ 
تعميـ اسػتخداـ التكنولوجيػات الجديػدة لممعمومػات والاتصػالات مػف أجػؿ تػوفير احتياجات العملاء في الوقت 

 المناسب.  
قوية الروابط الاجتماعية مف خلاؿ الوصػوؿ إلػى المنػاطؽ النائيػة، ودعػـ الإبداع وتعمؿ الشركة عمى ت

 الفني، تشجيع الرياضة، والمساىمة في الحفاظ عمى البيئة.  
 عامؿ مف خلاؿ فروعيا المنتشرة في جميع أنحاء الوطف.   2700توظؼ الشركة أكثر مف 

 إمكانيات الشركة  
 ات تتمثؿ في:  تتوفر الشركة عمى عدة إمكاني

  ؛التنظيـ -
  ؛التعميـ والتدريب -
  ؛الخبرة الميدانية -
  ؛التغطية الإقميمية -
  ؛الاحترافية -
  ؛وسائؿ مختمفة ومتنوعة -
  ؛خدمات إضافية -
 مجموعة كبيرة مف المساحات والأراضي.   -

 الوسائل التقنية  
مركبػة خاصػة بالشركة وأخرى  1800ىناؾ مجموعة متنوعة مف مركبات الػوزف الثقيػؿ :  أكثػر مػف  -

  ؛مستأجرة مف عنػد الخػواص وذلػؾ لضػماف القيػاـ بالنقػؿ التقميػدي والخاص والنوعي
  ؛وسائؿ مناولة مختمفة ومتنوعة -
  ؛واجيات وأماكف لمتوقؼ -
  ؛محطات لمغسؿ والتشحيـ -
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  ؛شبكة واسعة مف الشركاء والمقاوليف مف الباطف دائميف وغير دائميف -
 . نظاـ معمومات متطور -

 سوق الشركة  
 مجالات النشاطات   -1
  ؛المحروقات -
  ؛الطاقة والمناجـ -
  ؛صناعة الفولاذ -
  ؛الكيماويات -
  ؛الأشغاؿ العمومية -
  ؛مواد البناء -
  ؛المواد الغذائية الزراعية -
  ؛السيارات -
  .التعميـ -
 مناطق العمل   -2
  ؛الجنوب والجنوب الكبير -
  ؛الشماؿ -
  ؛تونس -
  ؛ليبيا -
  ؛موريتانيا -
  ؛مالي -
  .النيجر -

 الفروع )الشركات( التابعة لمشركة الأم  
 مف ثلاث شركات منفصمة في الإدارة ولكنيا تكمؿ بعضيا البعض وىي:   SNTRتتكوف 

 Agence de Gestion de Fret d’Algérie :AGEFAL  تقػػوـ بػػإدارة الشحف
تتكوف مف  AGEFALالنقؿ، تغطي بمجموعة مػف الأقطػاب العامػة لمشػحف البػري عمػى كامػؿ التػراب الوطني. و 
( التي ترتبط بالشبكة التجارية Centre de Fretمركػز شػحف ) 36وكػالات إقميميػة لمشػحف وتػتحكـ فػي  5

 لنقؿ مف خلاؿ طرؼ ثالث.  العػابرة للإقمػيـ . وىػي مسػئولة عػف نشػاط الاستئجار لوسائؿ ا
LOGITRANS:  شركة النقػؿ البػري لمبضػائع والإمػداد، ىػو المسػئوؿ عػف تنفيذ عمميات

 .  AGEFALالنقؿ والإمداد لمبضائع التي يتمقاىا مف 
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LOGITRANS  600ووحدة لمنقػؿ  15لدييا ( جػرارTracteurs( مػف نػوع )التي تضمف 6*4، 4*2 )
 ة الضرورية لتقديـ جميع أنواع النقؿ.  توفير كبير لممرون

MAINTENANCE +:  شػػركة الصػػيانة والمسػػاعدة التقنيػػة، المتخصصػػة في الصيانة
عادة تأىيؿ المركبات الجرارة والمقطورات.    العميقة، وتجديد وا 

 تمتد أنشطتيا لتقوـ كذلؾ بتوزيع قطع الغيار والإطارات.  
 

 LOGITRANS ، MAINTENANCEو AGEFALالمبحث الثاني: دراسة حالة 
 في ىذا المبحث سنتطرؽ لمتعريؼ بالمؤسسات التي قمنا فييا بالدراسة الميدانية

  AGEFALالمطمب الأول: 
عػداد وثيقػة الطريؽ   Feuilleوىو الفرع التجاري لموحدة حيث ييتـ بتػوفير العمػلاء ومتابعػة عمميػة النقػؿ وا 

de Route في الشركة  والاتصاؿ بفرع النقؿLOGITRANS  . 
وىو وسيط بيف الشاحف والناقؿ عمى حد سػواء، وتيػدؼ فػي إطػار شػروط وأحكػاـ ممارسػة مينة النقؿ إلى: 

دارتيا ومعالجتيا.    بحث وتعييف البضائع، وا 
وكالػة محمية )مراكز  35ف مػف ( تحتوي عمػى شػبكة تجاريػة تتكػو AGEF.Rوحدات إقميمية ) 5تتكوف مف 

 ( تغطي كامؿ التراب الوطني.  Centre de Fretالشحف 
 كما تعمؿ عمى الدعـ التدريجي لعمميات النقؿ مف الباب إلى الباب.  

تقوـ بالتعاقد مع ناقميف لػدييـ مجموعػة كبيػرة ومتنوعػة مػف المركبػات القػادرة  AGEFALالإمكانيات   -1
احتياجات عملائيا لنقؿ البضػائع مػف جميػع الأنػواع )صػمبة، سػائمة، ثقيمػة، كبير الحجـ، خاصة  عمى تمبية جميع
 واستثنائية(.  

لمعالجػة البيانػات الخاصػة بػإدارة ا لشػحف ومتابعة تنفيذىا  Gest Fretوقد قامت الشػركة باعتمػاد برنػامج 
 في الوقت الحقيقي.  

  الخدمات الأخرى -
باعتباره وكيؿ في النقؿ يقػدـ جميػع الخػدمات والأجيػزة فػي النقػؿ والخػدمات ذات الصمة بما في و الفرع 

 ذلؾ:  
ىندسة النقؿ: تقديـ الاستشػارات باعتبارىػا متخصصػة فػي عمميػات النقػؿ والشػحف، تقديـ حموؿ  •

  ؛لمعملاء أكثر ملائمة واقتصادية لتوصيؿ السمع
  ؛لثقيمةإرساؿ الطرود الكبيرة وا •
  .إدارة المستودعات والتخزيف •
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  النقل الدولي -
حيث تولي الشركة اىتماـ كبيػر خاصػة لتطػوير النقػؿ الػدولي، ويقػدـ لحسػاب العمػلاء عمميات النقؿ 

  والمناولة والنقؿ الدولي نحو تونس، ليبيا، النيجر، مالي
قادرة عمػى تػوفير ىػذا النػوع مػف العمميػات نحو جيات أخرى  في إطار التنظيـ الحالي لمشركة سوؼ تكوف

 سواء كانت عمميات استيراد أو تصدير.  
  الاتفاقيات -

سػنوات تكمػؼ مػف خلاليػا بالنقػؿ الحصػػري لموقػػود  10شػراكة لمػدة  AGEFALو NAFTALقامت بيف 
 .  SNTRفرع مف فروع  LOGITRANSمػػف طػػرؼ فػػي الجنػػوب والجنػػوب الكبيػػر، وخدمػػة النقػػؿ تقػػدـ 

لدييا خبرة كبيػرة وتخصػص فػي المناولػة والنقػؿ والتخػزيف للأنابيب بأقطار  AGEFALبالإضافة إلى ذلؾ 
ومؤسسات  SONATRACH، كمػا اسػتفادت مػف عقػود مػع شركة ANABIBو ALFAPIPEمختمفة لحسػاب 

