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داءــــــــــــــــاه
إلى التي رفع االله مقـامها وجعل الجنة تحت أقدامها أولى الناس بصحبتي إلى  

نبع الحنان الصافي ذلك القـلب الكبير وتلك النعمة الغالية الطاهرة صاحبة  

الفضل التي مهما فعلت وقـلت وكتبت لن أوفيها حقها وهي أمي الغالية  

عمرها.(حورية) حفظها االله وأطال في  

إلى منبع العطاء والعفة والكبرياء, إلى من علمني أن العلم نبراس الحياة  

والدراسة سلاح والثقة بالنفس أساس النجاح إلى أغلى إنسان بحياتي وهو أبي  

الغالي(محمد) أرجو من االله أن يطيل في عمره.

إلى من كانت بسمتهم ونظرتهم تبعث في نفسي القوة وحب الحياة إخوتي  

زاء أطال االله عمرهم وأنار دربهم، وذلل الصعاب أمامهم.الأع

إلى رفيقة دربي و الغالية على قـلبي والتي تشاركت معي كل أيامي المفرحة  

والحزينة وهي صديقتي الحبيبة(فتيحة) كل الحب والشكر لك ولجميع  

صديقـاتي .



داءـــــــــاه
بأكثر من يد وقـاسينا بأكثر من هم وها نحن اليوم والحمد الله نطوي  بدأنا

.سهر وتعب الأيام وخلاصة مشوارنا بين دفتي هذا العمل المتواضع

.إلى منارة العلم وإمام الأمة المصطفى سيدنا محمد صلى االله عليه وسلم

ى  إلى من حقت فيهم الطاعة بعد االله ورسوله إلى أنبل رابطة في الوجود إل
الينبوع الذي لا يمل العطاء إلى اللذان سهرا وضحيا لأجل تعليمي ونجاحي أمي  

.وأبي الكريمين أطال االله في عمرهم

العائلة أخواتي شيماء وفـاطمة الزهراء وزوجها أحمد، دفئإلى من شاركوني  
.وإخوتي ياسين، هشام، بلقـاسم، محمد، وأخي حكيم وزوجته

.محمد، نورهان، أنفـالإلى الينابيع التي تروي حياتي

.إلى من شاركني في عملي هذا صديقة عمري مروة

إلى كل الأهل والأقـارب إلى كل من عائلة كلالدي ولعريبي.

خاصة إلى أعز ما أملكك خالتي العزيزة محجوبة
إلى كل صديقـات دربي :صليحة، حورية، حميدة ، حياة، إلى كافة من وسعتهم  

ذاكرتي ولم تسعهم مذكرتي
إلى كل من ساعدنا في هذا العمل ولو بكلمة طيبة



شكر وتقدير
الحمد الله والشكر له أولا، الذي شرح لي صدري، ويسر لي أمري وخفف عني وزري  
وأحلل العقدة من لساني، وأفقه قولي، ووفقني في إتمام هذا العمل المتواضع، ملك  

الشكر إلى الوالدين الكريمين  الملوك به استعنت وعليه توكلت فهو خير المتوكلين،  
على دعمهما لنا.

كما توجهت بتشكراتنا إلى الأستاذ الفضيل (بن ذهيبة محمد) الذي أشرف على عملنا  
وساعدنا في هذه الظروف الصعبة  نقدم له كل الشكر والتمني له بالنجاح في عمله  

والوصول إلى أعلى المراتب .

حاج ملياني كمال).الفـلاحية بالأخص(والشكر لجميع عمال مديرية المصالح  

......أساتذة قسم علوم تسيير تخصص إدارة  لنا الكثيرإلى أساتذتنا الكرام الذين قدموا  
أعمال.

.نشكرهم على كل الجهود المبذولة طيلة مشوارنا الجامعي

كما نتقدم بالشكر الجزيل إلى الأساتذة الأفـاضل على قبولهم منا هذا العمل المتواضع.



:الملخص

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة دور التدریب في تحسین أداء العاملین، وقد اخترنا مدیریة المصالح 
الفلاحیة بعین الدفلى لتكون محل الدراسة، حیث قمنا من خلال هذه الدراسة بمعالجة إشكالیة الموضوع 

بمدیریة المصالح الفلاحیة بعین المتمثلة  في " ما مدى مساهمة التدریب في تحسین أداء العاملین 
الدفلى؟".

اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي وقد تمثلت الأدوات التي استخدمناها: " المقابلة 
الشخصیة مع أصحاب الاختصاص، الوثائق المقدمة من طرف المدیریة بالإضافة إلى الاستبیان الذي تم 

توزیعه على أفراد العینة".
اسة أن التدریب له دور مهم في تحسین أداء العاملین من خلال اكتسابهم كشفت لنا هذه الدر 

خبرات ومعارف تسمح لهم  بتطویر مهاراتهم، إذ یمثل الركیزة الأساسیة في تطویر وترشید القوى العاملة.
: تدریب، أداء العاملین، تقییم أداء العاملین.الكلمات المفتاحیة

Abstract
This study aims to know the role of training in improving the performance

of workers, and we have chosen the Agricultural Services Directorate of Ain
Defla to be the subject of the study. Through this study, we addressed the
problem of the topic: "To what extent does training contribute to improving the
performance of employees in the Directorate of Agricultural Interests in Ain
Defla. "?

In our study, we relied on the descriptive approach. The tools we used
were: “Personal interviews with specialists, documents submitted by the
directorate, in addition to the questionnaire that was distributed to the sample
members”.

This study revealed to us that training has an important role in improving
the performance of employees by gaining experience and knowledge that allows
them to develop their skills, as it represents the main pillar in developing and
rationalizing the workforce.
Key words: training, employee performance, employee performance evaluation.
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مقدمة

أ

مقدمة
یعد التدریب في عالم المجتمعات والمؤسسات المعاصرة هو أداة التنمیة ووسیلتها كما أنه الأداة التي إذا 

لذا تزاید اهتمام المؤسسات والشركات ،تاجأحسن استثمارها وتوظیفها تمكنت من تحقیق الكفاءة في الأداء والإن
بالتدریب باعتباره من أحسن الطرق التي یمكن بواسطتها الربط بین عوامل الإنتاج المادیة وبین الأفراد العاملین 

فهو یقدم معرفة جدیدة ،بالمؤسسة وبالشكل الذي یضمن تحقیق أهداف المؤسسة بأكبر فعالیة وكفاءة ممكنة
ویؤثر على الاتجاهات ویعدل الأفكار ویغیر السلوك ویطور العادات والأسالیب في العمل.ویضیف مهارات وقدرات 

مواردها على تحقیق أو السعي للوصول إلى الأداء المتمیز فیجب علیها أن تولي اهتمام كبیر بولكي تعمل المؤسسة 
ولكن ،وعا بالشكل الذي یزید من فعالیتهاالبشریة و الذي یعتبر الثروة النادرة التي تتسابق المنظمات لتوفیرها كما ون

بل یجب الاهتمام بهم وتحسین مستواهم وذلك عن طریق تقییم ،لا یكفي للبقاء والاستمرار بجلب عاملین أكفاء فقط
وتعتبر سیاسة دراسة الأداء وتقییمه من أهم السیاسات المستعملة من قبل المنظمات العالمیة لكونها تدرس ،أدائهم

ملین دراسة شاملة وكاملة.أداء العا
ومن ،الذي یعد الشاغل الأول للمؤسسات،ومن هذا المنطلق وباعتبار أن المؤسسة تسعى لتحسین أداءها

مما یشكل عائقا أمام مواكبتها ،بینها مؤسساتنا الجزائریة التي لازمها ضعف الأداء منذ نشأتها إلى یومنا هذا
خاصة وأننا بصدد الانتقال إلى مرحلة جدیدة في الاقتصاد ألا وهي مرحلة اقتصاد ،للتغیرات السائدة عالمیا

المتمیزة بالتنافس حول اكتساب المعارف والمهارات النادرة واللازمة لتحسین أداء عمالها ومن تمكنها المعارف
ء فیه للأسرع.الخوض في غمار المنافسة في ظل محیط یتمیز بالتغیرات السریعة والمستمرة ویكون البقا

من خلال هذه الدراسة سوف نسلط الضوء على الكثیر من التفاصیل التي تخص موضوع التدریب ومدى مساهمته 
ومن خلال ما سبق تنجلي لنا إشكالیة موضوع البحث والتي نطرحها في التساؤل التالي:،في تحسین أداء العاملین

بمدیریة المصالح الفلاحیة بعین     الدفلى؟التدریب في تحسین أداء العاملین ما مدى مساهمة
الأسئلة الفرعیة:

وانطلاقا من هذه الإشكالیة یمكن تجزئتها إلى أسئلة فرعیة التالیة:
اهي مبادئه؟مو بالتدریب؟ما المقصود - 
ما هو مفهوم أداء العاملین؟ وماهي أبرز الطرق لتقییم أداء العاملین؟- 
العاملین؟ وما علاقة التدریب في تحسین أداء العاملین؟ماهي خطوات تحسین أداء - 

فرضیات الدراسة
یعتبر التدریب المولد الرئیسي لتحسین أداء العاملین في المؤسسة حیث یساهم في زیادة مهاراتهم وخبراتهم مما - 

یدفعهم إلى أداء مهامهم بكفاءة وفعالیة.
تنا إلى اختیار هذا الموضوع وأهمها:هناك عدة مبررات دع: مبررات اختیار موضوع الدراسة

و علاقته في تحسین أداء العاملین؛رغبة الطالب في التعرف على موضوع التدریب -
حیث یعتبر التدریب من أهم المواضیع المتعلقة بهذا التخصص؛،طبیعة اختصاصي والمتمثلة في إدارة أعمال- 



مقدمة

ب

ضرورة الاهتمام بالعنصر البشري وتحسین أدائه كونه العامل الأساسي في استمراریة وبقاء المؤسسة؛- 
اهتمام المؤسسات بتطویر عمالها وتحسین كفاءتهم لا یتم الا بالتدریب.- 

ونسعى من خلال هذه الدراسة إلى تحقیق جملة من الأهداف أهمها:أهداف الدراسة: 
التدریب في تحسین أداء العمال بمدیریة المصلحة الفلاحیة بعین الدفلى؛مدى تأثیر عملیة -
الوقوف على واقع التدریب داخل المؤسسة الجزائریة؛- 
تطویر النشاط التدریبي للعاملین في المؤسسة لتحقیق التمیز في أداء العاملین.- 

أهمیة الدراسة
بزیادة الاهتمام العلمي بموضوع دور التدریب في تحسین أداء العاملین بمدیریة المصالح تساهم هذه الدراسة-

؛الفلاحیة بعین الدفلى
إعطاء صورة واقعیة حول دور التدریب ومساهمته في تحسین أداء العاملین في المؤسسات الجزائریة؛- 
یساعد التدریب في اكتساب مهارات وخبرات جدیدة؛- 
لأداء وظائفهم.من خلال إكسابهم مهارات ومعارف لازمة،العاملین كما ونوعازیادة الإنتاجیة- 

من أجل الإلمام بإشكالیة الدراسة وفهم مختلف جوانبها حددنا دراستنا كما یلي:حدود الدراسة: 
؛2020لقد شرعت الدراسة من شهر فیفري إلى غایة شهر سبتمبر سنة الحدود الزمانیة:
لقد تم إسقاط الجانب التطبیقي لهذه الدراسة على مدیریة المصالح الفلاحیة بعین الدفلى.الحدود المكانیة:
نذكر اهمها:من أبرز الصعوبات التي واجهتنا خلال قیمنا بهذه الدراسة:صعوبات الدراسة

عدم وجود تواصل قوي بین الطالبین والمشرف على العمل نتیجة ظهور الوباء في البلاد؛-
لتحاق بالمؤسسة نتیجة انتشار الوباء؛صعوبة الا- 
تعامل الكثیر من العاملین بطریقة غیر علمیة مع الاستبیان.- 

هیكل الدراسة
فصل الأول الجانب النظري وفصل الثاني الجانب التطبیقي.،لمعالجة هذا الموضوع قمنا بتقسیم البحث إلى فصلین

حیث تطرقنا في المبحث الأول مبحثین،: والمعني بالتدریب و أداء العاملین تمت معالجته من خلال الفصل الأول
حول التدریب والمبحث الثاني حول أداء العاملین والعلاقة بین التدریب وأداء العاملین ثم الدراسات السابقة ومقارنتها 

بالدراسة الحالیة.
دور التدریب في تحسین أداء العاملین في مدیریة المصالح الفلاحیة : تطرقنا في هذا الفصل حولالفصل الثاني

ثم مناقشتها ،بعین الدفلى حیث اعتمدنا في دراستنا على استخدام الاستبیان  في تحلیل المعلومات للوصول للنتائج
وتفسیرها للوصول إلى النتیجة النهائیة للموضوع.
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تمهید:
یعتبر موضوع التدریب من المواضیع التي تناولها الباحثین بالدراسة، وهذا في جمیع المیادین العلمیة 

باعتباروبالنظر إلى الأهمیة التي یكتسبها هذا الموضوع، ذلك لأنه أساس نجاح كل مؤسسة وعماد التنمیة الإداریة 
لوكیات العاملین وتصرفاتهم ومدى إنجازاتهم للأعمال أن التدریب یحسن من مستوى الأداء الذي هو عبارة عن س

الموكلة إلیهم.
ویتناول موضوع التدریب في المنظمات الأسالیب الأساسیة في التعلیم والتي تعمل على صقل المهارات 

، فالتدریب یمثل استراتیجیة البناء للمنظمات.للمتدربینوالاتجاهاتة والمعرف
للمؤسسات، ومعرفة دیم لمحة عن التدریب وأثره على تحسین أداء العاملین وعلیه حاولنا في هذا الفصل تق

العلاقة بینهما.
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المبحث الأول: ماهیة التدریب
المطلب الأول: مفهوم التدریب

فقد عرفلقد تعددت التعاریف حول مفهوم التدریب الا أنها متفقة على الركائز الأساسیة لعملیة التدریب،
وطرق الأداء عبد الجلیل التدریب على أنه: عملیة تزوید الأفراد أو الجماعات بالمعلومات والخبرات والمهارات 

1.القیام بوظائفهم بفعالیة وكفاءةوالسلوك بحیث یكون هؤلاء الأفراد أو الجماعات قادرین على 

التي تساعدهم على أداء والاتجاهاتهارات كما یعرف التدریب أیضا بأنه عملیة تزوید المتدربین بالمعلومات والم
2.واجبات ومهام الوظائف التي یشغلونها بكفاءة وفاعلیة

: عرف التدریب على أنه نقل الشخص إلى مستوى أو معیار مرغوب من الكفایة تعریف قاموس أكسفورد
3.سواء بالتعلیم أو الممارسة 

من اط مخطط یهدف إلى تزوید الأفراد بمجموعةنشأما صلاح عبد الباقي فقد عرف التدریب على أنه "
4.المعلومات والمهارات التي تؤدي إلى زیادة معدلات أداء الأفراد في العمل

تعریف أحمد ماهر: التدریب هو الأنشطة التي تؤدي إلى زیادة معارف ومهارات الأفراد وتطویر اتجاهاتهم 
5.نحو العمل تمهیدا لتقدیم المعارف ورفع المهاراتالاتجاهات، وهو أیضا تغییر في أرائهم حول العملو 

سبق نستنتج أن التعریف العام للتدریب هو:ومن خلال ما
"نشاط منظم مستمر یركز على الفرد لتحقیق تغیر في معارفه ومهاراته وقدراته الفنیة لمقابلة احتیاجات 

في إطار ، وتطلعاته المستقبلیةیقوم بهضوء متطلبات العمل الذي في الوقت الراهن والمستقبلي، فيمحددة
المؤسسة التي یعمل بها"

. 18ص،2009،جامعة الإسراء،كلیة العلوم الإداریة والمالیة،"" التدریب الإداري،بلال خلف السكارنة 1

،78ص،2013،الإسكندریة،دار التعلیم الجامعي،""إدارة الموارد البشریة،علي سعد محمد داود 2

،20-15ص،2007،دار المسیرة للنشروالطباعة،"التدریب الإداري المعاصر"،مد حسن الطعانيأح 3

.69ص،2000،الدار الجامعیة،القاهرة،""إدارة الموارد البشریة من الناحیة العلمیة والعملیة،صلاح عبد الباقي 4

.41ص،2007،الإسكندریة،الدار الجامعیة،"داريالدلیل العلمي لإعادة الهیكلة والتمیز الإ- "تطویر المنظمات،أحمد ماهر 5
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الثاني: أهمیة التدریب ودوافعه وأسسهالمطلب
الفرع الأول: أهمیة التدریب

القصور في أداء إن الأهداف التي یتوخى النشاط التدریبي بلوغها تستند أساسا على إزالة الضعف أو
یجعل للتدریب أهمیة بالغة تكمن ذلك بالسلوك الحالي أو المرتقب، وهذا ماوسلوك الأفراد سواء ارتبط

فیما یلي:
اكساب الأفراد أنماط واتجاهات سلوكیة جدیدة تنسجم مع الحاجات التي یتطلبها تطویر العمل في المنظمات - 

التي یعملون بها سواء كانت انتاجیة أو خدمیة.
ین المتدربین سیما اذا تم استخدام الأسالیب التدریبیة التي تعتمد على تبادل الخبرات والمعارف والمعلومات ب- 

1تبادل المعارف والأفكار.

