
 

  

 

وشازة الخعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعت محمد بوضياف بالمسيلت
 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مركسة مقدمت ضمن مخطلباث هيل شهادة ماستر أكاديمي في علوم الدسيير  ،جخصص حسيير عمومي

 

 

 

: أعضاء لجنـة المناقشـة
 الصفت الجامعت اللقب والاسم

ا  جامعت المسيلت قسوش عيس ى/ أ
ً
 زئيسـ

ا ومقسزًا المسيلت جامعت قساوي احمد الصغير/أ
ً
 مشسف

ـا المسيلت جامعت شزيق عمس/ أ
ً
  مناقش

 

 

 

 العلوم الاقخصاديت والخجازيت وعلوم الدسيير :ميدان

 علوم الدسيير :فسع

  تسيير عمومي:جخصص

 

  العلوم الاقخصاديت والخجازيت وعلوم الدسيير:كليت

  علوم الدسيير:قسم

 :..................................................زقم

 

: إشساف الأسخاذ:                                                                      إعـــداد الطالبين 

 قساوي احمد الصغير                                       -     فؤاد بوقسة                              -

 هشام بخوش -

 

 
 

 2019 / 2018: السنـت الجامعيـت
 

 :عنـــــوان الموضوع 
 

في   ودوره في تحسين أداء العاملين  التدريبآلية

 المؤسسة الاقتصادية
 لمسيلةا توزيع الكهرباء والغاز  بمديريةدراسة ميدانية

 



 

 



 

 

 

 

وَقاَلَ رَبِّ أَوْزعِْنِِ أَنْ أَشْكُرَ نعِْمَتَكَ الَّتِِ أنَْ عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى وَالِدَيَّ وَأَنْ أعَْمَلَ  }ل تعالى قا
الِِِيَن  . 19النمل{صَالِِاً تَ رْضَاهُ وَأدَْخِلْنِِ بِرَحْْتَِكَ فِ عِبَادِكَ الصَّ

 

وصَلِّ اللهم على . الِمد لله ذي المن والفضل والإحسان، حْداً يليق بجلالو وعظمتو
خاتم الرسل، من لا نبي بعده، ولله الشكر أولًا وأخيراً،على حسن توفيقو، وكريم عونو، 

يسّر العسير، وذلّل الصعب؛  وعلى ما منَّ وفتح بو علينا من إنجاز لهذه المذكرة، بعد أن
الشكر والتقدير لأستاذناالفاضل الذي تكرم بقبول الاشراف على ىذه المذكرة، 

ولتوجيهاتو القيمة 
 قراوي احْد صغير الفاضل الأستاذ

 الذين سننال شرف مناقشتهم لهذه المذكرة، فلهم الأفاضلالشكر والعرفان للأساتذة 
منا الشكر والعرفان على جميل نصائحهم وتوجيهاتهم التِ ستنير دربنا العلمي؛ 

 كما يسرنا ويشرفنا أن نتقدم بالشكر الجزيل لكل من مد لنا يد العون
وختاماً نسأل الله العلي القدير أن يكون ىذا العمل خالصاً لوجو، وأن يجعلو 

. علماً نافعاً 
ىشام / فؤاد 

 

 شكر وعرفان



 

 

 

    

  

 

اهداء  

لىاهدي هذا العمل المتواضع    أ مي الحنون ا 

 أ طال الله في عمرمهم   س ندي في الحياة وأ بي

خوتي   زملائي و زميلاتي في والى جميع وكل ا 

التخصص وكل من ساهم في انجاز عملي من 

 . من بعيد أ وقريب 

 فؤاد



 

 

  إهداء

لىاهدي هذا العمل المتواضع    أ مي الحنون ا 

 المتوفى رحمه الله وجميع أ فراد  والى  روح أ بي

عائلتي  وزملائي  وجميع طاقم ال ساتذة 

 الساهرين على تقديم مجهودات في سبيل العلم

 هشام
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 مقدمة

 

 ~ أ‌ ~
 

 :مقدمة

أصبح من الواضح أن سمة الاقتصاد الحالي التقلب الدستمر والأمور غنً الدتوقعة، وأن ما نواجهو من تحديات وصعوبات الآن         

من العمل و الحاجة إلى مهارات إبداعية وغنً عادية.و من  أكثر بكثنً لشا كانت عليو بالسابق، وأصبح النجاح غنً مضمون إلا بكثنً

, زد على ذلك  متطلبات الإبداع  أن يتم استخدام كل العناصر الدتاحة الاستخدام الأمثل لتحقيق الاستفادة القصوى و الدنافسة القوية

يستمد من البيئة مقومات البقاء والنمو باعتبارىا مع بيئتػها، فهي بذلك تشبو الكائن الحي الذي  بالدشاركةوالدبادلةأن الدؤسسات تعيش 

ويمكن الدصدر الأساسي الذي يمد الدؤسسة بالدوارد، والإمكانيات الدختلفة في شكل طاقة، مواد، عناصر بشرية، معلومات، بيانات.

ىرة العولدة، حيث لم تعد القول بالأحرى الدؤسسات اليوم تعيش في عالم متغنًاتو أكثر من ثوابتو، وقد تسارعت وتعددت بفعل ظا

.ومن بنٌ الوظائف داءالدؤسسات تعيش الدتغنًات المحلية أو الإقليمية بل أيضا الدتغنًات العالدية كمنطلق أساسي لبلوغ كفاءة وفعالية الأ

في عملية نمو الدؤسسات وتطورىا ، لذا  الأخنًىذا  لأهميةعصر الحالي  ىو تدريب  الدورد البشري الالتى صارت تهتم بها الدؤسسة في 

 ولشا سبق نطرح ,فرص التدريب للعاملنٌ في الدؤسسة إتاحةعاملنٌ ،ومن بينها ال أداءلصد ان الدؤسسات في بحث دائم لطرؽ  تحسنٌ 

 كما يلي:  الدراسة إشكالية 

 الدراسة شكالية إأولا: 

 ؟.لمسسيلةبا(سونلغازالعاملين في مديرية توزيع الكهرباء والغاز) أداءالتدريب في تحسين  آليةمامدى مساهمة 

 :الأسئلة الفرعية التالية طرحللإجابة على ىذه الإشكالية تم 

 العاملنٌ بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة؟. أداءتحديد الاحتياجات التدريبية في تحسنٌ لدور  ىل يوجد .1

 العاملنٌ بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة؟. أداءالتدريبية في تحسنٌ تصميم البرامج  لدور ىل يوجد  .2

 العاملنٌ بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة؟. أداءتقييم البرامج  التدريبية في تحسنٌ لدور  ىل يوجد .3

 

 



 مقدمة

 

 ~ ب‌ ~
 

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 الفرضيات التالية:تقديم للإجابة على الأسئلة تم 

  ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة يوجد دورالرئيسية:الفرضية (α=0,05 ) في تحسنٌ أداء العاملنٌ  لآلية التدريب

 بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة.

 :الفرضيات الفرعية 

العاملنٌ  أداءلتحديد الاحتياجات التدريبية في تحسنٌ  ( α=0,05) ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةيوجد دور  .1

 .بمديرية توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة

العاملنٌ بمديرية  أداءلتصميم البرامج  التدريبية في تحسنٌ ( α=0,05) ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةيوجد دور  .2

 توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة.

العاملنٌ بمديرية  أداءج  التدريبية في تحسنٌ لتقييم البرام( α=0,05) ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةيوجد دور  .3

 توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة.