 أخرى في قطاع المحروقات.  
 تتيح أفضؿ الطرؽ وذلؾ لأنيا:   AGEFALالقيادة والتحكم   -2
  ؛تقدـ أفضؿ نوعية سعر -
  ؛تجمع بيف الخبرة والمعرفة -
  ؛مواجية جميع التحديات -
  ؛طف 200نقؿ الطرود التي يتجاوز وزنيا  -
  ؛ليا فروع في جميع أرجاء الوطف -
  ؛توفر فريؽ مف ذوي الخبرة والتجربة لتقديـ المساعدة -
  ؛دث تقنيات المعمومات والتكنولوجيااستخداـ أح -
  ؛تأميف وضماف البضائع عمى طوؿ الطريؽ -
 ، SONATRACHىناؾ مجموعة مػف  العمػلاء وضػعوا ثقػتيـ فػي الشػركة مػنيـ :  -

 .METTAL STEEL،NAFTAL 
 الشبكة   -3

الجزائػر، عنابػة، بشار، حاسي  ( وىػي:AGEF.R) Gestion de Fretوكػالات لإدارة الشػحف  5ىنػاؾ 
 .  AGEFALتتصػؿ بالشػبكة التجارية لػ  Centre de Fretمركػز شػحف  35مسعود، وىػراف . وكػذلؾ 

  LOGITRANSالمطمب الثاني: 
مف  %100بمسػاىمة  1.000.000,00برأسػماؿ قػدره  2001-06-06تـ إنشاء ىذه الشػركة فػي 

 الشركة الأـ.  
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تخػتص بالنقػؿ البػري لمبضػائع والإمػداد وىػي التػي أخػذت المشعؿ في  SNTRوىو فرع مف فروع 
SNTR وتتمتع بالعديد مف سنوات الخبرة مػف الشػركة الأـ، وتػوفر جميػع منػافع التكنولوجيات الجديدة في ميداف .

 النقؿ والإمداد.  
 ت مصممة لتمبيػة احتياجػات عملائيػا فػي مجػ اؿ النقػؿ والإمداد.  بتطوير خدما LOGITRANSقامت 
حاليا عمى العديد مف المشاريع لتزويػد المؤسسػات التػي تحتػاج إلػى الموجستيؾ  LOGITRANSتشرؼ 

 وخدمات مصممة لتمبية متطمباتيـ المتغيرة باستمرار.  
 المعدات   -1

( مف نوع Tracteursجػرار ) 600ػي أسػطوؿ محتػرـ مػف تمتمؾ الشركة وسائميا الخاصة والمتمثمػة ف
( الذي يكفؿ جاىزية كاممػة وعاليػة ومرونػة لتقػديـ جميػع أنػواع النقػؿ بغض النظر عف حجـ 6*4، 4*2)

 الطمب.  
 الإمكانيات   -2

 الخبرة:    -أ 
Logitrans  طػف وأكثر مع التفريغ  400إلػى  60قادرة عمى تحمؿ نقؿ حمػولات ثقيمػة وكبيػرة مجزئػة مػف

يصاليا إلى أي مكاف.    وتستند عمى ممرات وطرؽ واسعة وا 
 Logitransوقد استفادت المشاريع الصناعية الكبرى وخاصة فػي الجنػوب الجزائػري مػف خبػرة ومعرفػة 
معرفة عمى لشؽ الطريؽ مف البحر المتوسط إلى الصحراء باسػتعماؿ أسػطوليا، وتحميػؿ ىػذه المواد يتطمب 

 أرض الواقع فضلا عف وسائؿ لتنفيذ المناولة، النقؿ والأمف.  
  النقل الدولي  -ب  

 تقدـ نقؿ البضائع لحساب عملائيا إلى تونس، ليبيا، النيجر، مالي، موريتانيا  
توفر أيضا نقؿ ومناولة البضائع لمتصدير مف خػلاؿ مسػاعدة الدولػة الممنوحػة فػي إطػار تعزيز  كما

 الصادرات خارج المحروقات.  
  خدمات أخرى )إضافية(  -ج 

تقدـ بدعـ وتوفير عمميات المناولة تحت اسػـ خػدمات إضػافية )مسػاعدة ( لمنقػؿ لاسػيما فيمػا يتعمؽ 
 لكبير الحجـ. ولمقياـ  بالطرود الثقيمة وا

 التنظيم   -3
تتكوف مف ىياكؿ دعـ ومساعدة كبيرة لتمكيف الفريؽ مػف تغطيػة الاحتياجػات الخاصػة وتػوفير القدرة عمى 

دارة الشركة تتكوف مف:    الاستجابة لحساب العملاء  وا 
  ؛مديرية عامة -
  ؛مديريات مركزية 4 -

  ؛(DLT)مديرية النقؿ والإمداد  - أ
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 ؛(DPCG) التخطيط ومراقبة التسيير مديرية - ب
 ؛(DRHM) مديرية الموارد البشرية والوسائؿ  -ج 
 . (DFC) مديرية المالية والمحاسبة  -د

وحػدة لمنقػؿ والإمػداد، ىػذه الوحػدات أيضا تضاؼ  15وعمى المستوى العممي توجد عمى المستوى الوطني 
 إلى الحركية عند الحاجة إلييا.  

، ىػو الناقػؿ الحصػري SNTRمف خلاؿ مجموعة  Logitransالعقود والمشاريع التي تساهم فيها  -4
حتى الآف، وبالتالي يضمف التمويف بالوقود لمولايات ومناطؽ الجنوب والجنوب  2004منػذ  NAFTALلػػ 

 الأقصى.  
بالإضافة إلى أف الشركة تساىـ في التنفيذ في إطار مشػاريع خطػوط الأنابيػب، النقػؿ والمناولػة والتخزيف 

 .  SONATRACHللأنابيب بمختمؼ الأقطار وىذا لحساب 
وكذلؾ كؿ المشاريع الصػناعية التػي تػدخؿ ضػمف المصػمحة العامػة تشػارؾ فييػا )كناقػؿ حصري( بعد 

ليندسة( تبدأ بالشحف والنقػؿ، ثػـ إعػداد مكػاف لوضػع الوسػائؿ والمواد ووضع المساكف لمعماؿ دراسة الجدوى )ا
  لحساب عملائيا.

 MAINTENANCE (ورشاتال ) خميس مميانةبالصيانة مركز المطمب الثالث: 
تعمؿ لصالح شركات أخرى مثؿ  – Tôlier – Vidange –تشحيـ وغسؿ  –كيرباء  –تحكيـ  –ميكانيؾ 
البويرة  –بمعباس  – S.Nشاحنات تابعة لمراكز أخرى  –سيارات سوناطراؾ  Tonic –البمدية  –الحماية المدنية 

 شمؼ. –
 نظافة. –العماؿ  –رئيس الورشة  –مشغؿ تقني  –ورشة تتكوف مف رئيس ورشة 

  ch. Equipe vidange –كيربائي: رئيس غرفة 
 المخزف: قطع الغيار الشاحنات + أميف مخزف + مساعد.

ممضاة مف   Bon sortes + Bon d’entréالسائؽ ميمتو تمبية الطمبات المركز مف قطع غيار عف طريؽ 
 طرؼ رئيس الورشة تستعمؿ لغرض إصلاح الشاحنة المعطوبة.