سرعة انجاز الأعمال بالطریقة السلیمة.- 
رتها على تحقیق أهدافها الموضوعة.زیادة القدرة الإنتاجیة للمنظمة وبالتالي زیادة قد- 
دخول في المهنة والتعرف على المؤسسة التي تم تعیینه یحتاج الموظف الجدید إلى تدریب مبدئي یمهد له ال- 

2.فیها

استكمال دروس الجامعات والمدارس: فإذا كان التعلیم یوفر الأساس الذي یمكن أن ینطلق منه الفرد إلى مجال - 
العمل، فإن التدریب یأتي لیستكمل ما بدأه التعلیم.

في العمل، ومن ثم تحقیق الترابط بین مصالح ستقرارالایساهم التدریب في زیادة المرونة التنظیمیة وتحقیق - 
الأفراد من جهة وأصحاب العمل من جهة أخرى، واستبعاد وجود تضارب بینهما لما یحققه التدریب من وجود 

3مصلحة مشتركة بین الطرفین في مجال الأعمال.

دات الحدیثة وبالتالي الحصول على الآلات والمعلاستخداماستخدام التكنولوجیا الحدیثة: فالتدریب یعد الأفراد - 
أكبر عائد منها.

4الإنتاجیة وبالتالي تقلیص التكالیف.إنجاز وظیفي أفضل كما ونوعا أي زیادة - 

الفرع الثاني: دوافع التدریب
.اتساع أعمال المنظمة وذلك من خلال إضافة منتج جدید أو خدمة جدیدة
.تغییر في سیاسات أو الهیكل التنظیمي للمنظمة
 في الإنتاجیة والجودة أو قلة في دوران العمل.انخفاضمشاكل إنتاجیة وسلوكیة تتضمن
.زیادة الإنتاجیة للعاملین ورفع معنویاتهم

،127ص،2007،عمان،دار المیسرة للنشر والتوزیع،إدارة الموارد البشریة،یاسین كاسب الفرشة،خضیر كاظم حمود 1

،288ص ،2007،عمان،دار الصفاء للنشر والتوزیع،"اسس الإدارة المعاصرة"،ربحي مصطفى علیان 2

.335-334ص،2003الدار الجامعیة ،الإسكندریة،الإدارة الاستراتیجیة للموارد البشریة،سيجمال الدین محمد مر  3

.399ص ،2008،الأردن،دار الندوة للنشر والتوزیع،عمان،إدارة القوى البشریة،زهیر الصیاغ،عبد البارىء درة 4
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 للمؤسسة.الاحتیاطیةتوفیر القوة
 والتكنولوجي وعدم القدرة على مسایرته بالإضافة إلى تأثیراته على العاملین فیها.ةالاجتماعیسرعة التغییر
1ة الأشخاص وتطلعهم للترقي إلى مناصب أعلى في العمل.رغب

الثالث: أسس التدریبالفرع 
الاعتباروإعدادهم لمواجهة الأزمات یجب أن یؤخذ في عند إعداد خطة تدریب العمال بالمؤسسة لتأهیلهم

ییم الأداء وفقا للأسس كافة الملاحظات والمقترحات التي تم استنتاجها عند تقییم أداء المؤسسة باستخدام مقاییس تق
2التالیة:

.أن تكون أهداف البرنامج التدریبي واضحة وواقعیة
.أن یؤسس التدریب على إطار أو نموذج نظري یستمد مبادئه من الحقائق التجریبیة
 في برنامج التدریب.الاختیاراتأن تتوفر المرونة وتتعدد
 بالاستمراریةأن تتسم عملیة التدریب.
دریب معطیات التقنیات التربویة.ن یستثمر التأ
.أن یعتمد التدریب وسائل متعددة لتحقیق أهدافه
 التدریبیة.الاحتیاجاتتحدید
.الشمولیة ومواكبة التطورات الجدیدة
.مشاركة جمیع المعنیین بالتدریب
.تحدید الأهداف العامة للتدریب

المطلب الثالث: مبادئ التدریب وأنواعه
التدریبالفرع الأول: مبادئ 

تخضع العملیة التدریبیة إلى عدة مبادئ عامة، ینبغي مراعاتها في جمیع مراحل هذه العملیة وتتمثل فیما یلي:
.: یجب أن یتم التدریب وفقا للقوانین والأنظمة واللوائح المعمول بها في المنظمةالشرعیة/ أ

.3التدریبیةتیاجاتللاح:  یجب أن یتم التدریب بناء على فهم دقیق وواضح المنطلقب/ 
الفعلیة للمتدربین مع مراعاة أن للاحتیاجات: یجب أن یكون الهدف من التدریب محددا وواضحا طبقا الهدفج/ 

.4موضوعیا وواقعیا وقابلا للتطبیقیكون الهدف

.100،ص،2011،الاسكندریة،ة للنشرمؤسسة شباب الجامع،"إدارة الموارد البشریة"،عبد االله حسین الجوهري 1

.35،36ص،أحمد حسن الطعاني،مرجع سبق ذكره 2

.53ص،2008،شارع الجامعة الأردنیة،عمان،دار زهران للنشر والتوزیع،التدریب وتنمیة الموارد البشریة،عبد المعطي عساف 3

دار وائل ،"ریة في القرن الحادي و العشرون"إدارة الموارد البش،الصیاغ زهیر نعیم،درة عبد البارىء إبراهیم4
.212ص،2008،للنشرالتوزیع
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هارات)، ، والمعارف والموالاتجاهاتأبعاد التنمیة البشریة (القیم : حیث یجب أن یشمل التدریب جمیعالشمولد/ 
كما یجب أن یوجه إلى جمیع المستویات الوظیفیة في المنظمة لیشمل جمیع فئات العاملین فیها.

تدریبیة تراعي عملیة استراتیجیاتایضعو : وهذا یعني أن على مسؤولي التدریب في أي منظمة أن الاستمراریةو/ 
علومات العمل وأدواته، وفي الأفكار  والمالتحول والتغیر المستمرة في جمیع جوانب الحیاة، وخاصة في أسالیب

.1العاملین على التكیف والتوازن المستمر أمام هذه التحولاتالمتصلة بذلك ، حتى یساعد
لجة إلى الأكثر صعوبة وهكذا یصل إلى معاالموضوعات البسیطة ثم یتدرج : یبدأ التدریب بمعالجة التدرجر/ 

أكثر المشكلات صعوبة وتعقیدا.
.2للمتدربین ویتناسب مع مستویاتهمالفعلیةالاحتیاجاتوذلك بأن یلبي : اقعیة ز/ الو 

.3ي تغییر قد یحدث في بیئة المؤسسةلأللاستجابة: أن تتمتع برامج التدریب بالمرونة والقابلیة التدریبمرونةز/ 
الفرع الثاني: أنواع التدریب

التدریب ویعني هذا تحدید أنواع التدریب التي على أي شركة أو منظمة أن تحدد سیاستها العامة في 
تفضلها الشركة وتود التركیز علیها، وهناك العدید من أنواع التدریب أهمها ما یلي:

أولا/ أنواع التدریب حسب مرحلة التوظیف:
:4ینقسم التدریب حسب مرحلة التوظیف إلى خمسة أنواع هي

وتؤثر وعة من المعلومات التي تقدمه إلى عمله الجدید،یحتاج الموظف الجدید إلى مجم:توجیه الموظفأ/ 
المعلومات التي یحصل علیها الموظف الجدید في الأیام والأسابیع الأولى من عمله على أدائه واتجاهاته النفسیة 

لسنوات عدیدة قادمة.
تجاهات نفسیة یلي: الترحیب بالقادمین الجدد، وخلق اوتهدف برامج تقدیم الموظفین الجدد للعمل إلى ما

هم على كیفیة أدائه.طیبة عن المشروع، وتهیئة الموظفین الجدد للعمل وتدریب
اخر ترغب المنظمات أحیانا في تقدیم التدریب في موقع العمل ولیس في مكان:العملأثناءفيالتدریب/ب

رة فیها بتقدیم المعلومات حتى تضمن كفاءة أعلى للتدریب. حینئذ تسعى المنظمات إلى أن یقوم المشرفون المباش
والتدریب على مستوى فردي للمتدربین، ومما یزید من أهمیة هذا التدریب أن كثیرا من آلات الیوم تتمیز بالتعقید، 
الأمر الذي لا یكفي معه استعداد العامل أو خبرته الماضیة، وإنما علیه أن یتلقى تدریبا مباشرا على الآلة نفسها 

المشرف علیها.ومن 

.23ص،2006،عمان،دار البازوري العملیة للنشر و التوزیع،" التدریب الإداري"،نجم الفراوي 1

.22،23،ص ص،2007،عمان،دار المسیرة للنشر و التوزیع والطباعة،" التدریب الإداري المعاصر"،حسن أحمد الطعاني 2

.32ص،2009،الأردن،دار المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة،"تصمیم البرامج التدریبیة"،بلال خلف السكارنة 3

.75- 73صص،2011،عمان،دار المیسرة للنشر والتوزیع والطباعة،"اتجاهات حدیثة في التدریب"،بلال خلف السكارنة 4



الفصل الأول                      الإطار النظري لدور التدریب في تحسین أداء العاملین

9

حینما تتقادم معارف ومهارات الأفراد، والأخص حینما یكون هنا التدریب بغرض تجدید المعرفة والمهارة:/ت
المناسب لذلك، وعلى سبیل المثال حینما تتدخل أسالیب عمل وتكنولوجیا وأنظمة جدیدة یلزم الأمر تقدیم التدریب

والحسابات والأجور والمبیعات وحفظ المستندات.نظم المعلومات الحدیثة وأنظمة الكمبیوتر في أعمال المشتریات
المهارات لاختلافكبیر احتمال: تعني الترقیة والنقل أن یكون هناك والنقلالترقیةبغرضالتدریبث/

والمعارف الحالیة للفرد، وذلك عن المهارات والمعارف المطلوبة في الوظیفة التي سیرقى أو ینتقل إلیها، وهذا 
رق مطلوب التدریب علیه لسد هذه الثغرة في المهارة والمعارف، ویمكن تصور نفس الأمر حینما الاختلاف أو الف

یكون هناك رغبة للمؤسسة في ترقیة أحد عمال الإنتاج إلى وظیفة مشرف، أي ترقیة العامل ببرنامج تدریجي عن 
.الاشرافیةو المعارف والمهارات الإداریة 

ذا النوع في المؤسسات الراقیة، یتم تهیئة العاملین من كبار السن إلى : نجد هوالمعاشللتهیئةالتدریبج/
بالحیاة والبحث عن للاستمتاعالخروج على المعاش، إذ یتم تدریبهم على البحث عن طرق عمل جدیدة أو طرق 

1اهتمامات أخرى غیر وظیفیة.

ثانیا: حسب نوع الوظائف
م هي:أقسا3ینقسم التدریب حسب نوع الوظائف إلى 

یهتم هذا النوع بالمهارات الیدویة والمیكانیكیة في الأعمال الفنیة والمهنیة ومن أ/ التدریب المهني والفني:
أمثلتها: أعمال الكهرباء والمیكانیك والصیانة والتشغیل........إلخ.

تقوم في الغالب بعض للأفراد تسمح لهم بالبقاء بمهنة معینة، إذویهدف التدریب المهني إلى كسب مهارات جدیدة
2المؤسسات بإنشاء مدارس یتعلم بها العمال، ویحصلون على شهادة فنیة تسمح لهم بالتوظیف في المؤسسة.

من الوظائف الفنیة ویتضمن هذا التدریب معارف ومهارات على وظائف أعلى ب/ التدریب التخصصي:
والمعارف یعات، وهندسة الإنتاج ، وهندسة الصیانة،یات، والمبالمشتر والمهنیة وتشمل عادة الأعمال المحاسبیة، و 

على الإجراءات الروتینیة، وإنما تركز على حل المشاكل المختصة، وتصمیم الأنظمة، كثیرا والمهارات هنا لا تركز
3والتخطیط لها ومتابعتها واتخاذ القرار فیها.

زمة لتقلید المناصب داریة والإشرافیة اللاالمهارات الإویتضمن هذا التدریب المعارف و ت/ التدریب الإداري:
(أي الإشرافیة) أو الوسطى أو العلیا، وهي معارف تشمل العملیات الإداریة من تخطیط وتنظیم ورقابة الإداریة الدنیا

4.والاتصالقرارات وتوجیه وقیادة وتحفیز و إدارة جماعات العمل والتنسیق واتخاذ

.117- 116وص1998،القاهرة،دار الفكر العربي،ة إلى التطبیق""إدارة الموارد البشریة من النظری،أمین ساعاتي 1

.326ص،2005،الإسكندریة،الدار المرجعیة،"إدارة الموارد البشریة"،أحمد ماهر 2

3 Remelear, gestion des ressources humaines, armand colin, paris1993, p174.
.367ص،1997،بیروت،الدار الجامعیة للطباعة والنشر،فراد"السلوك التنظیمي وإدارة الأ،عبد الغفار حنفي 4
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ثالثا: أنواع التدریب حسب المكان
قد ترغب الشركة في عقد برامجها الداخل أو الخارج، وبالتالي یكون على الشركة أ/ التدریب داخل الشركة:

تصمیم البرامج أو دعوة مدربین للمساهمة في تصمیم ثم الإشراف على تنفیذها،  وهنا نوع آخر من التدریب الداخلي 
تدریب یقوم الرؤساء المباشرون للعاملین بتزویدهم وهو ما یسمى بالتدریب في موقع العمل وفي هذا النوع من ال

، بالمعارف والمهارات الازمة لأداء العمل، أو الإشراف على قیام بعض العاملین القدامى ذوي الخبرة بهذه المهمة
ماثل وفي هذا الأسلوب یتاح للمتدرب أن یقلد مدربه وأن یلتقط المهارات الازمة لأداء العمل منه، ویمتاز هذا النوع بت

وتشابه ظروف التدریب مع ظروف أداء العمل، وبالتالي سهولة نقل ما یمكن تعلمه إلى حیز الواقع والعمل.
: تفضل بعض الشركات أن تنقل كل أو جزءا من نشاطها التدریبي خارج الشركة ب/ التدریب خارج الشركة

في الاستعانةأفضل خارج الشركة ویمكن ذاتها، وذلك إذا كانت الخبرة التدریبیة وأدوات التدریب متاحة بشكل 
1بالبرامج الحكومیة.الالتحاقالتدریب الخارجي إما بالشركات الخاصة أو 

) أنواع التدریب01جدول رقم (
المكاننوع الوظائفمرحلة التوظیف

.توجیه الموظف الجدید_ 
.التدریب أثناء العمل_ 

التدریب لتجدید المعرفة _ 
.والمهارة

.ب بغرض الترقیة والنقلالتدری_ 
.هیئة والمعاشالتدریب للت_ 1

_ التدریب المهني والفني.
_ التدریب التخصصي.

_ التدریب الإداري.

_ التدریب داخل الشركة.

_ التدریب خارج الشركة.
_ التدریب في الشركات الخاصة

_ التدریب في برامج حكومیة.