 ثالثا نموذج الدراسة

 توضيحي لنموذج الدراسة شكل                                      

 عــابــــالت المستغير                                                                    لمسستقلالمستغير ا

 العاملين أداء التدريب آلية

  

 

 

 

 الطالبنٌ إعدادالدصدر:من              

 تحديد الاحتياجات التدريبية 

  تصميم البرامج التدريبية 

 تفييم البرامج التدريبية 

 

العاملين أداء  



 مقدمة

 

 ~ ج‌ ~
 

  رابعا: أهمية الدراسة

 :تدثلت أهمية ىذه الدراسة فيما يلي

 .العاملنٌ مديرية توزيع الكهرباء والغاز الدسيلةأداءعلى  التدريب آليةدراسة وتحليل  اثر  .1

 .العاملنٌ ءاأدتحديد اىم النقائص والقصور في العملية  لدعالجتها  بهدؼ زيادة فعالية  .2

 .لزاولة  ربط الدراسة بالواقع الاقتصادي الجزائري .3

 إثراء الدكتبة الجامعية بالدراسات ذات الصلة. .4

 أهداف الدراسةخامسا: 

 تدثلت أىداؼ ىذه الدراسة فيما يلي

 العاملنٌ. أداءالتركيز على أىم الدفاىيم الدتعلقة بالية التدريب و  .1

 العاملنٌ. أداءإبراز دور التدريب في عملية تحسنٌ  .2

 من خلال ما لاحظناه من دراستنا ميدانية.تقديم توصيات  واقتراحات   .3

 المسوضوع اختيارأسباب سادسا:

 التالية :اختيار الدوضوع إلى الأسباب  يرجع 

 .العاملنٌ أداءفي تحسنٌ  وإسهاموالتدريب  أهمية .1

 وتديزىا. إنتاجيتهاتدريب بصفة عامة بالنسبة للمؤسسة  لزيادة  لأهمية .2

 سابعا: منهج الدراسة

من أجل الإجابة على إشكالية الدوضوع وتحقيق أىداؼ الدراسة تم الاعتماد على الدنهج الوصفي الذي يعنى بدراسة الظواىر القائمة 

 .وتفسنً النتائج ودراسة العلاقات السببية وذلك من خلال الاعتماد على الاستبيان كأداة جمع للمعلوماتوتحليل 

 



 مقدمة

 

 ~ د‌ ~
 

 ثامنا: حدود الدراسة

 :ثلت حدود الدراسة فيما يليتد

 .2112وماي فريل شهري: تدت ىذه الدراسة خلال الزمنيةالحدود  .1

 .الكهرباء والغاز لولاية الدسيلة التوزيعمديرية الحدود الدكانية: تركزت ىذه الدراسة على   .2

 وتنفيذ الاحتياجات التدريبية،تصميم )تحديدالدتمثلةفي مراحلها   التدريبلية بآالحدود الدوضوعية:تم تناول الدفاىيم الدرتبطة - .3

 العاملنٌ.  أداءتقييم البرامج التدريبية(، و البرامج التدريبية،

 تاسعا: الدراسات السابقة

نظرا لأهمية الدراسات السابقة في توجيو ىذا البحث، وتحديد موقع مساهمتو العلمية بالدقارنة مع ماقدمو الغنً، تدت الإستعانة ببعض 

 : الدراسات منها

العاملين في المسؤسسات الاقتصادية، دراسة حالة  أداءفاعلية نظام تقييم بعنوان"، بوبرطخ عبد الكريم الباحث  دراسة  .1

، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستنً، شعبة تسينً موارد بشرية قسم علوم  "مؤسسةالجرارات الفلاحية

إلى توضيح التعرؼ على حجم الإمكانيات التدريبية الدوفرةوىذا من  يهدؼوالذي‌‌2111منتوري قسنطينة التسينً،جامعة

تحديد مدى فعالية البرامج التدريبية من جانب انعكاسها  عنها وليل أراء الدستفيدين جااىها ومعرفة مدى رضاىم خلال تح

 .التدريب للمعارؼ والدهاراتعلى استيعاب الدستفيدين من برالر

مذكرة لنيل "زالمسؤسسة دراسة حالة مؤسسة سونلغا إنتاجيةالتدريب على  تأثيربعنوان"،بوعريوةالربيعالباحث  دراسة .2

إبراز مقومات  ، تهدؼ الدراسة2112 درجة الداجستنً في علوم التسينً، فرع تسينً الدنظمات جامػعة أمحمد بوقرة بػومرداس

وبعد الدراسة اتضح لنا أن اغلب  .نظام التدريب ولستلف مراحلو وكذلك دراسة تأثنًه على إنتاجية الفرد داخل الدؤسسة

درجة كبنًة على الدورد البشري وذلك لأنو يعتبر السبيل الألصع لضو تحسنٌ الجودة و تحقيق الديزة الدؤسسات الاقتصادية تركز ب

التنافسية وزيادة ربحية الدؤسسة. ويتحقق كل ذلك من خلال تبني السياسات واستراتيجيات تسمح لذا بتنمية مواردىا 

 .ىاأداءالبشرية وتحسنٌ 



 مقدمة

 

 ~ ه‌ ~
 

  عاشرا: هيكل الدراسة

 ىذا الدوضوع من خلال خطة بحث اشتملت على مقدمة وفصلنٌ وخاتدة, تم التطرؽ في الفصل الأول الإطار النظريتناولت الدراسة 

 إلىتم التطرؼ  بحيث، بحيث تقسيم ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث، تناولنا في الدبحث الأول: التدريب العاملنٌ أداءو التدريب  لآلية

برامج  أهمأنواعالدطلب الثاني إلى  الأولأمتلاؼ بينو وبنٌ مصطلحات مشابهة  ،في الدطلب واىم نقاط الاخ   وأهميتوتعريف التدريب 

في  أماالتدريبية وكذلك الوسائل و الأساليب  الدختلفة للتدريب وفي الدطلب الثالث تم التطرؽ لأىم مراحل آلية التدريب كنظام.

العناصر الدكونة  و داءالعاملنٌ الدطلب الأول من خلال تعريف الأ أداءمفهوم  من العاملنٌ  داءلإطار النظري لأا الدبحث الثاني فتناولنا

.كما تطرقنا في داءأىم معاينً وطرؽ تقييم الأ الثالث وفي الدطلب داءمفهوم تقييم الأالعاملنٌ وكذلك لزدداتو.أما الدطلب الثاني  داءلأ

العاملنٌ وكذلك العلاقة بنٌ  أداءخطوات تحسنٌ  أىمالعاملنٌ من خلال التركيز على  أداءالتدريب في تحسنٌ  إسهامالدبحث الثالث 

 العاملنٌ. أداءمساهمة التدريب في تحسنٌ  إلىوكذلك   داءوالأالتدريب 

وتضمن ثلاث مباحث  ،فالدبحث الأول كان  بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بالدسيلة للدراسة الديدانية تخصيصوالفصل الثاني تم  أما

, منهجية الدراسة ووصفخصائص العينة كان يحتوي   الدبحث الثانيأماللتعريف بمديرية توزيع والكهرباء  والغاز لولاية الدسيلة ، 

 بحث.. ثم الخاتدة وملخص  للنتائجها وتحليلاختبار فرضيات الدراسة الديدانية  إلىتطرقنا فيو  الدبحث الثالثأما
 

 

 

 

 



 

 