 الأشخاص الذيف يعمموف داخؿ الورشات: الحائزيف عمى ديبموـ 
ىـ ميندسيف في الميكانيؾ صادر عف مراكز التكويف الميني ىؤلاء العماؿ تمت عممية  مشغؿ تقني:

استقطابيـ مف طرؼ الخواص ومف طرؼ شركات أخرى، عندما نبدأ العمؿ بحضور لعممية التجريب بموجب 
 أشير. 6أشير حتى  3عقد عمؿ لمدة عاـ )تجريب( 

 سنوات  6 – إطارات -سنوات   8 –سنوات  5 –سنة( 30رئيس ورشة )
 يذىبوف لإجراء تكويف خارج الجزائر تركيا، ألمانيا، بمجيكا. –رؤساء الورشات  –ميكانيكي 

مشغؿ   شاحنات جديدة يذىبوا لدراسة يتحصموف عؿ شيادات: صيانة، إدارة، الأماف العامة، رئيس المركز
 .تقني، محاسب، متابع الفواتير، ممثؿ قانوني المنازعات والتأمينات
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 SNTRالعاممين بمؤسسة  أداء عمى التدريب أثر تقييم :الثاني المبحث
 بخميس مميانة. SNTRبعد التعريؼ بالشركة محؿ الدراسة سنقوـ في ىذا المبحث بالدراسة الميدانية بمؤسسة 

 الدراسة وأدوات عينة : الأول المطمب
 الدراسة عينة : الاول الفرع

 تطبيؽ يتعذر فقد نسبيا، كبير مجتمع عمى ميدانية دراسة إجراء في اليامة الخطوات مف العينة اختيار يعد
 في لدراسة ا تتـ وحتى ،بالوحدة لمعامميف الكبير بالعدد الاتصاؿ صعوبة بسبب وذلؾ  الافراد جميع عمى الدراسة
 سوؼ المختارة العينة أف أساس عمى وذلؾ صحيحا تمثيلا النتائج ممثمة تكوف أف أجؿ ومف الظروؼ أحسف
 اختيار بعممية قمنا ككؿ، المجتمع بالدراسة عمى قمنا لو إلييا سنتوصؿ التي تقريبا النتائج نفس إلى توصمنا
 مستويات عمى ،فرد 35 ب تقدر مجموعة عمى الاستبياف اشتمؿ ،بحيث) الأفراد( العينة لعناصر عشوائي
 ( عمميـ أثناء تدريبا تمقوا قد يكونوا أف بشرط وذلؾ (ثانوي مف أقؿ ،ثانوي ،جامعي) التعميـ مف مختمفة
 الدراسة أدوات : الثاني الفرع

 علاقة ليا التي المؤسسة في بيا المعموؿ الداخمية الوثائؽ مختمؼ عمى عالاطلا تـ حيث : الشركة وثائق -1
 لدى المتوفرة الوثائؽ في الواردة المعطيات وتحميؿ تجميع عمى دراستنا في اعتمدنا كما، التدريبي بالنشاط
 . دلالة أكثر التحميؿ يكوف أف أجؿ مف الجداوؿ ورسـ النسب في منيا الاستفادة بيدؼ وذلؾ المؤسسة
 . التدريبي البرنامج , التدريب تقييـ استمارة , التدريب ميزانية : المستخدمة الوثائؽ بيف مف

 موجية بطريقة باستجوابيـ وتسمح الأفراد، إزاء تستعمؿ العممي، لمتقصي مباشرة تقنية ىو : الاستبيان
 العينة دراسة تتـ أف أجؿ ومف لذلؾ . رقمية بمقارنات والقياـ رياضية علاقات إيجاد بيدؼ كمي بسحب والقياـ
 . للاستبياف عشوائي بتوزيع قمنا ،عشوائية بطريقة اختيارىا تـ التي

 الاستبيان نتائج تحميل : الثاني المطمب
 ( 21 رقم الممحق في موضح ): الاستبيان تقديم : الاول الفرع

 .فالعاممي أداء عمى التدريب بأثر تتعمؽ التي التساؤلات عمى الاجابة في يتمثؿ : الاستبيان موضوع : أولا
 . العممي البحث لأغراض : الاستبيان غرض: ثانيا
 . المربعات في xإشارة  بوضع الأسئمة عمى بالرد المستجوبيف يقوـ : الاجابة طريقة : ثالثا

 لأف مغمقة، الأسئمة مجمؿ كانت حيث , المغمؽ الاستبياف ىو المستعمؿ الاستبياف : الاستبيان طبيعة: رابعا
 تجنب في والرغبة المعمومات لسرية أيضا راجع وىذا المفتوحة للأسئمة الوقت يممكوف لا المستجوبيف أغمب
 . أخرى وأراء اقتراحات تقديـ في حرية لممستجوبيف تركنا كما، خاطئة معمومات إعطاء

 (21 رقم الممحق انظر ( محاور 03 مف يتكوف : الاستبيان محاور : خامسا
 والدخوؿ الدراسة مف أكثر تقريبو أجؿ مف لممجيب العامة بالمعمومات خاصة أسئمة : الاول المحور -1
 .صمب الموضوع في تدريجيا
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 . التدريب بعممية خاصة أسئمة : الثاني المحور -0
 التدريب عممية بيف الربط المحور ىذا في حاولنا كما بالأداء تتعمؽ أسئمة تناولنا :الثالث المحور -3
 .الاداء وتحسيف

 في التدريب فعالية حوؿ ،العامميف أفعاؿ ردود معرفة أجؿ مف : الاستبيان جمعو  توزيع طريقة : سادسا
 البحث مجتمع مف عشوائيا مختارة لعينة تقديمو يتـ استبياف ىناؾ يكوف أف الى ارتأينا العامميف أداء تحسيف
 تـ التي النسخ عدد وكاف , الاستبياف عباسترجا قمنا أسبوع وبعد عامؿ 40 عمى نسخة 40 بتوزيع قمنا حيث

 بعض بو صرح ما حسب للإجابة الكافي الوقت توفر عدـ بسبب وذلؾ نسخة 35 في تمثمت عمييا الحصوؿ
 . المؤسسة في عاملا فردا 35 مف العينة تتشكؿ أصبحت وبالتالي ،العماؿ
 تفسير وتحميل مخرجات الاستبيان : الثاني الفرع

 الإحصائي تـ استخداـ الاختبارات الإحصائية التالية:  SPSS لقد تـ تفريغ الاستبياف مف خلاؿ برنامج
 النسب المئوية والتكرارات؛ -
 لقياس صدؽ الفقرات؛ معامؿ الارتباط برسوف -
 اختبار ألفا كرونباخ  لمعرفة ثبات فقرات الاستبياف. -
عطاء تفسيرات ليذه النتائج:     سوؼ يتـ التطرؽ في ىذا الجزء إلى نتائج الدراسة ومحاولة مناقشة وا 
 يمي فيما تتمخص : العامة المعمومات : أولا

 النوع الاجتماعي: (12) الجدول رقم
 النوع الاجتماعي التكرار % النسبة

 ذكر 25 71,4
 انثى 10 28,6

 المجموع 35 100,0
نشاط  وىذا يعود الى طبيعة ،71,4%بنسبة  35وعدد الذكور  28,6%بنسبة  10نلاحظ اف عدد الاناث  
 .ونعتقد اف ىذا يخمؽ نوع مف الضغط عمى فئة الذكور  المتمثؿ في نقؿ البضائع المؤسسة

 العائمية : الحالة(23) الشكل رقم
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 العمرية الفئة:  (11) الجدول رقم
 الفئة العمرية التكرار % النسبة

 30واقؿ مف  20مف  4 11,4
 40اقؿ مف  30مف  15 42,9
 50واقؿ مف  40مف  10 28,6
 سنة 50اكثر مف  6 17,1

 المجموع 35 100,0
 التفسير:

  11,4%بنسبة أشخاص 04سنة تتكوف مف  30واقؿ مف  20مف  يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ اف فئة
 لانيـ حديثي التخرج.
 .وىـ أغمبية العماؿ %42.9شخص بنسبة  15سنة تتكوف مف  40 -30أما فئة مف 

 .وىـ فب المرتبة الثانية بعد الفئة السابقة %28.6ص بنسبة اشخأ 10سنة تتكوف مف  50-40فئة 
 .وىي فئة مقبمة عمى التقاعد %17.1ص بنسبة اشخأ 6أما الفئة الأخيرة تتكوف مف 