73،ص 2011دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،یثة في التدریب،بلال خلف السكارنة، اتجاهات حدالمصدر: 
التدریبالرابع: أسالیبالمطلب 

2وتنقسم الأسالیب التدریبیة إلى ثلاثة أنواع هي:

نقل المعارف وهي من الأسالیب الشائعة في كل الدورات التدریبیة ویتم من خلالها/ أسالیب العرض:1
تقدیم أهداف الدورة وبرنامجها أحد الأمثلة العامة لذلك، وتدریس كیفیة اختیار العینات والمعلومات للمتدربین، ویعتبر

البحثیة هو نمط آخر ، أسالیب العرض هي موعظة في معظم أجزائها وهي وسیلة اتصال في اتجاه واحد بین 
كبیر من المحتوى وهي اقتصادیة من حیث المساحة والوقت باعتبار قدرتها على تقدیم قدر المدرب والمتدرب 

المعرفي إلى عدد كبیر من الحضور في فترة زمنیة قصیرة ومن هذه الأسالیب:

.133ص،مرجع سبق ذكره،" التدریب الإداري"،بلال خلف السكارنة 1

.170- 165ص ،مرجع سبق ذكره،اتجاهات حدیثة في التدریب،بلال خلف السكارنة 2



الفصل الأول                      الإطار النظري لدور التدریب في تحسین أداء العاملین

11

غالبا یكون الاتصالفي المجموعات الكبیرة، هي أحد أكثر الأسالیب شیوعا في عرض المعلومات*المحاضرة:
رح الأسئلة بعد نهایة في اتجاه واحد، عند تقدیم المحاضرة ینصت الحضور ویسجلون النقاط وعادة ما یتم ط

المحاضرة.
مماثلة هو أسلوب یتم استخدامه لتقدیم طریقة أو مهارة معینة تحت ظروف حقیقیة *العرض الإیضاحي:

والعرض الإیضاحي شأنه شأن المحاضرة یهدف إلى تزوید المتدربین بمعارف ومهارات معینة، لكن في حالة للواقع،
لهم الفرصة لرؤیة النتائج المباشرة للمهارة المحددة.العرض الإیضاحي فإن المتدربین تتاح 

ومن أسالیب المشاركة لدینا المناقشة، دراسة حالة، لعب الأدوار، العصف الذهني،/ أسالیب المشاركة:2
والهدف منها أن یكون المتدرب في نهایة الجلسة قادرا على التعرف على بعض أسالیب التدریب بالمشاركة وإجراء 

لیها.تطبیقات ع
هي أسلوب تدریبي یتم فیه طرح موضوع ما من قبل المدرب، وتتم مناقشته بشكل تشاركي مع *المناقشات:

المشاركین والوصول إلى استنتاجات ومقترحات تعني هذا الموضوع.
لكن دراسة حالة تتضمن اختبارا تفصیلیا لوضع محدد، هذا الوضع قد یكون حقیقیا أو افتراضیا دراسة حالة:*
العام للبرنامج التدریبي، في دراسة حالة ینمي بالإطارلیتضح ویرتبط بشكل مباشر یة الضرورة أن یتم اختیاره بعناب

حول المبادئ النظریة والتطبیقیة.والاستنتاجالمتدربون مهاراتهم في التفكیر والتحلیل 
أو حقیقي أمام افتراضيداء وضع لعب الأدوار هو أسلوب تدریبي یقوم المتدربون من خلاله بأ*لعب الأدوار:

وبعض الأفكار حول كیفیة تنظیم أدوارهم ولكن لیس هناك حوار الضروریة الحضور ویتم إعطاء المتدربین الخلفیة 
أو نص محدد بل یتم تولید ذلك في أثناء لعب الأدوار، بعد نهایة العرض یقو المشاهدون والمشاركون معا بمناقشة 

ار.الأمر لموضوع لعب الأدو 
حیث یتم تقدیم موضوع ،الابتكارالأفكار والتشجیع على هذا الأسلوب یستخدم بكثرة في تولید*العصف الذهني:

إلى الأفكار أو الحلول أو مشكلة للمتدربین ویطلب منهم حلها، ویتم تشجیعهم على طرح أفكارهم بكل حریة للوصول
.1المناسبة

/ أسالیب التدریب خارج قاعة التدریب3
ن أسالیب التدریب خارج قاعة التدریب لدینا : (التكلیفات، المشروعات، الزیارات المیدانیة) والهدف منها أن یكون وم

المتدرب في نهایة الجلسة قادرا من التعرف على الأنشطة خارج قاعة التدریب.
یلي:فات لتحقیق ماوتستخدم التكلیهي النموذج الأكثر شیوعا من الأنشطة خارج قاعة التدریب *التكلیفات:

ن.تعزیز التعلم الفردی-أ
.الأثراء وتمدید التعلم إلى خارج إطار قاعة التدریب-ب

التمارینِ)- الكتابة–(القراءة وقد تأخذ التكلیفات أین  من الأشكال التالیة 

.179-171ص،مرجع سبق ذكره،اتجاهات حدیثة في التدریب،بلال خلف السكارنة 1
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تدرب لبذل مجهود یضم المشروع كل الفوائد الصغیرة التي تحققها التكلیفات، وذلك بتوفیر فرصة للمالمشروع :*
تدریبي بطول البرنامج التدریبي.

في العمال علیها أو تجربة بعض الأشیاء التي تدربالزیارات المیدانیة تمكن المتدربین من رؤیةالرحلات:*
تدریبي الدورات التدریبیة، لتحقیق الفاعلیة والنجاح فإن الزیارات المیدانیة التي ترغب في تضمینها في البرنامج ال

.1ب أن یكون هدفها واضحایج

.183-179ص،مرجع سبق ذكره،اتجاهات حدیثة في التدریب،بلال خلف السكارنة 1



الفصل الأول                      الإطار النظري لدور التدریب في تحسین أداء العاملین

13

المبحث الثاني: تقییم أداء العاملین
المطلب الأول: مفهوم الأداء و أبعاده

: مفهوم أداء العاملینالفرع الأول
هناك عدة تعارف لأداء العاملین نذكر منها:

بالناتج في ثلاثة عوامل هي : الدافعیة هو عبارة عن حصیلة الجهد المبذول من قبل فرد معین والتعریف الأول:
1كما أنه مدى مساهمة الفرد في إندار الأعمال و الواجبات الموكلة إلیه بشكل فعال.،وقدراته و مستوى إدراكه

بتحقیق ،"  الأداء على أنه قدرة المؤسسة على الاستمراریة والدیمومة''Peter Drucker: كما عرف التعریف الثاني
2رضا المساهمین و العمال.التوازن بین 

3: "هو قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله"التعریف الثالث

ومن خلال التعریفات السابقة نستنتج أن أداء العاملین هو نتیجة العمل المقدم ویعبر عن مدى مستوى 
ل.قیامه بهذا العمل بشكل فعال سواء من حیث الكمیة أو جودة العم

: أبعاد أداء العاملینالفرع الثاني
ونوعیة علاقاتهم بالآخرین و ،أداء العاملین و یقصد به ما یقدمه و یضیفه العاملون من مخرجات عمل

4ویتم قیاس هذا المتغیر من خلال توفر الأبعاد التالیة:،انطباعهم والتزامهم  بالأنظمة و تعلیمات العمل

.68، ص1979"، دار النهضة العربیة للطباعة والنشر، بیروت، لبنان، سنة"إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور، 1
2P. Drucker, l'avenir du mangement selon, Drucker, Edition village mondiale, paris, 1993, p 73.

.219، ص2003، دار الجامعة الجدیدة، مصر،السلوك التنظیميسعید أنور سلطان، 3
، مجلة جامعة الإسلامیة للدراسات ، دور الثقافة في تحسین أداء العاملین في القطاع المصرفي الأردنيمروان محمد النسور4

. 192،ص2012، 2، العدد20الاقتصادیة و الإداریة، مجلة 
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د أداء العاملین): أبعا1الشكل رقم(

مجلة جامعة ،دور الثقافة في تحسین أداء العاملین في القطاع المصرفي الأردني،المصدر: مروان محمد النسور
.192ص،2،2012العدد،20مجلة ،الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة و الإداریة

المطلب الثاني: مكونات  و محددات أداء العاملین
: مكونات الأداءلأولالفرع ا

1یمكن التمییز بین ثلاث مكونات یمكن أن یقاس الأداء من خلالها و هي:

یعبر عن مقدار الطاقة العقلیة و النفسیة و الجسمیة التي یبذلها الفرد في العمل خلال فترة زمنیة كمیة الجهد :- 
محددة، و هو ما یعرف بالبعد الكمي للطاقة المبذولة. 

( دراسة میدانیة بمؤسسة توزیع الكهرباء والغاز الحضري ، علاقة تقییم أداء العاملین بنظام الحوافزیمان بومزیر، سامیة حروز1
ورقلة)، مذكرة تخرج لنیل شهادة تقني سامي في تسییر الموارد البشریة، المعهد الوطني المتخصص في التكوین المهني حاسي مسعود 

.10، ص2008/2011، دفعةورقلة

بمتطلبات و التزام 
المعرفة

أداء العاملین

العمل كمیةالعمل جودة

الدقة و الإتقان, والتمكن 
الفني, والقدرة على 
تنظیم و تنفیذ العمل, 

.خطاءوقلة الأ

حجم العمل المنجز في 
الظروف العادیة وسرعة 

.الإنجاز

المھنیة, المعرفة 
النظریة, المھارة, 

المسؤولیة, تحمل على 
قدرة التزام بساعات 

العمل.
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یس والمواصفات المطلوبة ففي یأي مدى مطابقة الإنجاز للمقاة،د : ونقصد بها مستوى الدقة والجودنوعیة الجه- 
یهمنا نوعیة وجودة المجهود المبذول .نولي أهمیة لسرعة الأداء أو الكمیة بقدر ماكثیر من الأحیان لا

مكن مثلا  یفعلى أساس نمط الإنجاز بها أنشطة العملىنمط الإنجاز:  ویقصد به الطریقة أو الأسلوب التي تؤد- 
كما یمكن ،إذا كان العمل جسمیاأنشطة معینة في حالة ماأوأداء حركاتقیاس الترتیب الذي یمارسه الفرد في

راء بحث أو دراسة اجأیضا قیاس الطریقة التي یتم الوصول بها إلى قرار أوحل قضیة أو الأسلوب الذي یتبعه في 
ع ذهني .و طابذإذا كان العمل 
: محددات الأداءالفرع الثاني

إن الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات، و إدراك الدور و المهام، و یعني هذا 
الأداء الوظیفي في موقف معین یمكن أن ینظر إلیه على أنه نتاج للعلاقة المتداخلة بین كل من العناصر التالیة   

ذج "بوتر و لولر":حسب نمو و هذا 
الجهد المبذول:  یعكس درجة حماس الفرد لأداء عمله، فبقدر ما یكون هناك تكثیف للجهد بقدر ما یكون هناك -أ

و الجهد مرتبط بقوة الدافع أكثر مما هو مرتبك بالأداء كما أن هذا الأخیر له علاقة بإدراك دافعیة لأداء العمل،
وح الفرد في الترقیة و التقدیر و زیادة المرتب تعتبر عامل رئیسي في زیادة احتمالیة الحصول على الحافز، فطم

الجهد.
هي الخصائص الشخصیة المستخدمة لأداء العمل، و هي التي تحدد درجة القدرات و الخصائص الفردیة:-ب

فعالیة الجهود المبذولة، و ترجع لما اكتسبه الفرد من خلال مراحل عمله.
وره الوظیفي : یعني تصوراته و انطباعاته عن السلوك و الأنشطة التي یتكون منها عملهن و عن إدراك الفرد لد- ج

الكیفیة التي ینبغي أن یمارس بها دوره في المنظمة .
تتفاعل هذه العناصر فیما بینها و لا یمكن أن تعمل خارج اتحادها، و لا یمكن أن یؤثر كل عنصر على 

نصر الآخر. یمكن تلخیص ما سبق في المعادلة الآتیة :حدى على الأداء بمعزل عن الع
1الإدراكxالقدرات xالأداء= الدافعیة 

المطلب الثالث: مفهوم و أهداف عملیة تقییم أداء العاملین
: مفهوم تقییم الأداءالفرع الأول

هناك عدة تعاریف لتقییم الأداء نذكر أهمها:
وبیان مدى مساهمته في تحقیق أهداف الوحدة الإداریة ،لال فترة زمنیة معینة: قیاس إنتاجیة الفرد خالتعریف الأول
2التي یعمل بها.

.11ایمان بومزیر، سامیة حروز، نفس المرجع السابق، ص1
.87، ص2001، دار قباء للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة،كیفیة تقییم أداء الشركاء والعاملینزهیر ثابت، 2
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وتحقیقهم الوظائف المطلوبة منهم ،: یقصد بتقییم الأداء مدى قیام العاملین بالوظائف المسندة إلیهمالتعریف الثاني
1وزیادة الأجور.ومدى تقدمهم في العمل وقدرتهم في الاستفادة من فرصهم في الترقي

: تقییم الأداء هو دراسة وتحلیل أداء العاملین لعملهم أو ملاحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل التعریف الثالث
ومستوى كفاءتهم بأعمالهم الحالیة وأیضا للحكم على إمكانیات النمو والتقدم للفرد ،وذلك للحكم على مدى نجاحهم

2أكبر أو ترقیته لوظیفة أخرى.في المستقبل وتحمله المسؤولیات 

،هو عملیة تقدیر أداء كل فرد من العاملین خلال فترة زمنیة معینة لتقدیر مستوى ونوعیة أداءهالتعریف الرابع:
وفي ایة مجالات. هذا الاداء قد یشمل الاعمال المسندة للفرد ،وتنفذ العملیة لتحدید فیما إذا كان الأداء جیدا أم لا

3لوكه.أو جهوده أو س

ویمكن تعریف تقییم أداء العاملین على أنه دراسة و تحلیل لأداء العامل لمدى قیامه بالمهام المقدمة له 
خلال فترة زمنیة محددة وذلك بهدف قیاس قدراته مما یجعله یستحق الترقي وأو زیادة أجره.

: أهداف عملیة تقییم أداء العاملینالفرع الثاني
قییم الأداء وهذا نظرا لأهمیتها في سیاسات إدارة الموارد البشریة ومن بین هذه الأهداف هناك عدة أهداف لعملیة ت

4ما یلي:

/على مستوى المؤسسة1
یساعد على وضع نظام فعال للرقابة وهذا لتسهیل التقییم بین الرئیس و المرؤوسین و یكون على أساس و معاییر - 

ظمة على أداء العاملین من نقاط القوة والضعف وهذا بدوره یحسن والأمر یستلزم الاحتفاظ ببیانات من،موضوعیة
العملیة الرقابیة في المنظمة.

رفع مستوى أداء المستخدمین واستثمار قدراتهم بما یساعدهم على التقدم والتطور.- 
حقه من ضمان عدالة المعاملة وذلك باستخدام أسلوب موضعي لتقییم الأداء بذلك یكون جزاء العامل بما یست- 

ترقیة أو علاوة أو مكافأة على أساس جهد و كفاءة العامل في عمله.
التعامل الأخلاقي الذي یبعد احتمال تعدد ،إیجاد مناخ ملائم وتحسین المحیط الاجتماعي للعمل من زیادة الثقة- 

الشكاوي المستخدمین اتجاه المؤسسة.
تاج سیاسات التوظیف عن طریق الربط بین العائد والتكلفة.تحدید تكالیف العمل وإمكانیة ترشید السیاسات الإن- 
یساعد المؤسسة على وضع معدلات أداء موضوعیة ومعاییر دقیقة.- 

.363، ص1996، دار زهران للنشر والتوزیع، عمان،إدارة الموارد البشریةعمر وصفي عقیلي ،1
، الدار الجامعیة للتوزیع والنشر، الجوانب العلمیة و التطبیقیة في إدارة الموارد البشریة في المنظماتالدین عبد الباقي، صلاح2

.257،ص2002الإسكندریة، مصر،
.378، ص2004، دار وائل للطباعة والنشر،عمان، الطبعة الثانیة ،، إدارة الموارد البشریة، إدارة الأفرادسعاد نائف برنوطي3
(دراسة حالة مؤسسة الجرارات الفلاحیة)، دراسة فعالیة نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسات الاقتصادیةعبد الكریم، بوبرطخ4

، ص 2011/2012مذكرة لنیل شهادة ماجیستیر في علوم تسییر، تخصص تسییر موارد بشریة، جامعة منتوري  قسنطینة،
.19.20ص
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یساعد على احترام نظام العمل وقواعده.- 
تساعد على وضع أسس في تحدید استراتیجیة الحصول على الموارد البشریة ذات كفاءة تتماشى مع استراتیجیة - 

للمؤسسة.العامة 
وهذا لتطویرها ،یعد من أهم المؤشرات التي تعتمدها المنظمة لمعرفة مستوى الدافعیة درجة رضا المستخدمین - 

وزیادة اندماج الافراد في المنظمة برفع روحهم المعنویة.
/على مستوى المدیرین:2
رؤساء وقدراتهم الإشراقیة والتوجیهیة من تقییم الأداء یجعل الادارة العلیا في المنظمة قادرة على مراقبة جهود ال- 

خلال نتائج تقییم الأداء المرفوعة من قبلهم لتحلیلها ومراجعتها فمن خلالها تقوم الادارة العلیا بتقدیم توجیهات و 
دورات تكوینیة  للرؤساء من أجل التوجیه الأمثل لهم وهذا بتكوین علاقة جیدة بین الرؤساء والمرؤوسین وتكوینهم 

تقییم الأداء الأمثل والموضوعي.على 
تكوین علاقات جیدة مع المستخدمین والتقرب إلیهم للتعرف على مشاكلهم وصعوباتهم.- 
تنمیة  قدرات المدیر أو المشرف في مجالات الاشراف والتوجیه واتخاذ القرارات السلیمة فیما یتعلق بالمستخدمین.- 
مي وموضوعيالتعرف على كیفیة اداء العاملین بشكل عل- 
:/على مستوى المستخدمین3
رفع حالة الشعور بالمسؤولیة لدى المستخدمین من خلال تولید القناعة الكاملة لدیهم أن الجهود التي یبذلونها في - 

الأمر الذي یجعلهم یجتهدون فغي العمل لیفوزوا بالمكافآت ،سبیل تحقیق أهداف المؤسسة تقع تحت عملیة التقییم
قوبات.ویتجنبوا الع

اقتراح الطرق المناسبة لتطویر سلوك المستخدمین وتجدید بیئتهم الوظیفیة.- 
توفر نتائج التقییم للأداء التغذیة العكسیة للعاملین حیث یعرف كل عامل من خلالها حقیقة أدائه باجابیاته - 

وسلبیاته فیتوقع ان یتولد لدیه دافع رغبة لتطویر أدائه وتحسینه.
ب الموارد البشریة الجیدة الى المؤسسة وترقیة المستخدمین ذوي المهارات والقدرات العالیة.تستخدم في جذ- 
فالنتائج الموضوعیة والعادلة لعملیة التقییم تؤدي الى زیادة ،تساهم في دعم العلاقات بین المستخدمین و الادارة- 

1الثقة الى المستخدمین اتجاه الادارة.