الفصل الأول 

آلية التدريب 

 وأداء العاملين
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: تمهيد   

 عنصر وىو العامل الذي يعتبر لأىمتعتبر وظيفة التدريب إحدى الوظائف الذامة لإدارة الدوارد البشرية لدختلف الدؤسسات  والدوجو 

طوير كفاءة العاملتُ ت وتحقيق لصاحاتها ، لذا أصبح من الضروري تدريب العاملتُ من اجل وتطورىاالمحرؾ الرئيسي لستَ الدؤسسات 

وتنميتها، وبالتالي الرفع من مستوى الدؤسسة والدسالعة في تحريكها ومواكبتها للتطورات السريعة الحاصلة في بيئة عملها، في الوقت 

الراىن يقاس تطور ولصاح الدؤسسات بمستوى مهارات وكفاءات مواردىا البشرية أكثر من عوامل الإنتاج الأخرى، ىذا ما يدفع 

 .بالدؤسسات إلى الاىتماـ بنشاط التدريب واعتباره أفضل وسيلة لتحستُ أداء العناصر البشرية

وقد قسمنا ىذا الفصل إلى ثلاث مباحث من اجل الإلداـ بجميع الجوانب والأطر و الدفاىيم  حوؿ التدريب وأداء العاملتُ ،على النحو 

 : التالي

 آلية التدريب؛: الدبحث الأوؿ

 أداء العاملتُ؛: الدبحث الثاني

 .مسالعة  التدريب في عملية تحستُ أداء العاملتُ:الدبحث الثالث 
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 التدريب آلية  :  الأولالدبحث 

 الأساسية لعملية التدريب من خلاؿ تقسيم الدبحث إلى أربعة مطالب تناولنا فيها مفهوـ الدفاىيمينصب ىذا الدبحث حوؿ          

 .تقييموالتدريب وأنواعو وكذلك كيفية تصميم البرنامج التدريبي وتنفيذه وكذا 

 مفهوم التدريب :الأولالدطلب 

تعريف التدريب  : الفرع الأول 

 ىذا المجاؿ يقدموف تعريفات في العديد من الكتب والدؤلفات فإننا لصد أف الدارستُ والدهتمتُ فيإذا تتبعنا مفهوـ التدريب          

التدريب على أنو عملية تربوية ذات بعد قصتَ وإجراء تنظيمي " إلى خط واحد فهناؾ من ينظر فيمتعددة ومتنوعة إلا أنها كلها تستَ 

 1".يستفاد منو بشكل منظم من خلالو يزود الأفراد الدعرفة الفنية والدهارات الدتعلقة بمجاؿ معتُ 

"  العملية التي من خلالذا يزود العاملتُ بالدعرفة أو الدهارة لأداء وتنفيذ عمل معتُ"على أنو  (Flippo) عرفو   و -

العملية التي يتم من خلالذا تعليم الأشخاص الدهارات وإعطاؤىم الدعرفة أو السلوؾ اللازـ حتى " التدريب على أنو تعريف كما يمكن   -

 . "يتمكنوا من تنفيذ مسئولياتهم من خلاؿ الدقاييس الدطلوبة

 : وىناؾ تعريف شامل لعملية التدريب تدت صياغتو بواسطة لجنة خدمات القوة البشرية ويتمثل فيما يلي  -

واحد أو  التدريب عملية مدروسة لتعديل الاتجاه أو الدعرفة أو السلوؾ من خلاؿ اكتساب بعض الخبرة لتحقيق أداء فعاؿ في نشاط "

ويتمثل الذدؼ من ىذه العملية، في الدواقف الخاصة بالعمل، في تطوير قدرات الأفراد وفي تلبية احتياجات . لرموعة من الأنشطة

 2."الأشخاص العاملتُ في الدؤسسة في الوقت الحاضر وفي الدستقبل

وبصفة عامة، يمكن تقسيم التدريب إلى تدريب فتٍ للمهارات والقدرات والدعارؼ، وتدريب سلوكي يسعى إلى تغتَ الاتجاىات 

ويركز التدريب الفتٍ على الدهارات والقدرات الفنية، أو على الجانب العملي الدتعلق بكيفية أداء العمل، . والسلوؾ الدتعلق بالعمل 

ويعتٌ بتعليم الدهارات والدفاىيم التي يمكن تطبيقها لأداء مهاـ العمل، مثل الدهارات الدتعلقة بالتػحليل الدالي، أو إعػداد الديزانية، أو تعبئة 

                                                           
1

 
ي ،- 

ف  ية محمد إلصير  159،ص 2007، مصر ، ، دإر إلفكر إلجامعي إدإرة إلموإرد إلبشر
ية باري كشوإي،-2  118،ص 2006  ، مصر، ، دإر إلفاروق للنشر وإلتوزيع إدإرة إلموإرد إلبشر

 



 امتدريب و آأداء امعاملين آ مية                  امفصل الأول                                                                            

 

~ 8 ~ 
 

أما التدريب السلوكي فيػعتٌ بالاتجاىات والافتًاضات لضو الذات والآخرين والعمل، ويتمحور حوؿ تغيتَ الاتجاىات .  العمللظاذج

 الشخصية بالالظاطوفي ىذا المجاؿ يمكن أف يتناوؿ التدريب تطوير الدهارات الدتصلة بفهم الآخرين، أو زيادة الوعي لديهم . والسلوؾ

 .1الدختلفػة وتأثتَىا على أداء الأعماؿ، أو زيادة الالتزاـ لديهم بالأىداؼ والقيم التنظيمية 

 التدريب والدصطلحات الدشابهة:  الفرع الثاني

 التدريب والتعليم :أولا 

مصطلحا شاملا للإشارة إلى جميع النشاطات الدصممة لتطوير الدهارات الفنية والسلوكية " التدريب"بصفة عامة تستخدـ كلمة 

فالتعليم تكوف أىدافو عامة، ويكوف في العادة أوسع نطاقا، .  بتُ مصطلحي التدريب والتعليمالتمييز يتمولكن عادة ما . " الدختلفة

أما التدريب فيكوف معنيا . ويرمي إلى تطوير الفرد بصفة عامة اجتماعيا وفكريا، وإعداده لأدوار متعددة فػي المجتمع أو في مهنة معينة

لذذا فهو يتصل بالعملية التي يمكن فيها تحديد نتائج التدريب على أنها . بتطوير مهارات ومعارؼ لزددة، لأداء أنشطة أو مهاـ لزددة

فإذا لم يكن بالإمكاف تحديد سلوؾ معتُ، أو إذا كاف من الدتوقع أف يغتَ الفرد سلوكو إلى . نوع لزدد من الأداء أو الاستجابة السلوكية

 . التعليمنطاؽ متنوع من المجالات، عندئذ فإف العملية تدعى

 التدريب والتنمية :ثانيا 

فالتدريب يركز في العادة على . يستخدماف كمتًادفتُ، إلا أنو يمكن التمييز بينهما" التنمية"و " التدريب"بالرغم من أف مصطلحي 

مثل أف يتدرب الدوظف على استخداـ الصفحات الإلكتًونية . الحاليتزويد الدوظف بمهارات لزددة لسد عجز معتُ في أدائو لعملو 

فػالتدريب يركز على الأفراد وليس المجموعات، ويكوف لزػددا بعمل معتُ، وينصب على الاحتياجات الحالية . لإعداد جداوؿ الرواتب