 .أف نسبة الشباب يمثموف النسبة الأكبر في المؤسسةوىنا نجد 
 العمرية الفئة(: 20الشكل رقم )
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 المستوى التعميمي: (10) الجدول رقم
 المستوى التعميمي التكرار % النسبة

 اقؿ مف ثانوي 5 14,3
 ثانوي 15 42,9
 جامعي 15 42,9

 المجموع 35 100,0
 التفسير :

ذوي المستوى أما  %14.3أشخاص بنسبة  5نلاحظ مف الجدوؿ أف نسبة ذوي المستوى أقؿ مف ثانوي ىـ 
 عمى التوالي. %42.9شخص لكؿ مستوى أي بنسبة  15الثانوي والجامعي فيـ 

 المستوى التعميمي: (20الشكل رقم )

 
 الوضعية الحالية(: 13الجدول رقم )

 الوضعية الحالية التكرار % النسبة
 اطار 14 40,0
 اداري 15 42,9
 تقني 5 14,3
 عامؿ يومي 1 2,9

 المجموع 35 100,0
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عمى  %40و %42.9نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه أف أكبر نسبة لمعماؿ ىـ مف الإدارييف والإطارت بنسبة 
، وىذا يدؿ أف المؤسسة %2.9بنسبة  وأخير العماؿ اليومييف %14.3عماؿ بنسبة  5التوالي، أما التقنييف فيـ 

 .تسير بمجموعة ميمة مف الإطارات
 الوضعية الحالية (:20الشكل رقم )

 
 سنوات الخبرة(: 10الجدول رقم )

 سنوات الخبرة التكرار % النسبة
 سنوات 5اقؿ مف  4 11,4
 سنوات 10الى  5مف  17 48,6
 سنة 16الى  11مف  5 14,3
 سنة 16اكثر مف  9 25,7

 المجموع 35 100,0
 %2082وسنوات  15 إلى 50مف الموظفيف ذو كفاءة عالية مف % 6.84 مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ بأف
سنة بينما  16 مف أكثر تتراوح مدة خدميـ  %2082و، سنة 14إلى  11 إلىتتراوح مدة توظيفيـ ما بيف سنة 

 سنوات.  50تتجاوز مدة خدمتيـ لا فقط  1186%
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 سنوات الخبرة (:20الشكل رقم )

 
 الاحتياجات التدريبيةثانيا: 

 
 يتم وضع برامج التدريب عمى اساس طمب العمل(: 10الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 3 8,6
 لا اوافؽ 6 17,1
 اوافؽ 9 25,7
 اوافؽ بشدة 17 48,6

 المجموع 35 100,0
أف برامج التدريب توضع  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 48.6نسبة  مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف

منيـ لا  %17.1يروف أنيا تتوافؽ بعض الشيء، و %25.7، أما ما يمثموف نسبة عمى أساس طمب العمؿ
تتوافؽ وذلؾ لأنيـ متحصميف عمى شيادات عميا لكنيـ يشغموف مناصب أدنى مف مستواىـ وىذا راجع لقمة 

 لا توافؽ بشدة . 8.6، ونسبة التخصصات المطموبةمناصب العمؿ حسب 
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 يتم وضع برامج التدريب عمى اساس طمب العمل (:20الشكل رقم )

 
 يتم وضع برامج التدريب عمى اساس معمومات تقييم اداء العامل(: 10الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 1 2,9
 لا اوافؽ 6 17,1
 محايد 2 5,7
 اوافؽ 15 42,9
 اوافؽ بشدة 11 31,4

 المجموع 35 100,0
أنو يتـ وضع برامج التدريب توضع  يوافقوفمف الموظفيف  % 42.9مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

منيـ  %17.1و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %31.4، أما ما يمثموف نسبة عمى أساس معمومات تقييـ أداء العمؿ
 لا توافؽ بشدة . 2.9، ونسبة لا تتوافؽ
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 يتم وضع برامج التدريب عمى اساس معمومات تقييم اداء العامل (:20الشكل رقم )

 
 

 يتم وضع برامج التدريب عمى أساس طمب من رئيسك(: 10الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 2 5,7
 لا اوافؽ 3 8,6
 محايد 4 11,4
 اوافؽ 16 45,7
 اوافؽ بشدة 10 28,6
 المجموع 35 100,0

أنو يتـ وضع برامج التدريب  يوافقوفمف الموظفيف  % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
منيـ لا  %8.6و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %28.6، أما ما يمثموف نسبة توضع عمى أساس طمب مف رئيسيـ

 .لا توافؽ بشدة  %5.7، ونسبة تتوافؽ
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 يتم وضع برامج التدريب عمى أساس طمب من رئيسك(:12الشكل رقم )

 
 

 تهتم إدارة الشركة بالتدريب التعريفي لمموظفين الجدد(: 10الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 4 11,4
 محايد 6 17,1
 اوافؽ 11 31,4
 اوافؽ بشدة 9 25,7
 المجموع 35 100,0

 
أف إدارة الشركة تيتـ بالتدريب  يوافقوفمف الموظفيف  % 31.4مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، منيـ لا تتوافؽ %11.3و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %25.7، أما ما يمثموف نسبة التعريفي لمموظفيف الجدد
 .%17.1فكانت نسبتيـ أما المحايديف  ،لا توافؽ بشدة %11.4ونسبة 
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 تهتم إدارة الشركة بالتدريب التعريفي لمموظفين الجدد (:11الشكل رقم )

 
 

 تعمل الشركة عمى وضع اهداف الاحتياجات التدريبية بصورة مسبقة(: 10الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 2 5,7
 اوافؽ 13 37,1
 اوافؽ بشدة 14 40,0
 المجموع 35 100,0

 
عمى  تعمؿ الشركةأف إدارة  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 40.0مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

 %2.9و، يروف أنيا تتوافؽ %37.1أما ما يمثموف نسبة  ،وضع اىداؼ الاحتياجات التدريبية بصورة مسبقة
 .%5.7أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،توافؽ بشدة لا %14.4، ونسبة منيـ لا تتوافؽ
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 تعمل الشركة عمى وضع اهداف الاحتياجات التدريبية بصورة مسبقة(:10الشكل رقم )

 
 التدريب المتبع يحسن من معرفة الواجبات المنصوص عميها بالموائح(: 02الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 1 2,9
 لا اوافؽ 2 5,7
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 12 34,3
 اوافؽ بشدة 17 48,6

 المجموع 35 100,0
التدريب المتبع يحسف أف  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  %48.6مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
منيـ  %5.7و ،يروف أنيا تتوافؽ %34.3، أما ما يمثموف نسبة مف معرفة الواجبات المنصوص عمييا بالموائح

 .%8.6أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %2.9، ونسبة لا تتوافؽ
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 التدريب المتبع يحسن من معرفة الواجبات المنصوص عميها بالموائح(:13الشكل رقم )

 
 تهتم الشركة بالاحتياجات التدريبية الخاضعة لمقياس والتقييم(: 01الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 7 20,0
 لا اوافؽ 5 14,3
 محايد 7 20,0
 اوافؽ 8 22,9
 اوافؽ بشدة 8 22,9

 المجموع 35 100,0
بشدة ويوافقوف نوعا ما بنفس  يوافقوفمف الموظفيف  % 22.9مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، منيـ لا تتوافؽ %14.3و ،التدريبية الخاضعة لمقياس والتقييـتيتـ الشركة بالاحتياجات أف إدارة الشركة  النسبة
 .%20.0لا توافؽ بشدة، أما المحايديف فكانت نسبتيـ  %20.0ونسبة 
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 تهتم الشركة بالاحتياجات التدريبية الخاضعة لمقياس والتقييم(:10الشكل رقم )

 
 