داء العاملین: طرق تقییم أالفرع الثالث
منها التقلیدیة ومنها المقاییس الحدیثة ،هناك العدید من الطرق والمعاییر المستخدمة في مختلف المنظمات

2في التقویم وادناه توضیحا لكل من هذه الطرق:

: وینطوي تحت صفة المقاییس أو المعاییر التقلیدیة في التقییم الطرق التالیة:الطرق التقلیدیة في التقییم- 1

.21صجع السابق نفس المر بوبرطخ عبد الكریم، 1
.154، ص2007، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، إدارة الموارد البشریةخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 2
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طریقة الصفات أو السمات: ویتم وفقا لهذه الطریقة تحدید عدد من الصفات التي یمكن ملاحظتها من قبل 1- 1
تلجأ بعض المنظمات لاعتماد هذه الطریقة في قیاس الأداء من خلال تطبیق الخطوات ،المدیر  في أداء العاملین

التالیة:
علاقته مع ،علاقة الموظف برؤسائه،لفرد مثل مستوى الأداءتحدید الصفات التي یمكن اعتمادها في تقییم أداء ا-أ

وهكذا یتم اعتماد الصفات التي تراها الادارة العلیا ضرورة في انجاز ،المحافظة على الدوام الرسمي.....الخ،زملاءه
والجدول التالي یبین بوضوح.،الاداء للعامل

)02جدول رقم(
نموذج صفات و معاییر التقییم للعامل

جة معیاریة لتمییزها عن الدرجة التي تلیها مثلا إعطاء كل عنصر من العناصر التي وضعتها الادارة العلیا در - ب
1وهكذا.،ضعیف،مقبول،جید،جید جدا،ممتاز

.155، صنفس المرجع السابقخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 1

المقیاس
الصفات

ممتاز    جید جدا     جید    مقبول       ضعیف

108642
مستوى الأداء

العلاقة مع رؤسائه بالعمل
العلاقة مع زملاءه بالعمل

العلاقة مع المراجعین
تحمل المسؤولیة

الدوام الرسميالمحافظة على أوقات
الدقة في إنجاز العمل

السرعة في انجاز العمل
القدرة على اتخاذ القرار

الانضباط في العمل
المهارة الفنیة

روح المبادرة والابداع
المقترحات والمساهمات التطویریة للعمل

المجموع
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) أدناه:02تحدید نقاط معیاریة لكل مستوى من المستویات التي تم وضعها كما في الجدول رقم(- ج
)03جدول رقم(

نقاط التقییم لمعاییر الصفات أو السمات
النقاطالدرجة
نقاط10ممتاز

نقاط8جید جدا
نقاط6جید

نقاط4مقبول
نقطة2ضعیف

) یتم 01یتم وضع عناصر الأداء والدرجات والنقاط داخل نموذج یتم اعداده لهذا الغرض كما هو في جدول رقم(-د
اعداده لتقییم الأداء ویطلق علیه(نموذج تقییم اداء العاملین).

ي یشعر بضرورة تدوینها أمام كل عنصر من العناصر التي یطلب من المقیم عادة تدوین الملاحظات الت- ه
اعتمدت في التقییم في المكان المخصص لها أسفل النموذج.

یتم بعد ذلك جمع النقاط التي حصل علیها الفرد في نموذج التقییم النهائي لكي یصیر من خلالها تحدید -و
تي:المستوى التقییمي للموظف كأن تكون المعاییر التقییمیة كالآ

ممتاز90-100
جید جدا80-89
جید70-79
متوسط60-69
مقبول50-59
فما أقل  ضعیف49

یقوم الفرد المقیم بكتابة اسمه وتوقیعه وتاریخ التقییم في أسفل النموذج للتوثیق والمقارنة لاحقا.-ز
طریقة معاییر العمل(الإنتاج):نستخدم أسلوب معاییر العمل(الإنتاج ) كوسیلة لتقییم الاداء للعاملین عادة في - 2

ثم یتم مقارنة ،ویتضمن هذا الأسلوب تحدید المعاییر أو مستویات الإنتاج المراد تحقیقها،یةحقول الأنشطة الإنتاج
الأداء الفعلي المتحقق للفرد إزاء هذه المعاییر لمعرفة مستوى الأداء المتحقق للفرد ولذا یجب أن تعكس تلك المعاییر 

التي یمكن استخدامها لتحدید معاییر العمل والجدول مستوى الإنتاج الطبیعي للفرد العادي وهناك العدید من الوسائل 
1) یوضح ذلك.03رقم(

.157-156، صنفس المرجع السابقخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 1
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)04جدول رقم(
بعض الوسائل المستخدمة في تحدید معاییر العمل (الإنتاج)

مجالات التطبیقالوسیلة

یستخدم لقیاس انتاجیة الفرد أو الجماعة العمل حینما تقوم الجماعة بأداء أو جماعة العملمتوسط إنتاج الفرد 
نفس الأنشطة أو المهام تقریبا.

أداء مجموعة ممتازة من الأفراد 
بصفة خاصة

عندما تكون المهام أو الأنشطة التي یؤدیها الأفراد متشابهة، ویتطلب 
را.أسلوب متوسط الأداء للجماعة وقتا كبی

وتتضمن الأعمال التي تتطلب مهام متكررة وتعني العملیات التي تتطلب دراسة الوقت والحركة
مهام وأنشطة مختلفة ومتعددة ولیس لها نموذج أو دورة محددة لانجاز 

العمل.
ویتم استخدام هذ الأسلوب حینما لا تستطیع أن تحقق سبل التطبیق من أراء الخبراء

ه.الوسائل المذكورة أعلا
الإنتاج أنها تعتمد العوامل الموضوعیة في التقییم ومن أهم المزایا التي یتصف بها مدخل معاییر العمل أو

ولكي یكون المدخل أكثر عدلا بالتطبیق فأنه ینبغي أن تؤخذ أراء الأفراد الذین یتأثرون باستخدام هذا النمط من 
وح لهذا الأسلوب فهو نقص القدرة على استخدام هذه المعاییر أما الانتقاد الذي یمكن أن یوجه بوض،تقییم الأداء

الأعمال غیر المتماثلة أو المتشابهة.الأعمال إذ لا یمكن استخدامه للوظائف أولقیاس مختلف الوظائف أو
طریقة الرتب3-1

روري القیم حیث یتم استخدامها فیما یكون من الض،تعتبر هذه الطریقة من أقدم طرق تقییم الأداء وأسهلها
بمقارنة أداء فردین أو أكثر ویجب أن تكون المقارنة وفق صیغ معینة ویعد الأداء العام للموظف من أكثر الأسالیب 

وهناك ثلاثة طرق شائعة الاستخدام في طریقة الرتب هي:،المعتمدة  للمقارنة
Alterationالترتیب التبادلي- 
Pairedcomparisonالمقارنة الثنائیة- 
Forced distribution1التوزیع الإجباري- 

الترتیب التبادلي: ویتم بموجب هذه الطریقة كتابة أسماء العاملین المراد تقییم أدائهم في الجانب الأیمن من -أ
ثم یطلب من المقیم أن یختار أفضل فرد من الأسماء في القائمة ویجري حذفه من ،الاستمارة المعدة لهذا الغرض

ن في الاستمارة ویكتب اسمه في الجانب الأیسر للاستمارة ثم یطلب من المقیم أن یختار أقل الأفراد الجانب الأیم

.158-157، ص، مرجع سبق ذكرهظم محمد، یاسین كاسب الخرشةخضیر كا1
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تفضیلا في القائمة ویحذف اسمه أیضا من الجانب الأیمن لیكتب في أدنى العمود في الجانب الأیسر وتستمر هذه 
الأیسر للاستمارة بشكل كامل.العملیة لجمیع الأفراد في الجانب الأیمن حیث یتم ترتیبهم في الجانب

الترتیب وفق المقارنة الثنائیة: ویتم التقییم وفق هذه الطریقة بالمقارنة الثنائیة بین الأفراد المراد تقییم أدائهم -ب
إذ توضع أسماء هؤلاء الأفراد في استمارة ،ولنأخذ المثال التالي فلو فرضنا أن هناك ثمانیة عاملین یراد تقییمهم

في الجانب الأیمن منها ثم یقوم المقیم بمقارنة كل فرد بالفرد الذي یلیه استنادا لمعاییر التقییم المعتمدة التقییم
فتوضع علامة أمام ،فإذا كانت إنتاجیة الفرد الأول أكثر من الثاني،كالأداء العام للإنجاز أو الالتزام بالدوام مثلا

حیث ،ئمة فالرابع حتى الثامن وفي نفس المعیار المستخدم وهو الانتاجیةالفرد الاول ثم یقارن بالفرد الثالث في القا
توضع علامة واضحة أمام الفرد الذي یبدو أنه أكثر انتاجا.

طریقة التوزیع الإجباري: وتتطلب هذه الطریقة في التقییم أن یقارن المقیم أداء الأفراد المراد تقییم أدائهم وفق - ج
فلو اعتمد المقیم مثلا أسلوب التوزیع الطبیعي ،وفق مستویات الأداء المختلفة للتقییمنسب مئویة معینة للأفراد 

من الأفراد العاملین قد 70فمثلا یطلب من المقیم أن یقیم،) بیبین كیفیة استخدام هذه الطریقة04فالشكل رقم(
من الأفراد لم یحققوا التوقعات المطلوبة فإن عملیة الترتیب تأخذ المنحنى 15حققوا توقعات الأداء الطبیعیة و 

1الطبیعي.

)02شكل رقم(
منحنى التوزیع الإجباري

عدد الأفراد

أقل من التوقعات وفق التوقعات         فوق التوقعات  

15 70%         15

ومن أكثر المشاكل التي تواجه هذا الأسلوب في التقویم هي عم القدرة على استخدامه في حالقة الاعداد 
ین إذ لا یمكن أن تتحقق العدالة في التوزیع الطبیعي عندما یكون العدد المراد تقییمه صغیرا.الصغیر من العامل

.159-158، صنفس المرجع السابقخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 1
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طریقة التقییم المقالي: وتتطلب هذه الطریقة أن یقوم المقیم بكتابة وصفا لأداء الفرد من خلال اعتماد نموذج 1- 4
،الموضوعات التي یجب تغطیتها في التقییموعادة ما یتم تقدیم توجیهات وإرشادات للمقیم عن،معین لهذا الغرض

صف وفقا لرأیك الشخصي أداء هذا الفرد متضمنا:،ومن الأمثلة التي یمكن أن یحتویها التقییم
كمیة وجود الأداء المتحقق- 
المعرفة المتعلقة بوظیفته- 
قدرته على التكیف مع العمل- 
علاقاته مع زملاءه والعاملین معه- 
قوة والضعف في أداءه....وهكذا.ماهي نقاط ال- 

إذ ،ومن المشاكل التي تنطوي علیه هذه الطریقة في التقییم هي الشكل والمحتوى للتقریر الذي یعده المقیم
یعتمد كلیا على القدرة أو الرغبة في الكتابة  المقالیة  ولذا فإنه من الصعب مقارنة التقییم المقالي بعضه مع البعض 

علقة بطبیعة المقیم ذاته من حیث المهارات الكتابیة والوظیفیة التي یعتمدها في التقییم للفرد أو الآخر للأسباب المت
الأفراد المراد تقییم أدائهم.

أن یقوم المقیم بتقییم الفرد ،المقیاس الرتبي البیاني: ویتم من خلال اعتماد أسلوب المقیاس الرتبي البیاني1- 5
،الدقة في الأداء،الغیاب،معرفة العمل،الاستقلالیة،دة مثل كمیة العملالعامل وفقا لبعض العوامل المحد

ویتضمن الترتیب البیاني كل من المدى العددي أو الرقمي والوصف الكتابي فمثلا:،التعاون....الخ
1التقویم من خلال الوصف التقدیري.-أ

40607080100

خلال الأسلوب الوصفي في الأداء ویعتبر أكثر دقة وأشمل شیوعا في الاستخدامالتقویم من-ب

80                    70                   60                  40100

با         متعاون جداغیر متعاون مطلقا         متعاون نادرا          متعاون أحیانا         متعاون غال

.160، صمرجع سبق ذكرهخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 1
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ویقوم المقیم وفق هذ الأسلوب من التقویم على دراسة  كل صفة یتم اعتمادها في التقییم وفق المعاییر 
ثم یشرع باستخراج التقدیر النهائي للتقییم وفقا لما یلي:،المحددة من قبل المنظمة ویضع القیمة الملائمة لها

90كمیة العمل          
80تقلالیة            الاس

70معرفة العمل        
80الغیاب              
80الدقة في الأداء       
90التعاون مع الزملاء   

70التعاون مع رؤسائه
560

یلي:قا لماثم یتم استخراج الوسط الحسابي للتقییم النهائي للفرد وف
560 

7
ثم یتم اعتماد النتیجة النهائیة لاستخدامها وفق القیمة الوصفیة استنادا للمعیار التالي:

فأقل    ضعیف49ممتاز                          100- 90
جید جدا89- 80
جید79- 70
متوسط69- 60
مقبول59- 50

وتتسم هذه الطریقة بسهولة الاستخدام وتساعد على التحلیل الوصفي للموظف المراد تقییمه ویمكن أن تتلائم 
مع مختلف إعداد الموظفین سواء كانت صغیرة أو كبیرة ویمكن أن یتم تطبیقها في مختلف قطاعات الأعمال سواء 

تنطوي علیها هذه الطریقة فیمثل التباین بین المقیمین في الانتاجیة أو النشاطات الخدمیة. أما نقاط الضعف التي 
اعتماد تفسیر الوصف الكتابي بطریقة متماثلة نتیجة الاختلاف في خبراتهم وخلفیاتهم وشخصیاتهم....الخ والمشكلة 

ؤثر سلبا مما یجعل الأمر في كلا الحالات ی،الأخرى تتعلق باختیار المعاییر ذات الارتباط الوثیق بالأداء الوظیفي
1على نتائج التقییم المتوخى بلوغها للفرد والمنظمة على حد سواء.

/ الطرق الحدیثة في التقییم1
وینطوي تحت صفة الطرق الحدیثة في التقییم الطرق والأسالیب التالیة:

خلال الإدارة بالأهداف: یستخدم أسلوب الادارة بالأهداف في مجال تقییم الأداء بشكل واسع النطاق من1- 1
الادارة ،وغالبا ما نطلق مسمیات مختلفة على هذا النمط من التقییم وهي وضع الأهداف،الإداریین والاختصاصیین

.161ص،مرجع سبق ذكرهیاسین كاسب الخرشة، ، خضیر كاظم محمد1

80درجة 
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وأي تكون المسمیات المطلقة على هذه ،أو تخطیط العمل أو برامج المراجعة،إدارة النتائج،إدارة الأداء،بالنتائج
وات التالیة:فإن الإدارة بالأهداف تعتمد الخط،الطریقة

یتم تحدید وتعریف مجموعة واضحة دقیقة من الأهداف التي یجب أن یؤدیها الفرد وغالبا ما یتم التحدید بمشاركة 1-
الأفراد المعنیین بالأداء.

وضع آلیة لتنفیذ العمل وتطبیق الأهداف الموضوعة.- 2
تعطى الحریة للفرد العامل بإنجاز هذه الخطة.- 3

ز المتحقق للأهداف دوریا.متابعة مدى الإنجا4-
اتخاذ الإجراءات الوقائیة والتصحیحیة للانحراف عن الخطة الموضوعة.- 5
تحدید ووضع أهداف جدیدة للمستقبل.- 6

ولكي یتم تطبیق أسلوب الادارة بالأهداف بالأسلوب السلیم لابد من توافر جملة من المتطلبات الموضوعیة لتحقیق 
ذلك هي:

فالأهداف النوعیة التي لا یمكن قیاسها كمیا ینبغي استبعادها قدر ،ابلة للقیاس كمیاأن تكون الأهداف ق-أ
المستطاع وإذا لم تتمكن الإدارة باستبعادها فیجب وضع أوزان نوعیة(معیاریة) لها بشكل موضوعي.

عثا أو حافزا كبیرا أن تتسم الأهداف المراد إنجازها بدرجة عالیة من التحدي إذ أن الاهداف البسیطة لا تشكل با-ب
في إنجازها.

أن تكون الأهداف أكبر من القدرات أو الطاقات الفردیة وإنما یجب أن تكون واقعیة ویمكن تحقیقها بالجهود - ج
المناسبة.

1أن تكون موثقة ومكتوبة وبصورة واضحة وشفافة ولا تحتمل الغموض أو التأویل بتفسیرات مختلفة.-د

سنة.....الخ بحیث لا یكتتف الانجاز ،فصل،ق جدول زمني معین كأن یكون شهرأن یتم جدولة الانجاز وف- ه
غموضا بالتوقیت الزمني للإنجاز.

إذ أن مشاركة العاملین ،أن تتم مشاركة الأفراد العاملین بتحدید الأهداف وتقریر آلیة الانجاز والتوقیت الزمني له-و
تعتبر أساسیة في تحقیق الإنجاز المراد بلوغه.

ولكن قبل الشروع بعملیة التنفیذ ،أن تتسم الأهداف المراد انجازها بالمرونة اللازمة للتعدیل كلما تطلب الأمر ذلك- ز
حتما.