ويكوف تركيز التنمية . وفي الدقابل، فإف التنمية ىي الجهود التي تبذؿ لتزويد الأفراد بػالقدرات التي تحتاجها الدنظمة في الدستقبل. للمنظمة

ويكوف نطاؽ التنمية كل لرموعة العمل أو الدنظمة، وتعتٌ بمهارات . على العمل الحالي للموظف والعمل الذي سيشغلو في الدستقبل

 2. القوى العاملة واحتياجاتها الطويلة الددى 

 

                                                           
يةفارس مازن رشيد، -  1  685، ص2001 ، إلرياض،، مكتبة إلعبيكانإدإرة إلموإرد إلبشر
 686 ،ص إلمرجع إلسابق فارس مازن،- 2
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 مبادئ التدريب الفعال: الفرع الثالث 

 1: وىي تدكنت الدراسات من تطوير لرموعة مبادئ أساسية للتدريب يمكن التأسيس عليها والاستعانة بها          

 للإدارةفالتدريب طبقا لذذا الدبدأ، لا يكوف لررد حل مؤقت لدشكلة تواجو الإدارة ولا ىو حل بديل، يمكن : الاستمرارية .1

 وإلظا ىو نشاط ووظيفة أساسية في أي منظمة، . اللجوء إليو عند نفاذ البدائل الأخرى

للتغتَات   الحاليتُ أو القدامى، وذلك نظراالدوظفتُفلا يقتصر التدريب على العاملتُ الجدد، بل يشمل أيضا : الشمولية .2

كما أف التدريب يشمل جميع العاملتُ بمختلف الاختصاصات فنية كانت أـ إدارية، ويشمل . الدستمرة في بيئة الأعماؿ ومتطلباتها

  و التنفيذيةالدستويات الوظيفية كافة العليا والوسطى 

تقصد بو أف التدريب شأنو شأف أي نظاـ، لو مدخلات ولسرجات ولرموعة من النشاطات التدريبية : التدريب نظاـ متكامل .3

 . التي يتكوف كل منها

التدريب نشاط متجدد وليس نشاطا جامدا، بل لغب تطويره وتغيتَه ليتلاءـ مع التغتَات : ديناميكية ومرونة التدريب .4

 الحاصلة في الدنظمة وخارجها،

 .تلاؤـ وانسجاـ موضوعات التدريب مع وظائف العاملتُ وقدراتهم على التعلم والتطبيقأي  :التدرج والتفرد في التدريب .5

ويتضمن ىذا الدبدأ، وضع موازنة تقديرية للبرامج التدريبية، تضع معالم طريق للنتائج الدتوقعة من برامج : مبدأ العائد والتكلفة .6

 .التدريب والتكاليف الدتًتبة عليها والنتائج الدرجوة منو

 أهمية التدريب: الفرع الرابع

، خصوصا ولضن نعيش في  (قوة العمل  )يعد التدريب مؤشرا ىاما يستدؿ من خلالو على درجة تطور وتنمية الدوارد البشرية         

 تأىيل وتدعيم القابلية الشخصية والنفسية إلى لشا يتًتب وأساليبو العمل أنظمةعصر الدعرفة وتسارع التغتَات التكنولوجي ا وتغتَ 

  الخدمة أثناء لذا أصبح التدريب ، الدوارد البشرية لدواجهة ىذه التغتَات واستيعابها والتكيف معها واستثمارىا في تطوير المجتمع وإعداد

 

 

                                                           
ي ظل إلتحول نحو إقتصاد إلمعرفة  درإسة حالة مؤسسة سونلغاز تبسةمديحة بخوش، - 1 

ية على إلكفاءة إلتنظيمية ف   ،   أثر تدريب وتنمية إلموإرد إلبشر
، إلوإدي، إلجزإئر، إلعدد   237، ص 2015، ديسمير 9مجلة رؤى إقتصادية جامعة إلشهيد حمه لخصر 
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  . 1 أعمالذم الوظيفيةأداءضرورة لازمة يمكن الدتدربتُ من مسايرة التطورات العلمية والتقنية تساعدىم إلى 

 الأكمل في حاجة ماسة للتدريب لدزاولة واجباتهم الوظيفية على الوجو أنهم، لشا يعتٍ الأولىألعيتو للعاملتُ الذين يلحقوف لعمالذم للمرة و

 . تقبل التدريب والاستفادة منو بأكبر قدرإلى ذلك سيؤدي فإفذا ما توافرت لدى الدتدرب القناعة بحاجتو للتدريب ، إ، 

  البرامج التدريبيةوأساليبأنواع : الدطلب الثاني 

 أنواع البرامج التدريبية: الفرع الأول 

 غتَ رسمي، و منهم من تدريب رسمي و تدريبىناؾ من يصنف التدريب إلى . حسب معايتَ لزددة، يقسم التدريب إلى أنواع        

 يستند إلى الدقاييس التالية؛ الدرحلة الوظيفية التي يمر بها الدتدرب، الذي على التقسيم الاعتمادو يمكن . يقسمو حسب الفئة الدستهدفة

 :الدكاف الذي يتم فيو التدريب  والجدوؿ التالي يبتُ أنواع التدريب  ىذهنوع الوظيفة أو الفئة الدستفيدة، 

Tableau 1  

 أنواع التدريب-01رقم الجدول  

 الدكان نوع الوظائف مرحلة التوظيف

 توجيو الدوظف الجديد . 

 .(موظفوف جدد، إدماج)التدريب أثناء العمل 

 والدهارة  لتجديد الدعرفة تدريب

. (موظفوف مندلروف بالعمل)

 و النقل تدريب بغرض التًقية .

. (موظفوف في مراحل متقدمة)

 ٍالتدريب الفتٍ و الدهت . 

 التدريب التخصصي . 

 التدريب الإداري .

 لتدريب داخل الشركةا . 

 الشركة؛ التدريب خارج  

 . في شركات خاصة       أػ 

في برامج حكومية -        ب

 322ص2004الدار الجامعية القاىرة،،إدارة الدوارد البشريةحمد ماىر ،ا :الدصدر

                                                           
ي وزإرة إلعلوم وإلتكنولوجيا دإئرة إلموإد إلخطرة وبحوث إ رجاء حاسم و إبتسام إحمد، - 1

ي تطوير إدإء إلعاملير  درإسة تطبيقية ف 
ثر برإمج إلتدريبية ف 

ون  مجلة كلية بغدإد للعلوم إلاقتصادية إلجامعة إلعدد ،إلبيئة  262، ص 1201إلسابع وإلعشر
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 :1 أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف-اولا 

 :(Orientation)الدوظف الجديد  توجيو -1

 في علبها الدوظف الجديد لػصل لتيوتؤثر الدعلومات ا الجديد قدمو إلى عملوالتي ت الدعلوماتلػتاج الدوظف الجديد إلى لرموعة من  

 . عديدة قادمة نوات النفسية لستوالأياـ والأسابيع الأولى من عملو على أداء واتجاىا

 (:Training Job the on) أتناء العمل التدريب -2

 تشجع حينئذ  . للتدريب أعلى كفاءة مكاف أخر حتى تضمن في  وليس موقع العملفي تقدنً التدريب فيترغب الدنظمات أحيانا 

وما يزيد.  بتقدنً الدعلومات والتدرب على مستوى فردى للمتدربتُ فيهاوتسعى الدنظمات إلى أف يقوـ الدشرفوف الدباشروف   

  خبرتو الداضية ، وإلظاو معو استعداد العامل أفييك  لاالذي أف كثتَا من آلات اليوـ تتحيز بالتعقد، الأمر التدريب ىذا ألعيةمن 