 الأساليب التدريبية في الدورات يزيد من حصيمة المتدرب المعرفية تنوع(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 8 22,9
 لا اوافؽ 3 8,6
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 7 20,0
 اوافؽ بشدة 14 40,0

 المجموع 35 100,0
تنوع الأساليب التدريبية في أف  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 40.0مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
منيـ لا  %22.9و ،يروف أنيا تتوافؽ %20.0، أما ما يمثموف نسبة الدورات يزيد مف حصيمة المتدرب المعرفية

 .ممحايديفونفس النسبة ل ،لا توافؽ %8.6، ونسبة بشدة تتوافؽ
 
 
 
 
 



 دراسة حالة الشركة الوطنية لمنقل البري                         الثاني                      الفصل 

- 51 - 

 الأساليب التدريبية في الدورات يزيد من حصيمة المتدرب المعرفية تنوع(:10الشكل رقم )

 
 

 كان أسموب تدريبك عمى شكل تدريب ميداني(: 03الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 3 8,6
 لا اوافؽ 2 5,7
 محايد 1 2,9
 اوافؽ 13 37,1
 اوافؽ بشدة 16 45,7

 المجموع 35 100,0
، أسموب تدريبيـ كاف ميدانياأف  بشدة  يوافقوفمف الموظفيف  % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

 ،لا توافؽ بشدة %8.6، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %5.7و، نوعا مايروف أنيا تتوافؽ  %37.1أما ما يمثموف نسبة 
 .%2.9أما المحايديف فكانت نسبتيـ 
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 كان أسموب تدريبك عمى شكل تدريب ميداني(:10الشكل رقم )

 
 

 كان أسموب تدريبك عمى شكل تدريب نظري(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 1 2,9
 لا اوافؽ 12 34,3
 محايد 2 5,7
 اوافؽ 10 28,6
 اوافؽ بشدة 10 28,6

 المجموع 35 100,0
 

أف ويوافقوف بشدة بنسبة متساوية  يوافقوفمف الموظفيف  %28.6نسبة  مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف
 منيـ لا تتوافؽ %2.9و ،يروف أنيا تتوافؽ % .34، أما ما يمثموف نسبة أسموب التدريب جاء عمى شكؿ نظري

 .%5.7، أما المحايديف فكانت نسبتيـ بشدة
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 كان أسموب تدريبك عمى شكل تدريب نظري(:10الشكل رقم )

 
 

 الدورات التدريبية التي تمقيتها كانت مناسبة لاحتياجاتك الوظيفية(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 3 8,6
 لا اوافؽ 4 11,4
 اوافؽ 7 20,0
 اوافؽ بشدة 21 60,0

 المجموع 35 100,0
الدورات التدريبية التي تمقيتيا أف بشدة  يوافقوفمف الموظفيف  % 60.0مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، منيـ لا تتوافؽ %11.4و، يروف أنيا تتوافؽ %20.0أما ما يمثموف نسبة  ،كانت مناسبة لاحتياجاتؾ الوظيفية
 .لا توافؽ بشدة %8.6ونسبة 
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 الدورات التدريبية التي تمقيتها كانت مناسبة لاحتياجاتك الوظيفية(:10الشكل رقم )
 

 
 

 الوقت المحدد لمتدريب كان كافيا(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 3 8,6
 لا اوافؽ 3 8,6
 اوافؽ 14 40,0
 اوافؽ بشدة 15 42,9

 المجموع 35 100,0
 

كاف الوقت المحدد لمتدريب أف  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 42.9مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
 .ولا توافؽ بشدة بنفس النسبة منيـ لا تتوافؽ %8.6و ،يروف أنيا تتوافؽ %40.0، أما ما يمثموف نسبة كافيا
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 الوقت المحدد لمتدريب كان كافيا(:10الشكل رقم )

 
 

 كفاءة المدرب اثناء البرنامج التدريبي كانت عالية(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 اوافؽ بشدة لا 2 5,7
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 17 48,6
 اوافؽ بشدة 12 34,3

 المجموع 35 100,0
 

كفاءة المدرب أثناء البرنامج أف  يوافقوفمف الموظفيف  % 48.6مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %2.9و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %34.3، أما ما يمثموف نسبة التدريبي كانت عالية

 .%8.6أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة 5.7%
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 كفاءة المدرب اثناء البرنامج التدريبي كانت عالية(:02الشكل رقم )

 
 

 يقيم العامل برنامج التدريب من حيث المدرب والوقت والمحتوى والطريقة والمكان(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 3 8,6
 محايد 4 11,4
 اوافؽ 15 42,9
 اوافؽ بشدة 8 22,9

 المجموع 35 100,0
العامؿ يقيـ برنامج التدريب مف أف  يوافقوفمف الموظفيف  % 42.9مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %22.9، أما ما يمثموف نسبة والمكافحيث المدرب والوقت والمحتوى والطريقة 
 .%11.4أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %14.3، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %11.4و
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 يقيم العامل برنامج التدريب من حيث المدرب والوقت والمحتوى والطريقة والمكان(:01الشكل رقم )

 
 

 تهتم الإدارة بالشركة بوضع برامج تدريبية ملائمة(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 2 5,7
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 7 20,0
 اوافؽ 15 42,9
 اوافؽ بشدة 10 28,6

 المجموع 35 100,0
بوضع برامج أف إدارة الشركة تيتـ  يوافقوفمف الموظفيف  % 42.9مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

 %5.7، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %2.9و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %28.6، أما ما يمثموف نسبة تدريبية ملائمة
 .%20.0أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة

 
 
 
 
 



 دراسة حالة الشركة الوطنية لمنقل البري                         الثاني                      الفصل 

- 58 - 

 تهتم الإدارة بالشركة بوضع برامج تدريبية ملائمة(:00الشكل رقم )

 
 

 البرامج التدريبية تتلاءم مع الاحتياجات الموضوعية بالشركة(: 32رقم )الجدول 
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 4 11,4
 محايد 4 11,4
 اوافؽ 11 31,4
 اوافؽ بشدة 11 31,4

 المجموع 35 100,0
البرامج التدريبية تتلاءـ مع أف  يوافقوفمف الموظفيف  % 31.4مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

لا توافؽ بشدة، أما المحايديف  %14.3، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %11.3و، الاحتياجات الموضوعية لمشركة
 .%11.4فكانت نسبتيـ 
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 البرامج التدريبية تتلاءم مع الاحتياجات الموضوعية بالشركة(:03الشكل رقم )

 
 

 التدريبية السابقة بالشركة كانت فعالة البرامج(: 31الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 3 8,6
 لا اوافؽ 2 5,7
 محايد 5 14,3
 اوافؽ 14 40,0
 اوافؽ بشدة 11 31,4

 المجموع 35 100,0
السابقة كانت البرامج التدريبية أف  يوافقوفمف الموظفيف  % 40.0مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

لا توافؽ  %8.6، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %5.7و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %31.4، أما ما يمثموف نسبة فعالة
 .%14.3أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،بشدة
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 البرامج التدريبية السابقة بالشركة كانت فعالة(:00الشكل رقم )

 
 

 البرامج التدريبية بصورة مستمرة تعمل الشركة عمى تطوير(: 30الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 9 25,7
 محايد 1 2,9
 اوافؽ 9 25,7
 اوافؽ بشدة 11 31,4

 المجموع 35 100,0
تعمؿ عمى أف إدارة الشركة بشدة  يوافقوفمف الموظفيف  % 31.4مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

منيـ  %25.7و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %25.7، أما ما يمثموف نسبة تطوير البرامج التدريبية بصورة مستمرة
 .%2.9أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %14.3، ونسبة لا توافؽ
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 تعمل الشركة عمى تطوير البرامج التدريبية بصورة مستمرة(:00الشكل رقم )