سیما عند القیام بوضع ،أن تتم المراجعة الدوریة والمنتظمة بین الأفراد العاملین والمدیر كلما تطلب الأمر ذلك- ح
المسار المستقبلي للمنظمة.أهداف أو متطلبات جدیدة للتنفیذ على

.163-162، صنفس المرجع السابق، یاسین كاسب الخرشة، خضیر كاظم محمد1
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تقییم الأحداث الحرجة: تعتبر هذه الطریقة في تقییم أداء العاملین من أحدث الوسائل المستخدمة في تقییم 1-2
وتتطلب من المقیم الاحتفاظ بسجل یتم تدوین الأحداث وفقا لحدوثها أثناء أداء العاملین. وتنطوي هذه ،الأداء

م من خلالها تدوین سلوك العامل أثناء تأدیته لمهام عمله بحیث یتم تدوین السلوك الطریقة على توفیر سجلات یت
وتوفر هذه السجلات بطبیعة الحال عبر الوقت أساسا لتقییم الإدارة لهؤلاء ،المرضي والسلوك غیر المرضي له

العاملین وفقا للوقائع والأحداث أثناء تأدیة المهام في عمله.
،م هذه الطریقة بشكل أساسي على دراسة كل نوع من أنواع الوظائف السائدة في المنظمةقوائم المراجعة: تقو 1- 3

وذلك لتحدید قائمة من الأسئلة تتضمن مجموعة من العبارات الوصفیة التي یتم من خلالها وصف الأداء السلیم 
وتتطلب الإجابة على ،بهاحیث أن الوظیفة ذاتها تحدد عدد ونوعیة وطبیعة الأسئلة الوصفیة التي تتعلق ،للعمل

1) الذي یتضمن مثالا لهذا النوع من الأسئلة.05هذه الأسئلة ب(نعم) أو (لا) كما هي في الشكل رقم(

)05جدول رقم(
نموذج لأسئلة قوائم المراجعة

لانعمالأسئلة
هل یلتزم بأداء عمله

هل یفقد أعصابه عند التعامل مع المستهلكین
مبادرة والإبداعهل یتسم بال

هل یحترم مواعید العمل
هل یتعاون مع زملائه بالعمل

هل یتطوع بالقیام بأعمال خاصة

مقیاس الاختیار الإلزامي(الإجباري): یعتبر هذا الأسلوب من الطرق الحدیثة التي تهدف إلى تحقیق العدالة 1- 4
وعا واستخداما في التقییم وتتطلب من المقیم أن یقوم بترتیب والموضوعیة في تقییم الأداء وتعد من أكثر الطرق شی

مجموعة من العبارات التي تصف كیفیة أداء العامل لمهام وواجبات عمله والمسؤولیات المتعلقة به كما موضحة في 
عیة حیث أن هناك مجموعة من العبارات التي یتضمنها الاختیار الإجباري وعادة تعطى أوزان نو ،)06الجدول رقم(

للعبارات التي یحتویها المقیاس الإجباري في الاختیار وعادة ما تكون تلك الأوزان غیر معلومة لدى المقیم خشیة 
من التحیز والترتیب

.164-165، صمرجع سبق ذكرهخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 1
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)06جدول رقم(
نموذج لعبارات الاختیار الإلزامي(الإجباري)

التعلیمات:
للسلوك الذي یؤدي به الفرد عمله وفقا لمدى وصفها،المطلوب منك أن تقوم بترتیب العبارات التالیة

)لأقل 8)لأكثر العبارات وصفا لسلوك الفرد وتعطى الرتبة(1ومسؤولیاته المطلوبة في أداء وظیفته تمنح الرتبة(
1العبارات وصفا لسلوكه.

الوصفالرتبة
لدیه القدرة بالسیطرة والتمكن الكامل في أداء عمله بشكل سلیم
عبیر عن نفسهیظهر قدرة فائقة في الت
یتكاسل في إنجاز عمله
متعاون ویظهر جدیة في الأداء
یتطلب متابعة ورقابة عالیة في عمله
مهمل ویرتكب أخطاء متكررة في العمل
سریع الفهم ولا یحتاج لتوجیه مباشر
بطيء الفهم ویتطلب التوجیه المستمر

لعاملینالمطلب الرابع: التدریب و علاقته بأداء ا
العاملینالفرع الأول: خطوات تحسین أداء

: ویرتبط بعملیة تحلیل الأداء مفهومین في تحلیل بیئة العملتحلیل الأداء/ 1
الوضع المرغوب: ویصف الإمكانیات و القدرات المتاحة في بیئة العمل اللازمة لتحقیق استراتیجیة و أهداف -أ

المؤسسة.
مستوى أداء العمل و الإمكانیات و القدرات المتاحة كما هي موجودة فعلیا.الوضع الحالي(الفعلي): یصف -ب
: یتم تحلیل المسببات في الفجوة بین الأداء المرغوب و الواقعي عادة ما یتم الفشل البحث عن جذور المسببات/2

مسببات الحقیقیة في معالجة مشاكل الأداء لأن الحلول المقترحة تهدف إلى معالجة الأغراض الخارجیة فقط لا ال
لذا فإن تحلیل المسببات رابط ،ولكن عندما تتم معالجة المشكلة من جذورها فذلك سیؤدي إلى نتائج أفضل،للمشكلة

مهم بین الفجوة في الأداء و الإجراءات الملائمة لتحسین و تطویر الأداء.

.165-166، صمرجع سبق ذكرهخضیر كاظم محمد، یاسین كاسب الخرشة، 1
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مكن بها معالجة الفجوة الحاصلة في : یمكن اختیار تصمیم الطریقة التي یاختیار وسیلة التدخل أو المعالجة/3
و یمكن أن تكون عدة طرق مع ملاحظة أنه یمكن تطبیق أكثر منطریقة في الوقت نفسه بل یجب اختیار ،الأداء

طریقة واحدة و التركیز علیها مع الأخذ في الحسبان الأولویة و الأهمیة  في اختیار الطریقة المناسبة و الحساب 
فع المتوقعة.الدقیق للتكلفة و المنا

: بعد اختیار الطریقة الملائمة تضعها حیز التنفیذ .تطبیق وسیلة أو طریقة المعالجة/4
: یجب أن تكون هذه العملیة مستمرة لأن بعض الأسالیب والحلول لها آثار مباشرة في مراقبة وتقییم الأداء/5

ییر الحاصل لتوفیر تغذیة راجعة مبكرة تحسین و تطویر الأداء ویجب أن تكون هناك وسائل تركز على قیاس التغ
ویجب المقارنة بشكل مستمر بالتقییم ،لنتیجة هذه الوسائل و لتقییم التأثیر الحاصل في محاولة سد الفجوة في الأداء

الرسمي بین الأداء الفعلي و المرغوب وبهذا یتم الحصول على المعلومات التي یمكن استخدامها و الاستفادة منها 
1تقییم جدیدة أخرى.في عملیات

علاقة التدریب في تحسین أداء العاملینالفرع الثاني: 
بحیث یهدف إلى تنمیة ،یعتبر التدریب النشاط الذي تولیه المؤسسات الصغیرة و المتوسطة اهتماما كبیرا

یق استراتیجیة قدرات العاملین في العمل من خلال ما یزوده الفرد بالمعلومات و المهارات الجدیدة المطلوبة لتحق
إذا فالتغیرات التي تعیشها المؤسسات الصغیرة و المتوسطة في الوقت الحاضر سواء كانت ،المؤسسات في البیئة

تكنولوجیة أو تنظیمیة أصبحت تفرض علیها ضرورة توافق قدرات العاملین مع ما یستجد من هذه التطورات بغیة 
وأصبح الزاما علیها أن تبحث عن برامج التدریب المناسبة ،سطةتحقیق ما تصبوا إلیه المؤسسات الصغیرة و المتو 

فلا یكفي أن ،كما ینظر إلى وظیفة التدریب على أنها الوظیفة المكملة للتعیین،للعاملین في مراكز التدریب المختلفة
أداء الأعمال تقوم المؤسسة باختیار الموظفین و تعیینهم إنما یجب إعداد هؤلاء الأفراد و تنمیة قدراتهم على 

المستندة إلیهم و مساعدتهم في اكتساب الجدید من المعلومات و المعارف و تزویدهم بالأسالیب الجدیدة لأداء 
الأعمال وصقل مهاراتهم.

2یلي:وللتدریب تأثیرات متعددة على أداء العاملین ومن أهمها ما

رفع مستوى الأداء و تحسینه من الناحیة الكمیة والنوعیة؛- 
قویة العلاقات الإنسانیة بین الأفراد وتطویر اتجاهاتهم؛ت- 
تنمیة شعور العاملین بالانتماء والولاء للمؤسسة؛- 
تخفیض معدلات كل من الغیاب ودوران العمل؛- 

شغال في الآبار، مذكرة لنیل شهادة ماستر ، دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للأدور التكوین في تحسین أداء العاملینبوشلیق أمین، 1
.07، ص2015الجزائر، -ورقلة- في العلوم الاقتصادیة و التجاریة علوم تسییر، جامعة قاصدي مرباح

مجلة جامعة تشرین قیاس أثر التدریب في أداء العاملین على مدیریة التربیة بمحافظة البریمي في سلطنة عمان، علي یونس میا، 2
راسات العلمیة، عمان، سلسلة علوم اقتصادیة وقانونیة، مجلة قیاس أثر التدریب في أداء العاملین على مدیریة التربیة لبحوث و الد

بمحافظة البریمي في سلطنة عمان، مجلة جامعة تشرین لبحوث و الدراسات العلمیة، عمان، سلسلة علوم اقتصادیة وقانونیة، 
9-10.، ص 2009، 1، العدد31مجلة
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توعیة العاملین بأهمیة التدریب واكتسابهم القدرة على البحث عن الجدید والمستحدث في شتى مجالات العمل.- 
الحالیةث: الدراسات السابقة ومقارنتها بالدراساتالمبحث الثال

،یصب اهتمامنا في هذا المبحث في تحدید العدید من الدراسات التي تطرقت وبشكل واسع إلى متغیرات الدراسة
وعلیه نحاول أن نقوم بعرض موجز من هذه الدراسات و مقارنتها بالحالیة

السابقةالمطلب الأول: الدراسات
المطلب إلى أبرز الدراسات العربیة و الأجنبیة والمجلات التي تناولت متغیر هذه الدراسة.نتطرق في هذا

الفرع الأول: الدراسات العربیة
دراسة محمد بن شباب المیطري رسالة ماجیستیر بعنوان" مدى فاعلیة التدریب في تحسین أداء العاملین في أولا:

2009جامعة نایف العربیة بالمملكة العربیة السعودیة ،مائها"الهیئة الوطنیة لحمایة الحیاة الفطریة وإن
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على البرامج التدریبیة التي یحصل علیها العاملون بالهیئة الوطنیة لحمایة الفطریة 

تحد من فاعلیة وما هي المعوقات التي،والتعرف على نقاط القوة التي تزید من فاعلیة البرامج التدریبیة،وإنمائها
وكذلك التعرف على سبل تحسین البرامج التدریبیة ومقترحات وأراء المتدربین عن البرامج ،التدریب لمنسوبي الهیئة
كما تهدف هذه الدراسة إلى تقدیم بعض التوصیات التي یأمل الباحث أن تساهم في رفع ،التدریبیة لزیادة الفاعلیة

الأهداف المنشودة.فاعلیة البرامج التدریبیة لتحقیق 
وتم إجراء هذه الدراسة في الهیئة الوطنیة لحمایة الفطریة وإنمائها  بالمملكة العربیة السعودیة على عینة 

) عامل من الهیئة الوطنیة لحمایة الحیاة الفطریة بالمملكة.223مقدارها(
وتوصلت ،للدراسة لجمع البیاناتالذي اعتمد على الاستبیان كأداة ،واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحلیلي

الدراسة إلى عدد من النتائج من أهمها:
بینت الدراسة أن واقع البرامج التدریبیة التي یحصل علیها العاملون بالهیئة الوطنیة لحمایة الحیاة الفطریة وإنمائها - 

مهارات التعامل مع مخالفي من حیث الأهداف والمحتوى والأسالیب ترفع من مستوى الأداء بالعمل كما أنها تنمي 
أنظمة الصید؛

وجود نقاط قوة تزید من فاعلیة البرامج التدریبیة بالهیئة الوطنیة لحمایة الحیاة الفطریة وإنمائها ومن أبرزها توافق - 
الأهداف التدریبیة مع متطلبات العمل؛

طریة وإنمائها ومن أبرزها عدم وجود وجود معوقات تحد من فاعلیة التدریب بالهیئة الوطنیة لحمایة الحیاة الف- 
حوافز مادیة للمتدربین.

دراسة تطبیقیة في ،دور تدریب الموارد البشریة في بناء القرارات الإداریة القیادیة،: دراسة علي تایه مسعودثانیا
انت جامعة س،تخصص إدارة أعمال،أطروحة دكتوراه،العراق،الشركة العامة للصناعات الكهربائیة بغداد 

.2012،العراق،كلینمنتس العالمیة
هدفت هذه الدراسة في تشخیص وتحلیل العلاقة والتأثیر بین تدریب الموارد البشریة وعملیة تكوین المهارات 
الإداریة وبیان مضامین حیث تم إجراء هذه الدراسة في الشركة العامة للصناعات الكهربائیة ببغداد على عینة 
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عامل واستخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي واعتمد كأداة للدراسة ) 150عشوائیة مكونة من(
على الاستبیان في تحلیل البیانات وذلك باستخدام البرامج الاحصائي وكانت أهم النتائج التي توصل إلیها الباحث 

أجل تطویر قدراتهم وزیادة من،أن عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة في الشركة یعانون من نقص في الأداء
كما تعتمد على تقویم البرامج التدریبیة التي تقوم بتنفیذها على إجراء اختبار تحریري ،معارفهم وتحسین كفاءتهم

شامل في نهایة كل برنامج تدریبي.
الفرع الثاني: الدراسات المحلیة

لنیل شهادة - دراسة حالة في مؤسسة سونلغاز،تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسة،دراسة بوعریوة الربیعأولا:
.2007- ماجیستیر في علوم التسییر

هدفت هذه الدراسة إلى إثراء الجانب المعرفي للباحث والطالب الجامعي وتوصلت إلى تحدید مراحل العملیة 
نتاجیة.التدریبیة وتحلیل الاحتیاجات التدریبیة داخل المؤسسة والتعرف على أنواع الرقابة والعملیة الإ

كما توصلت في هذه الدراسة على أن استراتیجیة الموارد البشریة في المؤسسة تقوم بدرجة كبیرة على 
كما تقوم عملیة التدریب على ،ویتم ذلك من خلال تقلیص الفجوة بین الأداء الفعلي والأداء المتوقع،التدریب

كما یمكن النظر إلى الإنتاجیة بأنها معیار ،جددةالاستمراریة وهذا من أجل التكیف مع المتغیرات البیئیة المت
یستعمل في تقییم كفاءة الأداء حیث تعتمد أغلبیة المؤسسات الاقتصادیة في تنبؤاتها المستقبلیة على مقیاس 

ویتأثر مقیاس إنتاجیة العمال بعوامل عدیدة أبرزها التدریب حیث انخفاض إنتاجیة ،الإنتاجیة الكلیة أو الجزئیة
إذن التدریب هو الوسیلة الأنجح في تحسینها.،سببه الضعف المسجل في قدرات ومهارات العمالالعامل

ومن خلال هذه الدراسة توصل الباحث إلى مجموعة من التوصیات التي تتمحور حول أن المؤسسة تعما 
اتیجي للمؤسسة من خلال عملیة التدریب على أن تحقیق أهداف قد تكون طویلة الأجل تظهر في المخطط الاستر 

كما یعمل التدریب على تحسین أداء المؤسسة وزیادة إنتاجیة ،وأهداف قصیرة الأجل تظهر في مخطط التدریب
ویعمل على تحقیق ،العمال وهذا من خلال تغطیة العجز في الأداء السابق وزیادة الإنتاجیة وتخفیض التكالیف كما

خلال تحسین الجودة وتخفیض معدلان حوادث العمل.التنمیة للموارد البشریة في المؤسسة وذلك من 
دراسة حالة بنك ،دور استراتیجیة تفعیل المورد البشري في تحسین أداء المؤسسة،دراسة مغریش عبد الكریمثانیا:

،2012جامعة منتوري قسنطینة،مذكرة ضمن متطلبات نیل شهادة ماجیستیر في تسییر الموارد البشریة ،الجزائر
الدراسة إلى الدور الذي تلعبه الموارد البشریة كأحد العوامل المؤثرة في أداء المؤسسة وذلك من خلال هدفت هذه

المهارات والمعارف التي تكتسبها إضافة إلى توضیح أهمیة استراتیجیة تفعیل الموارد البشریة وإدارتها بالنسبة 
شاكل لرفع مستوى الأداء وتحسینه.للمنظمات والوسائل العملیة التي یمكن استعمالها لمعالجة الم
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: الدراسات الأجنبیةلثالفرع الثا
بعنوان:Boateng،Adjei  Agyenim Asafo: دراسة أولا

The Role of Human Resource Information System(HRIS) in Strategic Human
Resource،Management  master of Science Theses in Accounting،available online at،

2007.
هدفت هذه الدراسة إلى التحقق من الدور الذي تلعبه نظم معلومات الموارد البشریة في إدارة الموارد البشریة 

شركة واستهدفت الدراسة عینة من 27) شركة فلندیة استجابت منها 170حیث أجریت الدراسة على(،الاستراتیجیة 
واستخدام أسلوب ،أغراض الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحلیليولتحقیق ،مدراء الموارد البشریة

وأشارت أبرز النتائج إلى أن نظم معلومات الموارد البشریة تلعب دورا كبیرا وهاما في وظائف ،المقابلة الشخصیة
الشركات المبحوث فیها  كما أثبتت الدراسة أن أخصائي الموارد البشریة في ،إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة

وبذلك ،یؤكدون على ضرورة استخدام نظم معلومات الموارد البشریة لدعم وظائف إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة
أوصت الدراسة إلى ضرورة توسیع إدخال نظم المعلومات المحوسبة في عملیة  التدریب الموارد البشریة للوصول 

تطبیق عملیة إدخال النظم المحوسبة في تدریب الموارد البشریة لدى شركات إلى أفضل النتائج وأوصت بضرورة
الفنلندیة  كافة.