عاب على ىذا النوع من التدريب ىنا أنو ليس ىناؾ يو. ا على الآلة نفسها ومن الدشرؼ عليها شر مباتدريباعليو أف يتلقى 

.   بو لػتذي مدربا ماىرا ولظوذجا الدسرؼضماف أف التدريب سيتم بكفاءة مالم يكن ىذا 

 ( Skill Renewal Training) توالدهارا  الدعارؼ تجديدبغرضالتدريب  -3

ىناؾ أساليب عمل وتكنولوجيا وأنظمة جديدة ، يلزـ الأمر تقدنً تكوف حينما تتقادـ معارؼ ومهارات الأفراد ، على الأخص حينما 

 والحسابات الدشتًيات أعماؿ فيوعلى سيل الدثاؿ حينما تتدخل نظم الدعلومات الحديثة وأنظمة الكمبيوتر . لذلك الدناسب التدريب 

الأعماؿ إلى معارؼ ومهػارات جديدة لظكنهم من أداء العمل باستخداـ ىذه   اشاغلووالأجور والدبيعات وحفظ الدستندات ، لػتاج 

 . الأنظمة الحديثة 
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 ( Promotion Transfer Training)والنقل  التًقية التدرب بغرض  -4

 في الدطلوبة، وذلك عن الدهارات والدعارؼ  للفرد  الحاليةالنقل أف يكوف ىناؾ احتماؿ كببر لاختلاؼ الدهارات والدعارؼ و تعتٌ التًقية

 ويمكن . والدعارؼت ا الدهارفي عليو لسد ىذه الثغرة التدريب مطلوب الفرؽ وىذا الاختلاؼ أو.  سينقل إليها  أو ستَقىالتي الوظيفة

 ترقية العامل من وظيفة فنية إلى أي وظيفة مشرؼ ، إلى الإنتاج ترقية أحد عماؿ في نفس الأمر حينما تكوف ىناؾ رغبة للشركة تصور

 . والإشراؼوالدهارات الإدارية  الدعارؼ  عن تدريبي ببرنامجوظيفة إدارية ، وىذا الفرؽ يبرر التحاؽ العامل 

 ( Training Retirement ) للمعاش ػ التدريب للتهيئة  -5

كنو على ر" تم انو فجأة  وبدلا من أف يشعر الفرد شالدعا من كبار السن ، إلى الخروج على العاملتُ الدنظمات الراقية ، يتم تهيئة في

 البحث عن اىتمامات للحياة، و للاستمتاع طرؽ أو على البحث عن طرؽ جديدة للعمل ، تدريبو ، يتم الدعاش على بالخروج "لرؼ ا

 .الخاصة بالخروج على الدعاش  والتوترات أخرى غتَ الوظيفة ، والسيطرة على الضغوط 

 :1 نوع الوظائف أنواع التدريب حسب:ثانيا 

  (Technical and VocationaI Training)  و الفتٍ  الدهتٍالتدرب  .1

لنجارة ، الديكانيكا ، وا والدهنية ، ومن أمثلتها أعماؿ الكهرباء ، الفنية الأعماؿ فييهتم ىذا النوع بالدهارات اليدوية والديكانيكية ، 

  . وغتَىاوالصيانة ، والتشغيل ، واللحاـ ، والسمكرة ، 

 ، وفيو تقوـ بعض الشركات أو نقابات العماؿ والفتٍ الدهتٍنوعا من التدريب (  Apprenticeship )الصناعيةوتدثل التلمذة 

  ( أو الثانوية الإعداديةقد تعادؿ  )ػية ف غالبا على شهادة ؼولػصلوف،  (عادة صغار السن  ) مدارس يتعلم بها العماؿ بإنشاء

 .  لصاحهم الشركة بتوظيفهم حاؿ ما تتعهد باوغاؿ

 ( Professional Training )التخصصي التدرب  .2
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 عادة لأعماؿ المحاسبية ، والدشتًيات  وتشمل . والدهنية ويتضمن ىذا التدرب معارؼ ومهارات على وظائف أعلى من الوظائف الفنية 

 الروتينية ، وإلظا تركز على حل الإجراءاتوالدعارؼ والدهارات ىنا لاتركز كثتَا على .  ، وىندسة الصيانة الإنتاج، والدبيعات ، وىندسة 

 . القرار فيهااتخاذ و الدختلفة ، وتصميم الأنظمة ، والتخطيط لذا ومتابعتها الدشاكل 

 ( Training  Managerial  )الإداري    التدريب .3

 و، أو الوسطى  أ ( الإشرافية أي ) الدنيا الإدارية اللازمة لتقلد الدناصب والإشرافية الإدارية ىذا التدريب الدعارؼ والدهارات ويتضمن

  الإدارية من تخطيط ، وتنظيم ، ورقابة ، واتخاذ قرارات ، وتوجيو ، وقيادة ، وتحفيز ، وإدارةالعمليات تشملوىى معارؼ . العليا 

 .جماعات العمل ، والتنسيق ، والاتصاؿ

 1أنواع التدريب حسب مكانها - ثالثا

 ( Training  lnternal) التدريب داخل الشركة  (1

 يكوف على الشركة تصميم البرامج  وبالتالي.  خارج الشركة و عقد برالرها داخل الشركة ، سواء بمدربتُ من داخل أفيقد ترغب الشركة 

 . على تنفيذىا الإشراؼ ثم تصميم البرامج ، في للمسالعة أو دعوة مدربتُ 

 وفى ىذا النوع (Training On-theJob  ) موقع العملفي بالتدريب  يسمى ، ىو ماالداخلي التدريب آخر من نوعوىناؾ 

 العاملتُ بعض على قياـ الإشراؼ بتزويدىم بالدعارؼ والدهارات اللازمة لأداء العمل ، أو للعاملتُ يقوـ الرؤساء الدباشروف التدريبمن 

. مدربو وأف يلتقط الدهارات اللازمة لأداء العمل منو يقلد  أف للمتدربوفى ىذا الأسلوب يتاح . القػدامى ذوى الخبرة بهذه الدهمة 

 .يمكن تعلمو إلى حيز الواقع والعمل   سهولة نقل ما بالتالي ، والعمل وتشابو ظروؼ التدريب مع ظروؼ أداء بتماثل عويمتاز ىذا النو
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 ( Traitging  External)  الشركة خارجالتدريب  (2

  وأدوات  التدريبية ، وذلك إذا كانت الخبرة ذاتها خارج الشركة التدريبيجزءا من نشاطها أو  كل تنقلتفضل بعض لشركات أف 

لبرامج  با إما بشركات خاصة ، أو بالالتحاؽالخارجي التدريب فيويمكن لاستعانة .  الشركة خارج متاحة بشكل أفضل التدريب

 . الحكومية 

 على ،تطمئن خاصة  تدريب شركاتو أمكاتب بواسطة الخارجي التدريب تسعى إلى شركة يعلى أ : الخاصة التدريب شركات - أ

 جدية التدريب فيها ، وأف تفحص سوؽ التدريب ، 

مثل الجهاز  ) الدولة في الددنية بدعم برامج التدريب ، وذلك من خلاؿ منظمات الخدمة أحيانا الدولة تقوـ:  برامج حكومة - ب 

 و الدعارؼ التجارية ، وىى عادة برامج تركز على رفع الدهارات الصناعية و الغرؼ من خلاؿ وأ . (  مصر فيالإدارة للتنظيم و الدركزي

  . لرالات تهتم بها الدولة في

 أساليب البرامج التدريبية:  الفرع الثاني

 1: الأتيالأساليب الديػػادين التدريبيػػة وأشػػهر ىػػذه باختلاؼكثػػتَة تختلػػف أساليب          للتدريب

 واحػد عنػد تقونً المحاضرة ولغب علي اتجاه الكبػتَة ويػتم الاتصػاؿ في لرموعاتفي عػرض الدعلومػات في  أكثػر شػيوعاً  : المحاضــرة1.