 
 .تقوم إدارة الشركة بتقييم أداء العاممين بعد نهاية الفترة التدريبية(: 33الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 2 5,7
 لا اوافؽ 6 17,1
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 8 22,9
 اوافؽ بشدة 16 45,7

 المجموع 35 100,0
تقوـ بتقييـ أداء أف إدارة الشركة  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، منيـ لا تتوافؽ %17.1و، يروف أنيا تتوافؽ %22.9، أما ما يمثموف نسبة العامميف بعد نياية الفترة التجريبية
 .%17.1أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %5.7ونسبة 
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 .تقوم إدارة الشركة بتقييم أداء العاممين بعد نهاية الفترة التدريبية(:00الشكل رقم )

 
 .يشارك العاممين في الشركة في عممية التقييم(: 30الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 4 11,4
 لا اوافؽ 6 17,1
 محايد 4 11,4
 اوافؽ 8 22,9
 اوافؽ بشدة 13 37,1

 المجموع 35 100,0
أف يشارؾ العامميف في عممية  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 37.1مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

لا  %11.4، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %17.1و، روف أنيا تتوافؽي %22.9، أما ما يمثموف نسبة تقييـ الأداء
 .%17.1أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،توافؽ بشدة
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 .يشارك العاممين في الشركة في عممية التقييم(:00رقم )الشكل 

 
 

 .أسموب تقييم الأداء بالشركة يحتاج إلى التطوير(: 30الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 2 5,7
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 1 2,9
 اوافؽ 13 37,1
 اوافؽ بشدة 18 51,4

 المجموع 35 100,0
أسموب تقييـ الأداء بالشركة أف  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 51.4مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، بشدة منيـ لا تتوافؽ %5.7و، نوعا مايروف أنيا تتوافؽ  %37.1، أما ما يمثموف نسبة يحتاج إلى تطوير
 .لا توافؽ محايديف  %2.9ونسبة 
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 .الأداء بالشركة يحتاج إلى التطويرأسموب تقييم (:00الشكل رقم )

 
 

 .تقييم أداء العاممين بالشركة يؤثر إيجابا عمى الأداء(: 30الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 6 17,1
 لا اوافؽ 6 17,1
 محايد 5 14,3
 اوافؽ 6 17,1
 اوافؽ بشدة 12 34,3

 المجموع 35 100,0
تقييـ أداءىـ يؤثر إيجابا عمى أف بشدة  يوافقوفمف الموظفيف  %34.3مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

أما  ،نوعا ما، وكذا نفس النسبة لاتوافؽيروف أنيا تتوافؽ  %17.1، أما ما يمثموف نسبة تحسيف أداءىـ
 .%14.3المحايديف فكانت نسبتيـ 
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 .العاممين بالشركة يؤثر إيجابا عمى الأداءتقييم أداء (:00الشكل رقم )

 
 

 .أشعر بتحسن أدائي بعد خضوعي لمتدريب(: 30الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 3 8,6
 لا اوافؽ 4 11,4
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 12 34,3
 اوافؽ بشدة 13 37,1

 المجموع 35 100,0
يشعروف بتحسف أداءىـ بعد  يـأن يوافقوفمف الموظفيف  % 34.3نسبة  مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف

، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %11.4و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %37.1، أما ما يمثموف نسبة خضوعيـ لمتدريب
 .%8.6أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة 8.6%
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 .لمتدريبأشعر بتحسن أدائي بعد خضوعي (:32الشكل رقم )

 
 

 .ساهم التدريب في منحي فرص الترقية التي حسنت من أدائي(: 30الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 2 5,7
 محايد 1 2,9
 اوافؽ 16 45,7
 اوافؽ بشدة 11 31,4

 المجموع 35 100,0
أف التدريب يساىـ في منحيـ  نوعا ما يوافقوفالموظفيف  مف % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

منيـ لا  %5.7و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %31.4، أما ما يمثموف نسبة فرص الترقية التي حسنت مف أداءىـ
 .%2.9أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %14.4، ونسبة تتوافؽ
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 .فرص الترقية التي حسنت من أدائيساهم التدريب في منحي (:31الشكل رقم )

 
 .ساهم التدريب في منحي مكافئات مادية مما حسن من أدائي(: 30الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 4 11,4
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 14 40,0
 اوافؽ بشدة 9 25,7

 المجموع 35 100,0
التدريب ساىـ في منحيـ مكافئات أف  يوافقوفمف الموظفيف  % 40.0مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

، يوافقوفمنيـ لا  %11.4و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %25.7، أما ما يمثموف نسبة مادية مما حسف مف أداءىـ
 .%8.6أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %14.3ونسبة 
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 .ساهم التدريب في منحي مكافئات مادية مما حسن من أدائي (:30الشكل رقم )

 
 

 .ساهم التدريب في رفع معنوياتي عاليا(: 02الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 1 2,9
 لا أوافؽ 7 20,0
 اوافؽ 11 31,4
 اوافؽ بشدة 16 45,7

 المجموع 35 100,0
 

التدريب يساىـ في رفع أف بشدة  يوافقوفمف الموظفيف  % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
لا  %2.9، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %20.0و ،يروف أنيا تتوافؽ %31.4، أما ما يمثموف نسبة معنوياتي عاليا
 .توافؽ بشدة 
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 .ساهم التدريب في رفع معنوياتي عاليا (:33الشكل رقم )

 
 

 .ساهم التدريب في التقميل من الممل من الوظيفة بالنسبة لي(: 01الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة

 لا اوافؽ بشدة 6 17,1
 لا اوافؽ 4 11,4
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 11 31,4
 اوافؽ بشدة 11 31,4

 المجموع 35 100,0
التدريب يساىـ في التقميؿ مف   أف يوافقوفمف الموظفيف  % 31.4مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

 .%8.6أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %17.1ونسبة ، الممؿ مف الوظيفة بالنسبة ليـ
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 .ساهم التدريب في التقميل من الممل من الوظيفة بالنسبة لي (:30الشكل رقم )

 
 .أحتاج إلى التدريب المستمر من أجل التحسين المستمر لأدائي(: 00الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 5 14,3
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 2 5,7
 اوافؽ 14 40,0
 اوافؽ بشدة 13 37,1

 المجموع 35 100,0
 

يحتاجوف إلى التدريب المستمر  يـأن يوافقوفمف الموظفيف  % 40.0مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 
منيـ لا  %2.9و، بشدةيروف أنيا تتوافؽ  %37.1، أما ما يمثموف نسبة مف أجؿ التحسيف المستمر لأدائيـ

 .%5.7أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %14.3، ونسبة تتوافؽ
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 .أجل التحسين المستمر لأدائي أحتاج إلى التدريب المستمر من(:30الشكل رقم )

 
 .أحتاج إلى عدة أنواع من التدريب ليس فقط في مجال وظيفي من أجل تطوير أدائي(: 03الجدول رقم )

 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 2 5,7
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 3 8,6
 اوافؽ 13 37,1
 اوافؽ بشدة 16 45,7

 المجموع 35 100,0
أنيـ يحتاجوف إلى عدة أنواع  بشدة  يوافقوفمف الموظفيف  % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

يروف أنيا  %37.1، أما ما يمثموف نسبة مف التدريب ليس فقط في المجاؿ الوظيفي مف أجؿ تطوير ذواتيـ
 .%8.6أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %5.7، ونسبة منيـ لا تتوافؽ %2.9و، نوعا ماتتوافؽ 
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 أحتاج إلى عدة أنواع من التدريب ليس فقط في مجال وظيفي من أجل تطوير أدائي(:30الشكل رقم )

 
 

 .يتم تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من أجل تقييم نتائج التدريب(: 00الجدول رقم )
 العبارة التكرار % النسبة
 لا اوافؽ بشدة 2 5,7
 لا اوافؽ 1 2,9
 محايد 2 5,7
 اوافؽ 14 40,0
 اوافؽ بشدة 16 45,7