ثانیا: 
Ghazi Hasan odeh alhalaybeh،The Impact of Incentives on improving the performance

of the Emplyees in the Public-Sector Institutionsin Jordan-An Applied Study on the
Greater Amman Municipality،Middle east University2013.

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر الحوافز في تحسین الأداء لدى موظفي أمانة عمان الكبرى وتحدید 
150حیث تم إجراء هذه الدراسة لدى أمانة عمان الكبرى على عینة عشوائیة ،العلاقة بین الحوافز وتحسین الأداء

الذي اعتمد على الاستبیان كأداة للدراسة ،ل كما استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیليعام
وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج منها: ضرورة دعم علاقات العمل الإیجابیة بین الموظفین ،لجمع البیانات

ترسیخ ثقافة العمل بروح الفریق الواحد كحافز ،نة(الرسمیة وغیر الرسمیة) وتوجیهها بشكل ینسجم مع أهداف الأما
معنوي للوصول لمستویات الأداء المخطط لها وكذلك وجود علاقة خطیة وترابطیة قویة بین أبعاد الحوافز وتحسین 

الأداء لدى موظفین الأمانة.
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المطلب الثاني: مقارنة الدراسة الحالیة بالدراسات السابقة
لي یمكن لنا أن نلخص ما یمیز الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقةمن خلال الجدول التا

: یوضح أوجه الاختلاف والتشابه بین الدراسات الحالیة والسابقة)07(جدول رقم

دراسة سابقة
الحدود المكانیة 

والزمانیة 
للدراسة     

المستخدمة الأداة 
للدراسة

أوجه التشابهأوجه الاختلاف

محمد بن شباب 
لمیطريا

مدى فاعلیة التدریب 
في تحسین أداء 

العاملین   

الهیئة الوطنیة 
لحمایة الحیاة 

الفطریة وإنمائها 
بالمملكة العربیة 

السعودیة 
2009

الاستبیان كأداة 
لجمع البیانات على 

عینة 
)عامل223مقدارها(

تختلف هذه الدراسة 
عن الدراسة الحالیة 

من حیث بیئة 
الدراسة، في حین 

ت دراستنا في كان
مدیریة المصالح 

الفلاحیة.

نفس متغیرات 
الدراسة وفي نفس 
الأداة المستخدمة 

لدراسة

علي تایه مسعود
دور تدریب الموارد 

البشریة في بناء 
القدرات القیادیة

الشركات العامة 
للصناعات 
الكهربائیة 

2012-بغداد

الاستبیان كأداة 
للدراسة لجمع 

البیانات على عینة 
)عامل150ها(مقدار 

تختلف هذه الدراسة 
عن الدراسة الحالیة 

من حیث بیئة الدراسة

تطرق الباحث إلى 
نفس المتغیر 

المستقل كما تم 
التشابه أیضا في 

استخدام نفس 
المنهج وأداة الدراسة

بوعریوة الربیع
تأثیر التدریب على 

إنتاجیة المؤسسة

مؤسسة 
سونلغاز في 

2007الجزائر 

الاستبیان كأداة
لجمع البیانات على 

عینة عشوائیة

تختلف هذه الدراسة 
عن دراستنا في 

المتغیر الثاني وهو 
تحسین أداء العاملین 

وكذا بیئة الدراسة

تطرق الباحث إلى 
نفس المتغیر وكذا 
التشابه أیضا في 

استخدام نفس 
المنهج وأداة الدراسة 

في الاستبیانةالمتمثل
مغریش عبد الكریم

تفعیل دور استراتیجیة
المورد البشري في 

تحسین أداء المؤسسة

بنك الجزائر
2012

الاستبیان كأداة 
لجمع البیانات على 

عینة عشوائیة

تختلف هذه الدراسة 
عن الدراسة الحالیة 

من حیث بیئة الدراسة

تقریبانفس المتغیرات 
الأداء كتحسین

ونفس الأداة 
المستخدمة للدراسة
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Boateng،Adjei
Agyenim Asafo
The Role of

Human
Resource
Information
System(HRIS) in
Strategic
Human
Resource

الشركات 
2007الفنلندیة

الاستبیان كأداة 
للدراسة استهدفت 

)شركة 170(
استجابت 

)شركة 22(
واستهدفت العینة 

مدراء الموارد البشریة

تختلف هذه الدراسة 
عن الدراسة الحالیة 

حیث بیئة الدراسةمن 

تتشابه هذه الدراسة 
عن الدراسة الحالیة 

من حیث نفس الأداة 
المستخدمة في 

الدراسة

Ghazi Hasan
odeh alhalaybeh،

The Impact of
Incentives on
improving the
performance of
the Emplyees

القطاع العام 
2013الأردن

الاستبیان كأداة 
للدراسة لجمع 

على عینة البیانات
)150مقدارها(

عامل

تمثل الاختلاف من 
حیث بیئة عینة 

الدراسة

یتشابهان في متغیر 
تابع و في الأداة 

المستخدمة للدراسة
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خلاصة الفصل:
بعد ما تطرقنا لهذا الفصل الذي حاولنا من خلاله التطرق للإطار المفاهیمي والمعرفي للتدریب وأداء العاملین 

ما یلي:نستنتج 
_ التدریب عنصر فعال في المؤسسة، إذ یمثل الركیزة الأساسیة في تطویر وترشید أداء القوى العاملة، وذلك 

في ظل التغیرات التكنولوجیة الحاصلة؛
_ للتدریب دور مهم وكبیر في تنمیة القدرات الإبداعیة والابتكاریة للأفراد وذلك من خلال البرامج التدریبیة 

صة في ذلك؛المتخص
_ أداء العاملین هو التقسیم المنظم للفرد فیما یتعلق بأدائه الحالي لعمله وقدراته المستقبلیة على النهوض بأعباء 

وظائف ذات مستوى أعلى.
فیما یخص الدراسات السابقة قد تناولنا الدراسات التي لها علاقة مباشرة وغیر مباشرة بالموضوع من أجل إعطاء و 

تائج السابقة التي توصل إلیها الباحثون ومقارنتها بالدراسة الحالیة.معرفة عن الن
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35

تمهید:
قمنا ،بعد تقدیم الجانب النظري للمفاهیم الخاصة بكل من التدریب والأداء ودور التدریب في تحسین الأداء

وقد وقع الاختیار على مدیریة ،من خلال اختیار المؤسسة كحقل دراسة،بتدعیم دراستنا النظریة بدراسة تطبیقیة
.المصالح الفلاحیة في عین الدفلى

المبحث الأول نعرض فیه نبذة عن تقدیم المؤسسة والهیكل ،الفصل إلى ثلاثة مباحثث تطرقنا في هذاحی
منهجیة الدراسة  المیدانیة وطریقة الدراسات المیدانیة و الأدوات أما المبحث الثاني تطرقنا حول،التنظیمي

المیدانیة.أما المبحث الثالث فقمنا بتحلیل ومناقشة الدراسة،المستخدمة في الدراسة المیدانیة 
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تقدیم المؤسسةالمبحث الأول: 
من أجل إعطاء صورة محكمة لخلاصة بحثنا سنقوم في هذا المبحث بعرض بطاقة تقنیة للمؤسسة وهیكلها 

.سةرق إلى عملیة التدریب في المؤسالتنظیمي و التط
یة عین الدفلىالمطلب الأول: تعریف و نشأة مدیریة المصالح الفلاحیة لولا

مارس بعین الدفلى وتم إنشائها 19مدیریة المصالح الفلاحیة هي مدیریة تنفیذیة تابعة للولایة تقع في نهج 
.)DAPوكانت تدع آنذاك مدیریة الفلاحة والصید البحري(1984إثر التقسیم الإقلیمي لسنة 

1990) إلى غایة سنة DDAHAى(ضمت إلى مدیریة الري والغابات في إدارة واحدة تسم1987وفي سنة 
الذي بموجبه تم انشاء مدیریة المصالح الفلاحیة في 1990جوان 23المؤرخ في 195- 90وعند صدور المرسوم 

الذي یحدد مصالح ومهام مدیریات المصالح الفلاحیة 1990- 10- 20الولایات وبقرار وزاري مشترك مؤرخ في 
في الولایات.

36قسم فرعي فلاحي في كل دائرة و14مكتب و12فلاحیة من خمسة مصالح وتتكون مدیریة المصالح ال
عامل.232ویبلغ عدد عمال هذه المؤسسة ،مندوبیة فلاحیة في كل بلدیة

_ مصلحة الإحصائیات والحسابات الاقتصادیة.1
_ مصلحة مفتشیة البیطرة وحمایة النباتات.2
._ مصلحة التنمیة الریفیة وترقیة الاستثمارات3
_ مصلحة تنظیم الإنتاج والدعم التقني.4
_ مصلحة الإدارة والوسائل. 5

هناك تسع قوانین أساسیة معمول بها في المدیریة تعمل على تنظیم المهام، الرتب، طرق التوظیف، الحقوق 
المطبق والواجبات وكذا القواعد المرتبطة بتسییر الموظفین المنطوین ضمن هذه الأسلاك وكذا النظام التأدیبي

علیهم، ونلخصها كما یلي:
_ القانون الأساسي الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالفلاحة، وذلك بمقتضى المرسوم 

17/09/20081المؤرخ في 08/286التنفیذي رقم

، وذلك بمقتضى المرسوم _ القانون الأساسي الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك الخاصة بسلطة الصحة النباتیة
.06/07/2008المؤرخ في: 08/198التنفیذي رقم 

_ القانون الأساسي الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك الخاصة بالإدارة المكلفة بالموارد المائیة، وذلك بمقتضى 
.17/09/2008المؤرخ في: 08/361المرسوم التنفیذي رقم 

لمنتمین للأسلاك المشتركة في المؤسسات والإدارات العمومیة، وذلك _ القانون الأساسي الخاص بالموظفین ا
.19/01/2018المؤرخ في: 08/04بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم 

مدیریة المصالح الفلاحیةمعطیلت مقدمة من طرف 1
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_ القانون الأساسي الخاص بالعمال المهنیون وسائقي السیارات والحاجب، وذلك بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم 
.17/09/2008المؤرخ في: 08/05

الأساسي الخاص بالموظفین المنتمین للأسلاك الخاصة بالأطباء البیطریین والمفتشین البیطریین والأطباء _ القانون
.28/04/2010المؤرخ في: 10/124البیطریین المتخصصین، وذلك بمقتضى المرسوم التنفیذي رقم

ا في الدولة، وذلك بمقتضى _ القانون الأساسي الخاص بالموظفین والأعوان العمومیین الذین یمارسون وظائف علی
.19/09/2007المؤرخ في: 07/306المرسوم الرئاسي رقم 

المطلب الثاني: أهداف مدیریة المصالح الفلاحیة
تكمن أهداف مدیریة المصالح الفلاحیة فیما یلي:

_ الصهر على تطبیق النصوص التشریعیة والتنظیمیة المتعلقة بالتنمیة الفلاحیة والصید البحري.
متابعة وتطویر القطاعات الاستراتیجیة._ 

_ التحدیث من خلال المكننة والاستخدام الرشید للمیاه 
_ تنظیم السوق من خلال الحفاظ على المنتوجات عن طریق التبرید

_ فتح المجال الفلاحي على التكوین والبحوث الجامعیة في اطار اتفاق (المدیریة والجامعة)
حیة عن طریق المكننة وتكشیف الحبوب والبقول الجافة_ تحدیث المستثمرات الفلا

1_ توسیع المساحات المسقیة للأراضي الصالحة للزراعة

_ تطویر محور الصناعات الغذائیة (التغلیف والتحویل)
_ تثمین المهن والأنشطة المتصلة بالفلاحة

ن خلال سیاسة الشراكة بین _ تعزیز وتطویر مكتسبات في مختلف القطاعات ( التحسین النوعي للإنتاج م
القطاعین العام والخاص.

المطلب الثالث: مشاكل وحلول القطاع الفلاحي
لكل مؤسسة مزایا ومساوئ ، ومن مشاكل وحلول القطاع الفلاحي لولایة عین الدفلى لدینا مایلي:

الفرع الأول: مشاكل القطاع الفلاحي للولایة
التي تعرفها الولایة لما لها علاقة بتسویة المیراث.العقار الفلاحي یعتبر من أهم المشاكل 

توقف الدعم في آلیات السقي عن طریق التقطیر.
تاریخ أو وقت عملیة السقي لا تساعد الفلاحین مع التقلبات الجویة.

نقص غرف التبدیل في الولایة مما یعرقل في قدرة تخزین مختلف المنتوجات الفلاحیة.
من خلال اتفاقیات تمویل المشاریع الفلاحیة منها قرض التحدي.BADRبنك صعوبة وعراقیل من قبل ال

تجمید الدعم الفلاحي المالي في مختلف المنتوجات الفلاحیة.

معطیات مقدمة من طرف مدیریة المصالح الفلاحیة 1
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الفرع الثاني: حلول القطاع الفلاحي للولایة
تسویة العقار الفلاحي والتسهیل في الإجراءات المتعلقة بالأراضي الفلاحیة.

مختلف المجالات .التكوین الفلاحي في 
اعداد فتح مجال الدعم الفلاحي وتسهیل عامل الإجراءات.

مراعات الأوقات الملائمة للسقي وفتح حملة السقي في مراحل نمو الإنتاج خاصة.
رفع التجمید المالي وتشجیع المنتجین بالدعم.

1درات الإنتاجیة.فتح مجال الدعم في غرف التبرید مما یسمح بتشجیع الإنتاج في حالة زیادة الق

1معطیات مقدمة من طرف مدیریة المصالح الفلاحیة
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الرابع: الهیكل التنظیمي لمدیریة المصالح الفلاحیةالمطلب

المصدر: معطیات من وثائق مدیریة المصالح الفلاحیة

مكتب مفتشیات

البیطرة

مكتب مفتشیات 
حمایة النباتات

الإحصائیاتمكتب 
والتحقیقات الفلاحیة

مكتب الحسابات
الاقتصادیة

مصلحة مفتشیة 
البیطریة و حمایة 

النباتات

المدیر
مصلحة الإحصائیات و 

الحسابات الاقتصادیة

نتاج و مصلحة تنظیم الإالأمانة
الدعم التقني

مصلحة التھیئة الریفیة 
وترقیة الاستثمارات

مكتب الترقیة 
الاستثمارات

مكتب دعم الإنتاج

مكتب الري الفلاحي 
والتجھیزات الریفیة

مكتب التھیئة الریفیةمصلحة إدارة الوسائل

مكتب التنظیم

مكتب التكوین والإرشاد 
الفلاحي

مكتب تسییر 
دمینالمستخ

مكتب تسییر 
المیزانیة و الوسائل
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منهجیة الدراسة المیدانیة:المبحث الثاني
في هذا المبحث سنقدم وصفا لمنهجیة الدراسة، من حیث مجتمع وعینة الدراسة وكذا أداة الدراسة 

تعد ة من حیث قیاس الصدق والثبات، كما یتضمن الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل الدراسة، و المستخدم
منهجیة الدراسة وأدواتها الطریقة التي یتبعها الباحث من أجل إنجاز الجانب التطبیقي للدراسة، والتي بواسطتها یتم 

صول إلى أهداف الدراسة.  الحصول على المعلومات الضروریة التي من خلالها تمكنه من الو 
المطلب الأول: طریقة الدراسة المیدانیة

یتضمن هذا المطلب المنهجیة المتبعة في هذه الدراسة وأدوات جمع البیانات وكیفیة تحدید مجتمع وعینة 
التي الدراسة، حیث اعتمدنا في دراستنا هذه على الأسالیب الكمیة والنوعیة. وبناءا على طبیعة الدراسة والأهداف

تسعى للوصول إلیها، فقد استخدمنا المنهج الوصفي التحلیلي، وهذا من أجل وصف الظاهرة المدروسة والتعبیر 
عنها كمیا وكیفیا، وقد جمعت هذه الدراسة بین الأسلوبین النوعي والكمي، من أجل جمع البیانات التي نحتاجها 

للإجابة عن فرضیات الدراسة، وهذا كما یلي:
وزیع الاستبیان: في هذا المجال اعتمدت الدراسة على الاستبیان كأداة رئیسیة من أدوات جمع طریقة ت-1