 .الحفاظ علي نشاط وحيوية المحاضرة

ػػؤمن مشػػاركة الدتػػدربتُ في عمليػػة الػػتعلم وتدكػػنهم مػػن التعبتَ عن وجهات النظر وتشجيعهم علي الاستفادة من ي : الدشــاركةأسلوب2.

 . في فعاليات التدريبخبراء

 لكػػن لػػيس لضػرورة أف افتًاضياأو  لوضع لزػدد وقػد يكػوف ىػذا الوضػع حقيقيػاً اختبارا تفصيليا وتتضمن  :  دراسة الحالةأسلوب3.

 في التفكتَ والتحليل مهاراتهم لينمي الدتدربوف التدريبيمج نا العػػاـ للػػبرلإطار ليتضػح ، ويػػرتبط بشػػكل مباشػر بعناية اختيارهيػػتم 

 . النظرية والتطبيقيةالدبادئوالاستنتاج حوؿ 

                                                           
إمج إلتدريبية على تنمية مهارإت إلعاملير  درإسة تطبيقية على مؤسسات إلحكومية بولاية        أحمد عبد إلمطلب،،ؤبرإهيم عبد إلسلام-  1 إثر إلير

ي 06 إلعدد04،مجلة إلريادة لاقتصاديات  إلأعمال إلمجلدإلخرطوم
 16،ص 2018 جانن 
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 والتشػػجيع علػػي الابتكػػار حيث يتم تقدنً موضوع الأفكار بكثػػرة في توليػػد الأسلوبيسػػتخدـ ىػػذا  : العصــف الــذىني أسلوب4.

 . أفكار أو حلوؿ مناسبةإلىأو مشكلة للمتدربتُ ويطلب منهم حلها ويػتم تشػجيعهم علػي طػرح أفكػارىم بكػل حرية للوصوؿ 

 مراحل العملية التدريبية: الدطلب الثالث 

 :          يتكوف نظاـ التدريب من أربعة  مراحل  متتابعة تكمل بعضها البعض وىي

 تحديد احتياجات التدريبية؛: الدرحلة الأولى  -

 تصميم البرامج التدريبية؛: الدرحلة الثانية -

 تنفيذ البرامج التدريبية؛: الدرحلة الثالثة  -

 تقييم البرامج التدريبية:الدرحلة الرابعة  -

 التدريبية تحديد الاحتياجات :الفرع الأول 

 تعريف تحديد احتياجات التدريبية: أولا 

 1."حصر عدد ونوعية الأفراد العاملتُ الذين لػتاجوف إلى التدريب وتحديد البرنامج التدريبي الدلائم لذمىي  بأنها"        يمكن تعريفها 

 جهة أي من الدواقف التي تشتَ الدؤشرات السابقة لدوا تعبتَ عن الأفراد الدطلوب تدريبهم بأنها الاحتياجات التدريبية تعريف كما يمكن

 :2إلى احتماؿ حدوثها أو أيضا حدوثها، وقد تكوف ىذه الاحتياجات أحد الأنواع التالية

ػ احتياجات تتعلق بزيادة أو تطوير، أو تغيتَ الدعلومات والدعارؼ التي لدى بعض الأفراد أو جميعهم، وذلك فيما يتعلق ببعض لرالات 1

.  العمل أو بعض الأفراد أو جميعهم، وذلك فيما يتعلق ببعض لرالات العمل أو أىدافو أو سياسات الدؤسسة أو الظروؼ المحيطة بها

 الأفراد أو جميعهم، وذلك فيما يتعلق بأساليب وطرؽ بعضاحتياجات تتعلق بزيادة أو تطوير أو تعديل الدهارات والقدرات لدى  - 2

 .  في عدد لزدد من الوظائفالأداء

                                                           
يةمحمود عبد إلفتاح رضوإن، -  1 ي ؤدإرة إلموإرد إلبشر

إتيجيات إلأساسية ف   55، ص 2012 ، إلقاهرة،، إلمجموعة إلعربية للتدريب وإلنشر  إلاسير
ية و كفاءة إلأدإء إلتنظييي  كامل بربر، - 2  وت إلمؤسسة إلجامعية للتوزيع و إلنشر ،ؤدإرة موإرد إلبشر  163، ص 1997 ، بير
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.  ػ احتياجات تتعلق بتغيتَ أو تطوير سلوؾ بعض الأفراد أو الجماعات3

  الاحتياجات التدريبيةمصادر تحديد :ثانيا

 : 1أساسية ىي  مصادرثلاثتتمثل مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية في       

 . تحليل التنظيم -

 . تحليل العمل -

 . تحليل الفرد -

 : تحليل التنظيم (1

 : إف الذدؼ الأساسي من تحليل التنظيم ىو تشخيص للوضع التنظيمي الحالي ويتضمن       

 . دراسة وتحليل أىداؼ الدنظمة الحالية والدستقبلية. أ

 . دراسة وتحليل سياسات الدنظمة واستًاتيجياتها. ب

 . دراسة وتحليل الذيكل التنظيمي. ج

ويساعد تحليل التنظيم ي تحديد مكاف الاحتياج التدريبي، بمعتٌ أي مستوى من الدستويات الإدارية داخل الذيكل التنظيمي لػتاج إلى 

 . إدارة من الإدارات، وما ىو نوع التدريب الدطلوبفي تدريب 

كما يهدؼ إلى تحليل ودراسة مؤشرات الجوانب التنظيمية وتدثل ىذه الدؤشرات التي تعبر عن النشاط العاـ، كمعدلات الكفاءة 

كما ويشمل التحليل دراسة تلك الدؤشرات التي تشتَ إلى مستوى . الخ.. ، والتكلفة، والجودة، ومردود رأس الداؿ،والربحيةالإنتاجية، 

 الخ..استخداـ الدوارد البشرية كإنتاجية العمل، وعبء العمل، ودوراف العمل

 للقياـ بأعباء ومستويات الوظيفة، ومتطلباتها وىذا الدطلوبةإف الذدؼ من تحليل العمل ىو التًكيز على الدهارات : تحليل العمل (2

 :يتطلب تحليل العناصر التالية
                                                           

ي ،-  1
ي يوسف كاف 

يةؤدإرة مصطن  ي للنشر وإلتوزيع إلطبعة   إلموإرد إلبشر  242،243، ص ص ، 2014إلأولى، عمان  إلاردن،، مكتبة إلمجتمع إلعربر
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 . توصيف الوظيفة الحالي -

  التي ستطرأ على الوظيفة الدستقبل، التغيتَات -

 . أىداؼ الوظيفة -

  تالتطورا مع تداشياالشروط الواجب توافرىا في شاغل الوظيفة الحالية والدستقبلية  -

  الحالية مقارنة بالدعدلات النمطية، الأداءمعدلات  -

 . الأداء الحالي وإمكانية تحديثوأسلوب -

 : ويقصد بو دراسة الفرد بالعمل من حيث  تحليل الفرد، (3

 . مستوى الدهارة -
 . اتجاىاتو -
 . سلوكو -
 . الدستوى الدعرفي والفكري -
 . القدرات الإبداعية -
 مؤىلاتو خبراتو،  -
 . الخصائص الشخصية -