 المجموع 35 100,0
تقييـ عمؿ الموظؼ بعد أف  بشدة يوافقوفمف الموظفيف  % 45.7مف معطيات الجدوؿ يتضح لنا أف نسبة 

منيـ لا  %2.9و، نوعا مايروف أنيا تتوافؽ  %40.0، أما ما يمثموف نسبة تدريبو مف أؿ تقييـ نتائج التدريب
 .%5.7أما المحايديف فكانت نسبتيـ  ،لا توافؽ بشدة %5.7، ونسبة تتوافؽ

 
 
 
 
 



 دراسة حالة الشركة الوطنية لمنقل البري                         الثاني                      الفصل 

- 73 - 

 تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من أجل تقييم نتائج التدريب(:30الشكل رقم )
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 خلاصة:
بخميس  SNTRبالشركة الوطنية لمنقؿ البري  بيا قمنا التي التطبيقية الدراسة عمى الفصؿ ىذا اشتمؿ

 وحتى العامميف، أداء تحسيف في ودوره بالمؤسسة التدريب أىمية عمى التعرؼ منيا اليدؼ كاف والتي مميانة
 لعينة اختيارنا خلاؿ مف لممؤسسة الاستطلاعية بالدراسة قمنا لمواقع ومطابقة مصداقية أكثر العممية تكوف

 المقابمة الى بالإضافة محددة مدة في واسترجاعيا العينة ىذه افراد عمى الاستبياف استمارات وتوزيع المجتمع
 . العممية المادة جمع في بيا الاستعانة تـ التي والوثائؽ

 البرامج تأثير ودراسة التدريبية لمعممية المؤسسة تطبيؽ مدى عمى الوقوؼ تـ الفصؿ ىذا نياية وفي
 تحديد حوؿ الدراسة عينة أفراد آراء نتائج وتحميؿ استعراض بعد وذلؾ العامميف أداء مستوى عمى التدريبية

 التعرؼ الى بالإضافة البرامج ىذه وتقييـ المؤسسة تعتمدىا التي التدريبية البرامجع ونو  التدريبية، الاحتياجات
 . العماؿ تدريب خلاؿ مف الييا تسعى التي المؤسسة أىداؼ عمى

 الاقتراحات بعض تقديـ ثـ ومف الدراسة، إلييا توصمت التي النتائج أىـ عرض سيتـ العامة الخاتمة في
 .النتائج ضوء في
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يتضح جميا من خلال ىذه الدراسة من جانبييا النظري والتطبيقي أن لمتدريب أثر عمى أداء العاممين، 

العاممين  أداءويعتبر أحد الأسس والمتطمبات الضرورية لأية سياسة تتبناىا المؤسسة من أجل تحسين مستوى 
تخراج أقصى ما لدييم من الطاقات وتطوير قدراتيم وتنمية مياراتيم وتعديل سموكاتيم وتحفيز معنوياتيم واس

البيئتين الداخمية والخارجية لمواجية  في وتعميق خبراتيم من أجل مسايرة ومواكبة مختمف التطورات الحاصمة
 التيديدات واقتناص الفرص.

وعميو فالمؤسسة التي أولت اىتمام كبير بتدريب أفرادىا قد يمكنيا استيعاب أفرادىا لمبرامج الخاصة بذلك 
وذلك من خلال عممية تقييم أدائيم بعد كل عممية، بغية معرفة مدى مستوى أداء الفرد بعد مقارنة الأداء الفعمي 

التي سخرت لو من أجل ذلك، لأنو بعد كل الجيود الخاصة التي قامت بيا  الإمكانياتمع المخطط لو في ظل 
حديثة، تقوم في نياية المرحمة بتقييم أدائيم عمى المؤسسة من تدريب أفرادىا وتأىيميم عمى تسيير التكنولوجيا ال

 أساس نوعية الخدمة المقدمة.
 ومنو يمكننا الخروج ببعض النتائج والتوصيات التي ليا علاقة بيذه الدراسة.

 النتائج:
ذا نظمت تكون إن المؤسسة محل الدراسة  -1 ليست ليا تقاليد في تنظيم دورات تدريبية إلا نادرا، وا 

نة دون سواىا من التصنيفات الوظيفية، وبوسائل وأساليب بسيطة لا ترقى إلى مستوى مخصصة لفئة معي
 تطمعات العمال. 

لمسنا رغبة من طرف العاممين في المشاركة في الدورات التدريبية بغية تحسين أداء  ومن جية أخرى -2
 والسموكية.وظائفيم لما ليا من أكثر من ضرورة عمى رفع كفاءتيم العممية والمينية 

لا يقتصر التدريب عمى قياس نتائجو بعد انتيائو، بل لابد من فرض رقابة قبمية ومتزامنة وبعدية  -3
بفترة معينة ومن عدة جوانب، ىي ردود الأفعال )تغذية عكسية( عند المتكونين والتعمم الذي حصموه والسموك، ثم 

 الأداء الفعمي في الوظيفة  فيما بعد.  
 معايير توجد حيث لا كافية بدرجة فعال غير المتدربين اختيار أسموب أن عمى ةالدراس نتائج دلت -4
 عمى بالسمب ينعكس مما المتدربين اختيار في الشخصية دور والآراء لموساطة أن كما المتدربين لاختيار واضحة
  . التدريبية العممية

 الاستفادة عمى درجة التعرف إمكانية من يضعف مما الفعالية قميمة التدريبية العممية تقييم عممية أن -5
 .التدريبية الدورات بتنفيذ القيام من المؤسسة الوطنية لمنقل البريعمييا  حصمت التي

 تكرار البرامج التدريبية وعدم التجديد في المحتوى. -6
  اختبار الفرضيات:
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ومناقشتيا صدق وصحة الفرضية الأولى لأن التدريب فعلا ىو وظيفة من  بعد عرض وتحميل النتائج -1
وظائف إدارة الموارد البشرية، لأنو ييدف دائما الى تجديد المعارف وتطوير الميارات، وتعديل الاتجاىات 

 السموكية لمعاممين.
جات ساس الاحتياصدق وصحة الفرضية الثانية من منطمق أن البرامج التدريبية تحدد عمى أ -2

 التدريبية، ويظير جميا في أىميتيا بالنسبة لمفرد والمؤسسة والمجتمع ككل.
لمتدريب دلالة إحصائية لتحسين أداء العاممين وىذا من خلال رغبة العاممين في تحسين مستواىم عن  -3

 من أفراد عينة الدراسة  %31.3، تدعيما بالنسبة المئوية المقدرة بـطريق تمقي دورات تدريبية
 في استمارة الاستبيان، وىذا ما يثبت صدق وصحة الفرضية الأخيرة. 11السؤال رقم  

 التوصيات:
المؤسسات  فيمن زاوية سياستيا نحو تفعيل التدريب يجب التعرف عمى وجيات نظر الإدارة المركزية  -

 الفرعية التابعة ليا و تقديم اقتراحات التالية :
ببرامج  التدريبية  الدورات من نالمستفيدي العاممين الأفراد اختيار سياسة في النظر إعادة يتم أن -

 محددة معايير بوضعتدريبية قوية و مدروسة بإشراك خبراء متخصصين وفي معاىد متخصصة و بمدة كافية 
 ،  لمجميع ومعمنة

 ةالعممي المطموبة من الأىداف تحقيق يتم حتى التدريبية العممية بتقييم الاىتمام زيادة عمى العمل -
 . تحقيقيا إلى تسعى التي المؤسسة الوطنية لمنقل البريأىداف  يخدم بما التدريبية
 ساعد عمى نجاح مجيدات التدريب وتمك التي تعوق أو تحد من فعاليتو ت التي الأسبابدراسة  -
 عمية فيضرورة رفع ميزانية التدريب وزيادة المخصصات التدريبية وربطيا بالاحتياجات التدريبية الف -