محل الدراسة.موظفي المؤسسةعلى المعلومات، من خلال القیام بتوزیع هذا الاستبیان عبر البرید الإلكتروني 
عاملین حول فعالیة التدریب في تحسین معرفة ردود أفعال المجتمع الدراسة: مجتمع الدراسة المستهدف یتمثل في -2

.محل الدراسةموظفي المؤسسة استبیان وجه إلى 22توزیع بحیث قمنا، أدائهم
استبیان تم 22استبیان مملوء من أصل22استبیان تحصلنا على 22بعدما قمنا بتوزیعحجم عینة الدراسة:-3

وهذا كما یوضحه الجدول التالي:،توزیعه
الدراسة.عینةأفرادمنوالمستردةالموزعةح الاستبیانات): یوض08رقم(الجدول

النسبةالوكالة البیان
22100الاستبیانات الموزعة 

22100الاستبیانات المسترجعة 
إعدادنامنالمصدر:

المیدانیةالدراسةفيالمستخدمةالمطلب الثاني: الأدوات
المعلوماتجمع: أدواتالفرع الأول
المتاحة الوثائقومختلف،المؤسسةمسیريمعالشخصیةالمقابلاتعلىالمیدانیةالدراسةفيدالاعتماتم

لجمعكأداةQuestionnaire)(الاستبیاناستخدام وكذا،محل الدراسةبالمؤسسةبالتعریفتسمحوالتيلدیهم
.الدراسةبهذهالخاصةالبیانات
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(الاستبیان).: تصمیم أداة الدراسة الكمیةالفرع الثاني
مكونات الاستبیان: یتكون الاستبیان من ما یلي:

الرسالة التعریفیة: تحتوي الرسالة التعریفیة على معلومات تفصیلیة عن المؤسسة الجامعیة، الباحث 
والمشرف، بالإضافة إلى الأهداف المرجوة من هذه الاستمارة البحثیة، من أجل جذب انتباه المبحوث إلى أهمیة هذه 

لدراسة وبالتالي تحفیزه للإجابة عن هذا الاستبیان. ا
محاور الاستبیان: تم تقسیم الاستبیان إلى المحاور التالیة:

.بالمستجوبوالمعلومات الخاصةالسماتعنعبارةوهو:الأولالقسم- 
أسئلة خاصة بالتدریبالثاني:القسم- 
لینتناولنا أسئلة متعلقة بأداء العامالثالث:القسم- 

اللیكارت الخماسي، حیث یقابل كل فقرة خمسة خیارات مقسمة إلى درجات كما یلي: واستخدمنا 
موافق جداموافقمحایدغیر موافقغیر موافق جداالتقسیم اللیكرتي

12345الدرجة
قة، والدرجةالموافقة المطلإلى1الدرجةتشیرحیث،5و1بینُ تتًراوحدرجات،5منالمقیاسهذاویتكون

.الموافقة المطلقةإلى عدم5والموافقة،إلى عدم4والحیاد،إلى3والموافقة،إلى2
المدى: لتحدید طول خلایا مقیاس لیكارت الخماسي المستخدم في الاستبیان تم حساب المدى بین أكبر وأصغر 

صول على طول الخلیة ، ثم تقسیمه على عدد درجات المقیاس للح1=4-5قیمة لدرجات مقیاس لیكارت 
وذلك لتحدید الحد الأعلى 1"، ثم إضافة هذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیاس وهي 0.8=4/5الصحیحة، أي "

"، وهكذا أصبح طول الفئات كما یلي:1.8=1+0.8للفئة "

: البرامج والأدوات الإحصائیةالفرع الثالث
وترمیز فیه،البیاناتجمیعلتفریغ، وذلكSPSSبرنامجعلىاعتمدنایاناتالاستببیاناتلتحلیل

:منهاالإحصائیةالأسالیبببعضالاستعانةتمإحصائیا، حیثوتحلیلهاالإجابات،
أو التابعة،المستقلةسواءالبحثموضوعلمتغیراتالحسابیةالمتوسطاتالمئویة،النسبالتكرارات،استخدام- 

العینة؛لبیاناتشاملوصفلتقدیمالمختلفة،الدراسةفقراتعلىالمعیاریةتوالانحرافا
البیانیة؛الأشكالرسمفيExcelبرنامج استخدام- 

موافق جدا موافق محاید غیر موافق غیر موافق جدا

11.82.63.44.25
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التحقق من صدق وثبات الاستبیان:الفرع الرابع
مع الأستاذ التحقق من صدق الاستبیان: بعد تحدید مكونات الاستبیان، والانتهاء من إعداده، وضبطه، ومراجعته- 

المشرف، قمنا بعرض هذا الاستبیان على مجموعة من الخبراء الأكادیمیین من محكمین في مجال العلوم 
الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، بالإضافة إلى عرضها على خبراء مهنیین یعملون في المجال السیاحي، وهذا 

من أجل إثبات صدق هذا الاستبیان.
لاستبیان: بعد التحقق من صدق الاستبیان تأتي مرحلة التحقق من ثبات هذا الاستبیان، الذي التحقق من ثبات ا- 

یقصد به أن یعطي هذا الاستبیان نفس النتائج لو تم إعادة توزیعه أكثر من مرة تحت نفس الشروط والظروف 
السابقة.

»عن طریق برنامج كرونباخ لهذا المحور : وهذا من خلال حساب ألفاالأولقیاس ثبات المحور  SPSS» كما ،
هو موضح في الجدول الموالي:

كرونباخ للمحور الاول.): یوضح معامل الثبات ألفا09الجدول رقم (
كرونباخألفا معامل العباراتالرقم
0،889یعتبر في نظرك التدریب أمر ضروري بالنسبة للمؤسسة01
0،879لعمالیساهم التدریب في تغییر السلوكیات الوظیفیة ل02
0،902یتم وضع برامج التدریب على أساس طلب من رئیسك03
0،878تهتم المؤسسة بتدریب وتطویر أدائك04
0،872الدورات التدریبیة التي تلقیتها كانت مناسبة لاحتیاجاتك الوظیفیة05
0،884الوظیفة التي تشغلها تحتاج إلى تدریب مستمر06
0،874اف المتوقعة من برامج التدریبتحدد المؤسسة الأهد07
0،866تساهم البرامج التدریبیة في حل المشاكل التي تواجهها في عملك08
0،864یقوم بعملیة التدریب في المؤسسة أشخاص ذوي خبرة وكفاءة09
0،874البرنامج التدریبي مصمم بطریقة تتوافق مع متطلبات العمل10
0،876مكتسبة من البرامج التدریبیة في عملكقمت بتطبیق المعارف ال11

8880.كرومباخ الكليألفا معامل 
«SPSS»: من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر

ومنه نكون قد تأكدنا من صدق وثبات أداة الدراسة، وبالتالي فهو قابل للتوزیع والنتائج المتحصل علیها عن طریقه 
لإجابة عن فرضیات الدراسة. صالحة للتحلیل وقابلة ل

»كرونباخ لهذا المحور عن طریق برنامج قیاس ثبات المحور الثاني: من خلال حساب ألفا SPSS ، وهذا ما «
یوضحه الجدول الموالي:
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كرونباخ للمحور الثاني.): یوضح معامل الثبات ألفا10الجدول رقم (
كرومباخألفا معامل العباراتالرقم

0،551ع العمال فرص تدریبیة متكافئةیمنح لجمی01
0،698ظروف العمل تؤثر على مستوى أدائك في العمل02
0،650مادیة مما حسن من أدائكمكافآتساهم التدریب في منحك 03
تقوم إدارة المؤسسة بتشجیع التعاون بین العاملین على مختلف المستویات بغیة 04

تحقیق أداء فعال
0،538

0،595البرامج التدریبیة في زیادة ثقتك ونشاطك نحو العملساعدتك 05
0،599ترى أن التدریب المستمر یساعد في تحسین أدائك06

0.653كرومباخ الكليألفا معامل 
.«SPSS»من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:

نتائج المتحصل علیها عن طریقه صالحة للتحلیل وبالتالي نكون قد تأكدنا من صدق وثبات أداة الدراسة، ومنه فال
وقابلة للإجابة عن فرضیات الدراسة.
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المبحث الثالث: تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة
للدراسةالوصفیةالقراءة: المطلب الأول

أولا: الجنس
راد العینة حسب النوع الاجتماعي.ف): یمثل توزیع أ02الشكل رقم(

spssن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات مالمصدر:
نسبتهما یعادلالذین شملتهم الدراسة تكاد تعادل نسبة الإناث، حیث من خلال الشكل نلاحظ فئة الذكور

.%46في حین أن نسبة الإناث تعادل ، هم من الذكور54%
ثانیا: السن

.السنراد العینة حسب ف): یمثل توزیع أ03الشكل رقم(

spss: من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر
الذین شملتهم الدراسة تنحصر أعمارهم بین بة الأكبر لأفرا العینة ن خلال الشكل أعلاه نلاحظ أن النسم

، %13.6سنة بنسبة تتجاوز 50عن أعمارهم تساوي أو تزید، تلیها الفئة التي %86.4سنة بنسبة49إلى 29
و یمكننا القول أن أغلب العمال في المؤسسة %00سنة تأتي في المرتبة الأخیرة بنسبة 29حین الفئة الأقل من في 

ما بین الشباب والكهول.
ثالثا: المستوى التعلیمي

): یمثل توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي.04الشكل رقم(

spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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وهذا ،عامل19أي ما یقابل %86.4بنسبة جامعيمن خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة كانت أفراد بمستوى 
ثم تلیها ،و مؤهلین بمستوى عاليمؤشر على أن نسبة كبیرة من أفراد عینة الدراسة لدیهم درجات علمیة عالیة

أي ما یقابل %4.5بنسبة أقل من ثانويمستوى الثم عاملین أي ما یقابل الثانويوى مستاللإفراد  ذوي 9.1%
.واحدعامل 

رابعا: الوظیفة
.المشغول): یمثل توزیع أفراد العینة حسب المنصب05الشكل رقم(

spss: من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر
وهذا نظرا لأهمیة هذه %50بنسبة الحرةالإطاراتأن أعلى نسبة كانت لفئة من خلال الجدول نلاحظ

وهي الإداریینلفئة %36ها نسبة تلیثم،الفئة وارتفاعها في المؤسسة یدل على المستوى العالي و كفاءة عمالها
، في حین كانت آخر نسبة مرتفعة نوعا ما نظرا لاعتماد المؤسسة على الجانب الإداري في معاملاتها بشكل كبیر

.%14بنسبة التقنییننسبة لفئة 
الخبرةخامسا: 

.الخبرة): یمثل توزیع أفراد العینة حسب 06الشكل رقم(

spss: من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر
، سنوات10سنوات و06تنحصر بین التي الخبرةتعود لأصحاب من خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة 

وهذا یدل على توفر خبرات ،سنة22خبرتهمتساوي أو تزیدالذین لإفراد  ل%22.7ثم تلتها نسبة ، %40.9بنسبة 
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سنوات وأیضا التي 16سنوات و11التي تنحصر بین الخبرةلذوي %18.2وأخیرا نسبة ،كافیة داخل المؤسسة
.سنوات21سنوات و17تنحصر بین 
للدراسةتحلیلیة القراءات ال: نيالمطلب الثا

التدریب في المؤسسةأولا: 
هل تلقیت دورات تدریبیة؟-1

حسب تلقیهم الدورات التدریبیةتوزیع عناصر العینة): یمثل 07الشكل رقم(

spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:
و هذا دلیل %59ة من أفراد العینة تلقوا دورات تدریبیة وتبلغ نسبتهم من خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسب

أما بالنسبة للأفراد العینة الذین لم یتلقوا دورات تدریبیة فقد ،لعملیة التدریب كبیرة على أن المؤسسة تعطي أهمیة 
وقد تكون هذه النسبة من العمال الذین وظفوا حدیثا.%41بلغت نسبتهم 

ورات التدریبیة التي تحصلت علیها؟ما عدد الد-2
متحصل علیهحسب عدد الدورات التدریبیة التوزیع عناصر العینة): یمثل 08الشكل رقم(

spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:
) والتي بلغت 5(أقل مننلاحظ من خلال الشكل أن أكبر نسبة تلاقاها العمال من الدورات التدریبیة هي

ثم تلیها نسبة ،وهي نسبة مقبولة نوعا ما نظرا لنسبة عدد الدورات الأخرى%40.9نسبتها من أفراد العینة 
أي أن متساویتینو هما نسبتان)10و(أكثر من)10- 5ات تدریبیة (مندور امن أفراد العینة الذین تلقو 18.2%

.لعمالهاالمؤسسة لا تقوم بدورات تدریبیة مكثفة 
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ما نوع التدریب الذي تلقیته؟-3
سواء كان داخلي أو خارجيالمتلقيحسب التدریب توزیع عناصر العینة): یمثل 09الشكل رقم(

spss: من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر
أما ،%62.5ب داخلي والذي یقارب نسبةمن خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة من أفراد العینة تلقوا تدری

و بهذا نرى أن المؤسسة تعتمد على التدریب الداخلي لتقدیم برامج أو حصص ،تدریب داخليالم یتلقو %10نسبة 
عینة الذین من أفراد ال%6و بلغت نسبة%37.5أما التدریب الخارجي فبلغت نسبته من أفراد العینة،تدریبیة لعمالها
أي أن القلیل من العمال الذین یتحصلون على تدریب خارج المؤسسة .،خارجيلم یتلقوا تدریب

هل ارتفع مستوى أدائك نتیجة حضورك الحصص التدریبیة؟-4
الحصص التدریبیةهمنتیجة حضور العمال داء مدى ارتفاع مستوى أ): یمثل 10الشكل رقم(

spssماد على مخرجات من إعدادنا بالاعتالمصدر:
فقد تبین أن نلاحظ من خلال الشكل أن فیما یتعلق بارتفاع أداء العاملین نتیجة حضورهم الدورات التدریبیة

وتعود للعاملین الذین كانت %31وتلیها نسبة ،%54أكبر نسبة من العاملین كانت إجابتهم نعم وبلغت نسبتها
أما أقل نسبة فكانت للعاملین الذین كانت ،ارتفع أو لم یتلقى أي تدریبإجابتهم لا أي أنه لا یرى أن مستوى أدائه

وهذا بسبب عدم وضوح البرامج التدریبیة لهم.%15إجابتهم جزئیا ما تقارب
هل تشجع المؤسسة العاملین من أجل تقدیم أفكار جدیدة؟-5



التدریب وأداء العاملین في مدیریة المصالح الفلاحیة في عین الدفلى الفصل الثاني:

48

تقدیم أفكار جدیدةمدى تشجیع المؤسسة للعاملین ل): یمثل 11الشكل رقم(

spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:
من خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة من أفراد العینة كانت إجابتهم(نعم) بما یتعلق بمدى تشجیع المؤسسة 

تقدیم الأفكار وهذا یدل على أن المؤسسة تقوم بتشجیع عمالها على %61للعمال لتقدیم أفكار جدیدة وقد بلغت
وهم الذین لم یتلقوا %31أما النسبة التي تلیها فكانت إجابتهم(لا) وبلغت نسبتهم،ومشاركتهم الآراء المتعلقة بالعمل

أما النسبة الأقل فتعود لأفراد العینة التي ،تشجیع من المؤسسة لتقدیم افكار أو عدم مشاركتها لهم بالقرارات المتخذة
.%8بلغتكانت إجابتهم (جزئیا)

هل استفدت من الدورات التدریبیة؟-6
من الدورات التدریبیةالعاملین ستفادة یمثل مدى ا): 12الشكل رقم(

spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:
علق بمدى استفادة من خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة من أفراد العینة كانت إجابتهم(نعم) والذي یت

وهذا دلیل على أن المؤسسة تقدم برامج تدریبیة ذات كفاءة مما %62العاملین من الدورات التدریبیة وبلغت نسبتهم
وهذا نظرا لعدم %23أما النسبة التي تلیها فكانت إجابة أفراد العینة (لا) بلغت،جعل العاملون یستفیدون منها

أما أقل ،لها قد یعود السبب لعدم ملائمة احتیاجاتهم التدریبیة للتدریب الذي خضعو استفادتهم من البرامج التدریبیة و 
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بعض الشيء من الدورات اوهذا یعني انهم استفادو %15نسبة تعود لأفراد العینة الذین كانت إجابتهم (جزئیا) بلغت
التدریبیة ولكن لیس بالشكل المطلوب.