ويفيد ىذا التحليل في تحديد الأفراد الذين سيشملهم التدريب إما بهدؼ رفع مستوى الدهارة الفنية أو بهدؼ تطوير الدهارات الحالية أو 

.  الفرد مهارات جديدةباكتسا

 تصميم برنامج التدريب:   الفرع الثاني

عملية تصميم البرامج التدريبية تعتبر ترجمة فعلية للأىداؼ التي يسعى التدريب الإداري لتحقيقها وتتضمن عملية تصميم          

 1: البرامج التدريبية الخطوات التالية

 . تحديد الذدؼ من البرنامج التدريبي في إطار الفروؽ التنظيمية والبيئة المحيطة بالوحدة -

                                                           
ي إلادإرة إلجزإئريةرإنجة زكية، - 1

ي ف 
ية وتقويم إلأدإء إلوظين  ي تدريب إلموإرد إلبشر

،مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل دور تقنيات إلمعلومات إلحديثة ف 
، تخصص رسم إلسياسات إلعامة قسم علوم إلسياسية وإلعلاقات إلدولية  جامعة إلجزإئر  108،109 ص ص 2010شهادة ماجسير
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 .  التدريبيالبرامجحصر موضوعات لزتوى  -

 تحديد أسلوب التدريب الدناسب الذي لغب أف يتلاءـ مع ىدؼ الدادة التدريبية ومستوى  -

 . تحديد مدة البرنامج وعدد الساعات التدريبية -

 .  البرنامج في تحقيق أىدافولصاحاختيار الددربتُ للبرنامج التدريبي حيث يمثل اختيار الددرب عنصرا ىاما من عناصر  -

 ميزانية تنفيذ البرنامج التدريبي وكذا تحديد الجدوؿ الزمتٍ لتنفيذ البرنامج تقدير -

 تنفيذ البرامج التدريب:الفرع الثالث

  1 لذا ىيالإعداد التنفيذية للبرامج التدريبية، وأىم الجوانب التنفيذية التي يتطلب الأمر ضرورة للإجراءات العاـ الإطاربمعتٌ تحديد 

 : ويتضمن ىذا الجانب ما يلي: توقيت البرنامج-1

 .  وانتهاء البرنامج أموعد بد -

 . توزيع العمل التدريبي خلاؿ فتًة البرنامج -

 : ويتضمن ما يلي.  الزمتٍ للموضوعات التدريبيةالتتابعتنسيق -2

 . إختيار الدكاف وفقا لدتطلبات البرنامج  -

 . تصميم طريقة جلوس الدتدربتُ -

 . تحديد الدستلزمات الضرورية في كل برنامج -

 : وتتضمن ما يلي: تجهيز الدطبوعات-3

 . استلاـ الدطبوعات الخاصة بالتدريب  -

 . إجراءات الطباعة والتجليد -

 . إجراءات التوزيع على الدتدربتُ -

                                                           
 167 ، ص مرجع سابق كامل بربر، - 1 
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 . الاتصاؿ بالدتدربتُ -4

 . الاتصاؿ بالددربتُ-5

. في صورتها النهائية   ىذه الخطوات يتم صياغة الخطة التنفيذية للبرنامج التدريبينتائجومن 

 تقييم البرنامج التدريب: الفرع الرابع

تعد عملية تقييم العملية التدريبية مؤشراً للاستيضاح من ردود أفعاؿ الدشاركتُ في الدورات التدريبية فالذدؼ الرئيسي للنشاط 

  ىو قياس مدى تأثتَ الأنشطة التدريبية على الدشاركتُ الدستهدفتُ بالبرامج التدريبية وعلى الدنظمة التي يعملوف بها ويعتمدألتقييمي

 1:تقييم نتائج العملية التدريبية على ثلاثة لزاور رئيسية

تقييم الدتدربتُ للبرنامج التدريبي حيث لغب أف يتم تصميم استمارة خاصة بأسئلة التقييم حيث تحتوي على اتجاىات وأراء  -: أولاً 

 . الدتدربتُ لضو الجوانب الدختلفة للتدريب ومدى الاستفادة منها

 ..تقييم ىيئة التدريب للبرنامج التدريبي والدتدربتُ من حيث الدشاركة والانتظاـ والفاعلية -: ثانيا

تقييم الدنظمة لنتائج التدريب على الأداء وذلك بعد مرور فتًة زمنية معينة بعد عودة لدتدربتُ للعمل ولذلك يتم قياس نتائج  -: ثالثا

 مهارة عالية في تطبيقو حيث يتم دراسة إلىالتدريب وذلك من خلاؿ استخداـ أسلوب مقارنة الأداء وىذا النوع من التقييم لػتاج 

واستقصاء الدتدرب نفسو ورئيسو وقياس أدائو بعد التدريب لتحديد أثر التدريب على تحستُ الإنتاجية ومستوى الأداء من حيث 

. الجوانب الالغابية والسلبية 

 

 

 

                                                           
ي إلإدإرة إلوسطى درإسة حالة جامعة تعز إلجمهورية إليمنيةعائدة عبدإ لعزيز علىي نعمان،  -  1

، مذكرة مقدمة علاقة إلتدريب بأدإء إلأفرإد إلعاملير  ف 
، ق إلأوسط للدرإسات إلعليا ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير  37م ، ص 2008 ؤدإرة إلأعمال كلية إلعلوم إلإدإرية وإلمالية، جامعة إلشر
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 أداء العاملنٌ: الدبحث الثاني

            في ىذا الدبحث سوؼ نتطرؽ إلى تعريف الأداء  وعناصره وحداتو وكذلك إلى تقييم الأداء ومعايتَ وأساليب التقييم، 

 مفهوم أداء العاملنٌ: الدطلب الأول 

 تعريف أداء العاملنٌ: الفرع الأول

 مفهوماً جوىرياً وىاماً لدنظمات  الأداء مفهوـ واسع وينطوي على العديد من الدفاىيم الدتعلقة بالنجاح والفشل ويعد        للأداء

 "1. الداخلية و الخارجيةالدرآة التي تعكس وضع الدنظمة في لستلف جوانبو " فهوالإعماؿ

 . "التفاعل بتُ السلوؾ والالصاز و أنو الدخرجات ذات القيمة التي ينتجها النظاـ في شكل سلع او خدمات " كما انو  يعتبر

 والى وفق الدعايتَ المحددة في ضوء تفاعلها مع الدتغتَات الأجل طويلة أىدافهاانعكاس لقدرة الدنظمة وقابليتها في تحقيق  "إلاما ىو 

  والتميزبالإبداع ومنتجات تتسم أفكار لرموعة من السلوكيات والقدرات الدعرفية وتوظيفها لتقدنً الأداءوبناءاً على ما تقدـ ، يمثل 

 الأداء والدفاىيم الدشابهة: الفرع الثاني

 بعض الأذىاف، وتستخدـ للتعبتَ عنو مثل الإنتاجية، أو الكفاية ،أو فيتطلب تحديد مفهوـ الأداء مناقشة الدفاىيم التي قد تختلط بو 