 حال تحققت أىداف التدريب، دون تحويميا إلى بند آخر.
رسم اتفاقية شراكة مع الجامعة أو معاىد متخصصة حسب الاحتياجات ومن أجل عقد محاضرات  -

 وندوات لأنيا غير مكمفة ونافعة وجعميا إجبارية لمجميع
 .الوظيفي العممي و ومستواىم مؤىلاتيم وفق لمترقية ىامة فرص العمال منح -

:الدراسةآفاق   
ختاما ووفق ما تم التطرق لو تصورنا مجموعة من الأفكار التي يمكن أن تبقى مفتوحة أمام الباحثين 

 والتي يمكن أن تكون مواضيع بحث في المستقبل حيث نقترح ما يمي:
 .المؤسسة الاقتصاديةمساىمة التدريب في تحقيق ميزة تنافسية في  -1
 في لمعمال.مساىمة التدريب في تحقيق الولاء الوظي -2
 .يأثر تقييم الأداء عمى الرضا الوظيف -3
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 قائمة المراجع
 الكتب: - أ

 .2001رواية حسن، مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، الدار الجامعية، مصر،  .1
 . 2005عمر وصف عقيمي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، دار وائل لمنشر، عمان،  .2

 

 الرسائل والمذكرات: - ب
بوبرطخ عبد الكريم، دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصادية، مذكرة ماستر،  .3

 .2012، قسنطينة، الجزائر، 2غير منشورة، جامعة عبد الحميد مهري 
بودهان أمينة، دور التكوين في تحسين أداء العاممين، مذكرة ماستر، غير منشورة، جامعة قاصدي  .4
 . 2016 الجزائر، -ورقمة–مرباح 

بوشميق أمين، دور التكوين في تحسين أداء العاممين، مذكرة ماستر، غير منشورة، جامعة قاصدي  .5
  .2015الجزائر،  -ورقمة–مرباح 

مقياس الموارد البشرية، السنة الثانية، معهد التكنولوجيا، جامعة قاصدي  رجم خالد وآخرون، مطبوعة .6
 .2017-2016الجزائر،  -ورقمة–مرباح 

محمود بوقطف، التكوين أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسات الجامعية دراسة  .7
الجزائر، -بسكرة-د خيضر ماجيستر، غير منشورة، جامعة محم –خنشمة –ميدانية بجامعة عباس لغرور 

2013–2014 . 
 

 الممتقيات العممية: -ج
مخموفي عبد السلام، روشام بن زيان، الاتجاهات المعاصرة في التدريب الاداري، الممتقى الدولي  .1

 -ورقمة -حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة قاصدي مرباح
 . 2004مارس  10 - 00الجزائر، 

 

 المجلات: -د
 . 73مجمة بيئتنا، الهيئة العامة لمبيئة، العدد  .1
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 وزارة التعميم العالي و البحث العممي

 جامعة جيلالي بونعامة خميس مميانة

 و التجارية و عموم التسيير الاقتصاديةكمية العموم 

 قسم عموم التسيير

 

 وعموم التسيير، الاقتصاديةفي إطار تحضير لمذكرة الماستر عمى مستوى كمية العموم  الاستبياناستمارة 
 أعمالتخصص إدارة 

 " الإقتصادية المؤسسةأثر تدريب العاممين عمى الأداء في "

 دراسة حالة مؤسسة النقل البري بخميس مميانة

 " الاقتصادية المؤسسةفي وأثره عمى الأداء  التدريبحول موضوع " الاستبياننقدم لكم ىذا 

وىذا دون ذكر اسمكم عمما أن إجابتكم لن  منكم الإجابة عمى الأسئمة الواردة فيو بكل موضوعية، و نرجو
 كما أنيا تساىم في تطور البحث العممي في بلادنا. تستخدم إلا لغرض البحث العممي،

 نشكركم مسبقا عمى تعاونكم لإنجاز ىذه الدراسة.

 

 تحت إشراف :                                           إعداد الطالبين:                  

  بوكدرون يوسفد.                                                        مكلاتي رشيد -

 ناىي ياسين. -

 

9102/9102 
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 الأسئمة الشخصية 

               أنثى                  ذكر                                   :النوع الاجتماعي  .1
 

 سنة  42اقل من  32 من                  سنة 32وأقل من  22من            :الفئة .2

 سنة52أكثر من          سنة 52 وأقل من 42من                     

 

  التعميمي: المستوى.  3    

 جامعي                ثانوي                 ثانوياقل من                     

 

 عامل يومي      إطار             إداري              تقني  :الحالية الوضعية. 4     

                   

 سنوات        12الى 5سنوات          من 5أقل من :سنوات الخبرة. 5    

 سنة  16سنة           أكثر من  16الى 11من                     
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 المحور الأول: الاحتياجات التدريبية

 

 
 العبارة

أوافق 
 بشدة

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق
 بشدة

      يتم وضع برامج التدريب عمى أساس طمب العامل 1

معمومات تقييم أداء  يتم وضع برامج التدريب عمى أساس 2
 العامل

     

      طمب من رئيسك يتم وضع برامج التدريب عمى أساس 3

      تيتم ادارة الشركة بالتدريب التعريفي لمموظفين الجدد 4

عمل الشركة عمى وضع أىداف الاحتياجات التدريبية بصورة ت 5
 مسبقة

     

التدريب المتبع يحسن من معرفة الواجبات المنصوص عمييا  6
 بالموائح

     

      تيتم الشركة بالاحتياجات التدريبية الخاضعة لمقياس والتقييم 7

تنوع الأساليب التدريبية في الدورات يزيد من حصيمة المتدرب  8
 المعرفية
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 المحور الثاني: البرامج التدريبية

 

 
 العبارة

أوافق 
 بشدة

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق
 بشدة

      عمى شكل تدريب ميدانيكان أسموب تدريبك  1

      نظري كان أسموب تدريبك عمى شكل تدريب 2

 لاحتياجاتك ةكانت مناسبالدورات التدريبية التي تمقيتيا  3
 الوظيفة

     

      الوقت المحدد لمتدريب كان كافيا 4

      كفاءة المدرب أثناء البرنامج التدريبي كانت عالية 5

يقيم العامل برنامج التدريب من حيث المدرب والوقت  6
 والمحتوى والطريقة والمكان.

     

      تيتم الادارة بالشركة بوضع برامج تدريبية ملائمة 7

      مع الاحتياجات الموضوعية بالشركة تتلاءمالبرامج التدريبية  8

      البرامج التدريبية السابقة بالشركة كانت فعالة  9
      عمل الشركة عمى تطوير البرامج التدريبية بصورة مستمرةت 12

 

 

 

 



- 85 - 

 المحور الثالث: تقييم أداء العاممين

 
 العبارة

أوافق 
 بشدة

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق
 بشدة

تقوم ادارة الشركة بتقييم أداء العاممين بعد  نياية الفترة  1
 التدريبية

     

      الشركة في عممية التقييميشارك العاممين في  2

      أسموب تقييم الأداء بالشركة يحتاج الى التطوير 3

      تقييم أداء العاممين بالشركة يؤثر إيجابا عمى الأداء  4

      أشعر بتحسن أدائي بعد خضوعي لمتدريب 5

ساىم التدريب في منحي فرص الترقية التي حسنت من  6
 أدائي

     

ساىم التدريب في منحي مكافئات مادية مما حسن من  7
 أدائي

     

      ساىم التدريب في رفع معنوياتي عاليا 8

      ساىم التدريب في التقميل من الممل من الوظيفة بالنسبة لي 9

أحتاج الى التدريب المستمر من أجل التحسين المستمر  12
 لأدائي

     

التدريب ليس فقط في مجال أحتاج الى عدة أنواع من  11
 وظيفي من أجل تطوير أدائي

     

يتم تقييم عمل الموظف بعد تدريبو من أجل تقييم نتائج  12
 التدريب
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