لتدریب؟هل شاركت مع زملائك ما تعلمته أثناء ا-7
توزیع عینة الأفراد حسب مشاركتهم المعلومات المتلقیة من التدریب): یمثل 13الشكل رقم(

spss: من إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر
ركة من خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة تعود لأفراد العینة الذین كانت إجابتهم(نعم) والذي یتعلق بمشا

وهذا دلیل على وجود ،%39الزملاء لبعضهم البعض المعلومات المتحصل علیها من عملیة التدریب وبلغت نسبته
أما النسبة التي تلیها كانت بالإجابة (لا) ،علاقة قویة بین العاملین لمشاركة معارفهم المكتسبة من عملیة التدریب

ل بین البعض من العاملین مع زملائهم في مشاركة وهذا نتیجة عدم توافق او عدو وجود اتصا%38وبلغت 
وهذا دلیل على عدم %23أما أقل نسبة تعود لأفراد العینة لإجابتهم ب(جزئیا)  التي بلغت نسبتها،معارفهم

اكتسابهم الكثیر من المعلومات عن الحصص التدریبیة.
مع زملائك؟هل تعتقد بأن الحصص التدریبیة ساعدتك على بناء علاقات عمل جدیدة-8

مساعدة الحصص التدریبیة في بناء علاقات جدیدة مع الزملاءمدى): یمثل 14الشكل رقم(

spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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صص من خلال الشكل نلاحظ أن أكبر نسبة تعود لأفراد العینة الذین كانت إجابتهم(نعم) المتعلق بأن الح
وهذا دلیل على أن الحصص %77التدریبیة ساعدتهم عللا بناء علاقات جدیدة مع الزملاء وقد بلغت نسبتهم

أما النسبة التي تلیها فكانت لأفراد العینة ،التدریبیة ساعدت الكثیر من العاملین في بناء علاقات جدیدة مع الزملاء
أن البعض من العاملین ساعدتهم نسبیا الحصص التدریبیة یعني،%15الذین كانت إجابتهم (جزئیا) وبلغت نسبتهم 

.0%8أما النسبة الأقل فكانت بالإجابة (لا) وبلغت نسبتها،في بناء علاقات جدیدة
المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة حول التدریب): 11الجدول رقم (

العباراتالرقم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
النتیجةالمعیاري

جداموافق4.220.92یعتبر في نظرك التدریب أمر ضروري بالنسبة للمؤسسة01
موافق3.900.97یساهم التدریب في تغییر السلوكیات الوظیفیة للعمال02
محاید2.951.04یتم وضع برامج التدریب على أساس طلب من رئیسك03
محاید3.181.13تهتم المؤسسة بتدریب وتطویر أدائك04
موافق3.540.96الدورات التدریبیة التي تلقیتها كانت مناسبة لاحتیاجاتك الوظیفیة05
موافق 3.771.15الوظیفة التي تشغلها تحتاج إلى تدریب مستمر06
محاید3.131.42تحدد المؤسسة الأهداف المتوقعة من برامج التدریب07
موافق 3.861.12التي تواجهها في عملكتساهم البرامج التدریبیة في حل المشاكل08
موافق3.451.14یقوم بعملیة التدریب في المؤسسة أشخاص ذوي خبرة وكفاءة09
موافق 3.401.22البرنامج التدریبي مصمم بطریقة تتوافق مع متطلبات العمل10
موافق3.451.22قمت بتطبیق المعارف المكتسبة من البرامج التدریبیة في عملك11

موافق3.531.11النتیجة الكلیة
.spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:

وبما أن المتوسط الحسابي ،قیاس عناصر تلقي الأفراد برامج تدریبیة محل الدراسةیعكس لنا هذا الجدول
یب كعملیة ضروریة في المؤسسةاهمة التدر نحو مسفهذا یعني أن اتجاه العاملین 3.53لمتوسط العبارات یساوي 

وضع برامج تدریبیة تحسن ركز علىتغالبا ما حسب العاملین أي أن المؤسسة،محل الدراسة هو الوزن "موافق"
وهذا نظرا لتشتت الإجابة التي یفسرها ،لیس متفق علیه بین جمیع العاملینلكن هذا التوجه ،من تطویر أدائهم
زادت قیمة الانحراف المعیاري زاد تشتت الإجابات.لأنه كلما ،الانحراف المعیاري
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أداء العاملینثانیا: 
المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة حول أداء العاملین): 12الجدول رقم (

العباراتالرقم
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
النتیجةالمعیاري

حایدم2.861.32یمنح لجمیع العمال فرص تدریب متكافئة01
موافق3.950.99على مستوى أدائك في العملظروف العمل تؤثر02
محاید2.681.39ساهم التدریب في منحك مكافآت مادیة مما حسن من أدائك03

تقوم إدارة المؤسسة بتشجیع التعاون بین العاملین على مختلف المستویات 04
بغیة تحقیق أداء فعال

محاید3.091.15

موافق3.451.10البرامج التدریبیة في زیادة ثقتك ونشاطك نحو العملساعدتك 05
موافق4.130.94ترى أن التدریب المستمر یساعد في تحسین أدائك06

محاید3.361.14النتیجة الكلیة
.spssمن إعدادنا بالاعتماد على مخرجات المصدر:

محل الدراسة، وبما أن في المؤسسة ن أداء العاملینتحسمة التدریب في مدى مساهیعكس لنا هذا الجدول  
أن التدریب المستمر هذا یعني أن اتجاه العاملین یرواف3.36المتوسط الحسابي لمتوسطات العبارات یساوي 
حسب العاملینلمؤسسة ا"، أي أن محایدمحل الدراسة هو الوزن "،یساعدهم على تحسین و تطویر أدائهم في العمل

، لكن هذا التوجه مما تسمح لهم بتحسین أدائهمخلال قیامهم بعملیة التدریب منحهم مكافآت مادیة فيلم تساهم
، وهذا نظرا لتشتت الإجابة التي یفسرها الانحراف المعیاري، لأنه كلما زادت العاملینلیس متفق علیه بین جمیع 

قیمة الانحراف المعیاري زاد تشتت الإجابات.
أو نفي فرضیات الدراسةإثبات : المطلب الثالث

سنحاول اختبار الفرضیات التي تم طرحها لهذه الدراسة، حیث یتم رفض أو قبول وفق نتائج التحلیل 
الإحصائي.

علاقة متغیرات الدراسة المستقلة(المتدربون) بالمتغیر التابع أداء العاملینفرضیة الدراسة:
ائیة التالیة:للإجابة على هذه الفرضیة قمنا بوضع الفرضیات الإحص

Ha0 التدریب وأداء العاملین: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین.
Ha1 التدریب وأداء العاملینبین : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة.
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.بین التدریب وأداء العاملین): یوضح اختبار بیرسون للعلاقة 13الجدول رقم (
اختبار بیرسون

التدریبالمحور الأول:  أداء العاملینالمحور الثاني: 
المحور الأول: 

التدریب
بیرسونالارتباطمعامل  ،650**0

قیمة الدلالة ،0010
عدد العبارات 22

أداء المحور الثاني: 
العاملین

بیرسونالارتباطمعامل  ،650**0
قیمة الدلالة ،0010

عدد العبارات 22
.spssى مخرجات من إعدادنا اعتمادا علالمصدر:

، حیث بین التدریب وأداء العاملینمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ وجود علاقة ارتباط معنویة قویة موجبة  
وهو 0010،یقدر ب الذي Sigعند مستوى الدلالة 0**650،بلغت درجة الارتباط لمعامل بیرسون الذي یساوي 

، أي كلما زاد بین التدریب وأداء العاملینرتباط طردیة ، وهذا یعني وجود علاقة ا0.05أقل من احتمال الخطأ
.المؤسسة محل الدراسة بالتدریب تحسن أداء العاملیناهتمام 
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خلاصة الفصل:
تحلیل نتائج الدراسة، وذلك من خلل استمارة تم توزیعها على التطرق للفصل الثاني قامت بعرض من خلال

لاستبیان على قسمین بحیث القسم الأول مخصص للمعلومات الشخصیة أما القسم الثاني وقد تضمنت اأفراد العینة، 
فهو لمحاور الاستبیان، بحیث تضمن المحور الأول التدریب أما المحور الثاني فقد اشتمل على أداء العاملین، وهذه 

ان بالاعتماد على برنامج الحزمة المحاور تجیب على الإشكالیة الرئیسیة للدراسة، وقد قامت بتحلیل عبارات الاستبی
ولاختبار الفرضیات استخدام المتوسطات Excel)، برنامج معالج الجداول(spssالإحصائیة للعلوم الاجتماعیة

الحسابیة، استخدام الانحراف المعیاري، أسالیب تحلیل الانحدار والارتباط لإثبات وجود علاقة بین متغیرات الدراسة.
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خاتمة
ملین في المؤسسات دور التدریب في تحسین أداء العافیما یخصتم عرضه في الموضوعمن خلال كل ما

بشكل عام وفي مدیریة المصالح الفلاحیة بولایة عین الدفلى بشكل خاص یمكننا القول أن عملیة تدریب العمال 
وزیادة الإنتاجیة، فلا یمكن لأي مؤسسة تجاهله الیوم أصبحت عاملا أساسیا لابد من الاهتمام به لرفع كفاءة العمل

مهما كان حجمها أو طبیعة نشاطها، إذ یعمل بدوره على إكساب الموارد البشریة خبرات ومهارات ومعارف جدیدة 
وبالتالي تقوم بترقیتهم من أجل تحسین أدائهم نحو الأفضل.

العمل ومساعدتهم في تنمیة أنفسهم والرفع من إذ یعد التدریب وسیلة لزیادة انتماء العاملین وتحفیزهم على 
ستقرار الوظیفي، ما یحقق لهم مزیدا من الأمان والامعنویاتهم وكذا الاعتماد على قدراتهم حین تلقیهم لأوامر العمل ك

كما أنه یحقق كفاءة عالیة للمؤسسات وفعالیتها وتجوید السلع والخدمات، وبالتالي لابد على المؤسسة أن توفر كل 
تطلبات التدریب مستقبلا لكي تعود بالفائدة على كل من الفرد والمنظمة.م

نتائج الدراسة:   
_ تقوم المؤسسة بتقییم عملیة التدریب من خلال تقییم أداء العاملین؛

یكون جمیع العاملین في المؤسسة معنیین _ یعتبر التدریب وسیلة لتحقیق الغایة المتمثلة في الأداء الكفء وقد لا
بعض أنواع التدریب لكنهم جمیعا بحاجة إلى تدریب یناسب قدراتهم ومناصبهم وأهداف المنظمة؛ب

نة هامة في إدارة الموارد البشریة حیث تهتم مدیریة المصالح الفلاحیة بعین الدفلى _ یحتل التدریب في المؤسسة مكا
بتدریب العامل وتنمیة أدائه؛

داء العاملین؛_ یساهم التدریب بشكل كبیر في تحسین أ
_ تقییم الأداء له دور فعال في تحسین أداء الموارد البشریة، فمن خلال هذه العملیة یتم معرفة نقاط القوة والضعف 

المتمثلة في نقص المهارات والمعارف؛
_ من أهم مبادئ التدریب لدینا الشمول حیث یجب أن یشمل جمیع أبعاد التنمیة البشریة كما یوجه لجمیع 

یات الوظیفیة في المنظمة لیشمل جمیع فئات العاملین فیها دون استثناء؛المستو 
_ تعتمد المؤسسة على نوعین من التدریب الداخلي والخارجي؛

_ یختلف التدریب حسب مرحلة التوظیف ونوعیة الوظیفة وحسب المكان، وتختار المنظمة من بین أنواع التدریب 
ردها البشریة.ما یناسبها وهذا حسب طبیعة تركیبة موا

:التوصیات
من خلال ما توصلت إلیه هذه الدراسة من نتائج یمكن تقدیم مجموعة من التوصیات أبرزها ما یلي:

_ تحفیز العامل مادیا و معنویا من أجل المساهمة في التدریب من أجل حب العمل والإخلاص له و دفعه إلى 
التحلي بروح الإبداع والمبادرة؛

فتنویع تلك البرامج یساهم بشكل كبیر على البرامج التدریبیة التي یتم إخضاع العاملین لها_ العمل على تنویع
تعزیز احتیاجاته من معارف وقدرات ومهارات، الأمر الذي یؤدي إلى كفاءة العمل وتحقیق الأهداف؛
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_ الأخذ بعین الاعتبار رأي العامل أثناء وقبل بدئ البرنامج التدریبي؛
على تلبیة حاجات الموظفین ومحاولة كسب رضاهم لضمان استمرارهم في العمل دون التفكیر _ ضرورة العمل 

بتركه والانتقال لمؤسسات أخرى؛
_ وضع أهداف لكل برنامج تدریبي؛

_ زیادة فرص التدریب في الخارج لمواكبة التطور الاقتصادي وتنمیة القدرات والمهارات.
آفاق الدراسة:

الإشارة إلى أن هذا البحث یمثل مرحلة تمهیدیة لبحوث مستقبلیة تكمله، ولمواصلة البحث في هذا في الأخیر تجدر 
الجال نقترح المواضیع التالیة:

_ علاقة التدریب بأداء الأفراد العاملین في الإدارة الوسطى؛
_ تأثیر التدریب على إنتاجیة المؤسسة؛

یب؛_ دور أداء العاملین في تحدید احتیاجات التدر 
_ دور التدریب في تحقیق الجودة الشاملة في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة.
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01:الملحق رقم

وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

جامعة الجیلالي بونعامة

خمیس ملیانة

كلیة العلوم الاقتصادیة التسییر والتجارة

قسم علوم تسییر

تخصص إدارة أعمال

استمارة استبیان حول:
"أثر التدریب على تحسین أداء العاملین"

أخي العامل تحیة طیبة......وبعد:
یر والتجارة، تخصص إدارة أعمال یطیب استر في العلوم الاقتصادیة، التسیفي إطار إنجاز مذكرة لنیل شهادة الم

التكریم بملأ الاستمارة والمطلوب قراءة كل عبارة بعنایة وتمعن، ثم بین أیدیكم هذه الاستمارة نرجو لنا أن نضع
في الخانة المناسبة لإجابتك، وأعلم أن إجابتك ×) ة(الإجابة علیها بصدق وصراحة بما ینطبق علیك وضع علام

ستبقى موضوع السریة، مع العلم أن هذه المعلومات تستخدم لغرض البحث العلمي.
فلا تبخلوا علینا بمساعدتكم، وشكرا.

البیانات الشخصیة

:/ الجنس1
أنثىذكر                                                  

)49-29)                                    (28-18(: /السن2

فما فوق49من

:/ المستوى العلمي3

_ أقل من ثانوي_ ثانوي                                      _ جامعي
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/ الحالة العائلیة:4

_ أعزي(ة)                                               _ متزوج(ة)

_ أرمل(ة)

:/ الوظیفة الحالیة5

_ إطار                                                    _ إداري

_ تقني

:/ الصفة في المنصب6

_ مؤقت_ دائم

)10_6سنوات فما أقل                             (5: / الخبرة7

فما أكثر22)                  من 21_17)                 (16_11(

المحور الأول: التدریب
_ ھل تلقیت دورات تدریبیة؟1

نعم                                      لا

_ ما عدد الدورات التدریبیة التي تحصلت علیھا؟2

10)                   أكثر من10_5(5أقل من 

_ ما نوع التدریب الذي تلقیتھ؟3

داخلي                                          خارجي

_ ھل ارتفع مستوى أدائك نتیجة حضورك الحصص التدریبیة؟4

نعم                                    جزئیا                                لا

_ ھل تشجع المؤسسة العاملین من أجل تقدیم أفكار جدیدة؟5

أحیانا                                لانعم                                   

_ ھل استفدت من الدورات التدریبیة؟6

نعم                                  جزئیا                               لا

_ ھل شاركت مع زملائك ما تعلمتھ أثناء التدریب؟7

نعم                                جزئیا                                 لا

_ ھل تعتقد بأن الحصص التدریبیة ساعدتك على بناء علاقات جدیدة مع زملائك؟8



الملاحق

63

نعم                                  جزئیا                                لا

غیر العباراتالرقم
موافق 

بشدة

غیر 
موافق

موافق موافقمحاید
بشدة

یعتبر في نظرك التدریب أمر ضروري بالنسبة 1
للمؤسسة

یساھم التدریب في تغییر السلوكیات الوظیفیة 2
للعمال

یتم وضع برامج التدریب على أساس طلب من 3
رئیسك

تھتم المؤسسة بتدریب وتطویر أدائك4
الدورات التدریبیة التي تلقیتھا كانت مناسبة 5

لاحتیاجاتك الوظیفیة
الوظیفة التي تشغلھا تحتاج إلى تدریب مستمر6
تحدد المؤسسة الأھداف المتوقعة من برامج 7

التدریب
تساھم البرامج التدریبیة في حل المشاكل التي 8

تواجھھا في عملك
یقوم بعملیة التدریب في المؤسسة أشخاص ذوي 9

خبرة وكفاءة
البرنامج التدریبي مصمم بطریقة تتوافق مع 10

متطلبات العمل
قمت بتطبیق المعارف المكتسبة من البرامج 11

التدریبیة في عملك

المحور الثاني: أداء العاملین
غیر العباراتالرقم

موافق 
بشدة

غیر 
موافق

موافق موافقمحاید
بشدة

یمنح لجمیع العمال فرص تدریب متكافئة1
ظروف العمل تؤثر على مستوى أدائك 2

في العمل
ساھم التدریب في منحك مكافآت مادیة 3

مما حسن من أدائك
إدارة المؤسسة بتشجیع التعاون بین تقوم4

العاملین على مختلف المستویات بغیة 
تحقیق أداء فعال

ساعدتك البرامج التدریبیة في زیادة ثقتك 5
ونشاطك نحو العمل

ترى أن التدریب المستمر یساعد في 6
تحسین أدائك
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02الملحق رقم: 
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03الملحق رقم: 
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04الملحق رقم: 
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05الملحق رقم: 
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