 الإنتاجية أو كفاءة الأداء، خصوصا وأف ىذه الدصطلحات والألفاظ تستخدـ عادة الكفاءةالكفاءة، والفاعلية، ذلك إلى جانب لفظ 

 2.في التعبتَ عن مدى أداء الدنظمة فإنو لابد من التعرؼ على مفهومو، والتفرقة بينو وبتُ ىذه الدصطلحات

 ىي تعبتَ عن عنصر أساسي من عناصر النمو والتقدـ للعاملتُ الدنظمات يقتضي توافر رغبة الفرد في عملو وقدرتو (كفاءة)فلفظ  -

عليو، حتى يتمكن من إتقاف عملو والدعروؼ أف عنصري الرغبة والقدرة لعا المحدداف للكفاءة؛ لأف القدرة تستلزـ الدهارة والدعرفة، 

                                                           
ي وزإرة إلعلوم وإلتكنولوجيا دإئرة إلموإد إلخطرة وبحوث    رجاء حاسم و إبتسام إحمد،  -1 

، درإسة تطبيقية ف  ي تطوير أدإء إلعاملير 
إثر برإمج إلتدريبية ف 

ين ،إلبيئة . 265،ص 2011مجلة كلية بغدإد للعلوم إلاقتصادية إلجامعة، إلعدد إلسابع وإلعشر
ييي سلطنة عمان علىي يونس ميا و إخرون، -  2 بية بمحافظة إلير

 مجلة جامعة  ،قياس إثر إلتدريب على إثار إلعاملير  ، درإسة ميدإنية على مديرية إلير
ين  إلعلوم إلاقتصادية وإلقانونية إلمجلد 8.9 ،ص2009(1)إلعدد (31) تشر
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 المحدد الوحيد للكفاءة، بل ىي كما أ ف الرغبة ترتبط بظروؼ العمل الدادية والاجتماعية وحاجات الأفراد، فلم تعد النواحي الدادية 

 .تشغل الاحتياجات النفسية والاجتماعية للأفراد دورا مهما فيها

 فيمكن تعريفها بأنها درجة تحقيق الأىداؼ حيت إنها كلما زادت درجة الفاعلية زادت القدرة على تحقيق أىداؼ لفاعليةأما لفظ ا -

 . الدنظمة المجتمع الذي تعمل من خلالو

وقد أثبتت الدراسات أف الفاعلية يمكن النظر إليها بوصفها متغتَا تابعا، يتحدد بعدد من الدتغتَات الدستقلة، ألعها الكفاءة في 

 وبالتالي يمكن القوؿ إف الفاعلية تدثل المحصلة النهائية لتفاعل لرموعة العوامل في موقف ، الدوارد لتحقيق الأىداؼ المحددةـاستخدا

معتُ، وأف مواجهة تلك العوامل بكل ما لغعلها تؤدي دورىا الدنوط بها أمر يؤدي إلى تحقيق أىداؼ الدنظمة، وتنعكس درجة تحقيق 

ىذه الأىداؼ على درجة فاعلية الدنظمة حيث انو كلما تحقق الوصوؿ إلى ىدؼ الدنظمة كلما كانت ىذه الدنظمة فعالة 

 فيكمية الإنتاج للعامل الواحد " أو أنو"الدخرجات مقدرة بساعة عمل واحدة :"  أو الأداء فيمكن تعريفو على إنوالإنتاجيةأما لفظ  -

 . "الوحدة الزمنية

النسبة بتُ الكمية الدنتجة والعمل الدستخدـ فى إنتاج ىذه الكمية، أو ىو :"كما يمكن تعريف مفهوـ الإنتاجية أو الأداء على أنو

  ".الكمية الدنتجة من وحدة عمل زمنيو

 العناصر الدكونة لأداء العاملنٌ:  الفرع الثالث

يعبر عن مقدار الطاقة العقلية والنفسية والجسمية التي يبذلذا الفرد في العمل خلاؿ فتًة زمنية لزددة، تعبر الدقاييس :كمية العمل  .1ػ

 .التي تقيس سرعة الأداء أو الكمية خلاؿ فتًة زمنية لزددة عن البعد الكمي للطاقة الدبذولة

كثتَا تعتٍ مستوى الدقة والجودة، ومدى مطابقة الجهد الدبذوؿ للمواصفات ففػي بعػض أنواع الأعماؿ قد لا يهم  :نوعية العملػ .2

سرعة الأداء أو كميتو، ما يهم نوعية وجػودة الجهػد الدبذوؿ، والكثتَ من الدقاييس التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات والتي 

 تقيس درجة الإبداع والابتكار في الأداء

يقصد بو الطريقة التي يؤدي بها الفرد عملو وقياسو ببعض الحركػات والوسائل والطرؽ التي قاـ بها في أدائو لعملو : نمط إنجاز العملػ 3

أداء حركات أو أنشطة معينة ومزيج ىذه الحركات أو الأنشطة إذا في  الفردفعلى أساس لظط الإلصاز يمكػن قياس التًتيب الذي يمارسو 
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 1 .كػاف العمػل جسماني بالدرجة الأولى

 محددات أداء العاملنٌ: الفرع الرابع

. لأمثل للمستخدمتُالا بالأداء الأفضل و إإف الذدؼ الأساسي لأي منظمة ىو زيادة إنتاجها و تطويرىا، وىذا لا يتحقق       

 فالأداء ىو نتاج العلاقة ،فهناؾ من يرى أف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجهود الأفراد التي تبدأ بالقدرات و إدراؾ الدور و الدهاـ

 2: الدتداخلة بتُ كل من

 الدستخدـ لأداء عملو، وتكوف ىذه الطاقة ناتجة على دوافع تؤثر في الدستخدـ يبذلو و ىو كمية الطاقة و الجهد الذي : الجهد- 1

 جهد لزددا ، فالدافعية ىي القوة التي تحرؾ و تثتَ الدستخدـ كي يؤدي العمل، أي قوة الحماس و الرغبة للقياـ بمهاـ العمل، و ليبذؿ

 . في درجة الجهد الذي يبذلو و مثابرتو و استمراره في الأداءتنعكسىذه القوة 

 و الزمن دورا في تكوينها و البيئةو ىي نوعاف قدرات مكتسبة و مقدرات فطرية ، فالقدرات الدكتسبة التي تلعب فيها : القدرات -2

 و تكوف عن طريق التعلم و التدريب أما القدرات الفطرية فهي قدرات عقلية بتطويرىا صقلها وىي أيضا تؤثر على القدرات الفطرية 

 . تتجلى في ذكاء الفرد و قدرات غتَ عقلية تتمل في قدرات جسمانية كبنية الجسم و اللياقة و القدرات الحركية وحدة البصر و السمع

 الحواس ذلك حسب طريق و تعديل أو تغيتَ و تفستَ الدعلومات التي تأتي عن التنظيمىو عملية ذىنية تقوـ بالانتقاء و : الإدراؾ – 3

 . و الدعايتَ الانطباعات

كل ما يتعلق من واجبات و مسؤوليات التي تحتويها الوظيفة، وما ينتظر من الدوظف من إضافات في ىذه الوظيفة تبعا : الوظيفة- 4

لقدرات و إمكانياتو العلمية والجسمية، بالإضافة إلى ما تتوفر في الوظيفة من أدوات و معدات و طرؽ و أساليب تستخدمها في 

 .عملياتها الإنتاجية

                                                           
ي عوض الله محمد علىي محمد، -  1

ي فرر كوسسر
، درإسة حالة بنن فيصل إلاسلالاي إلسودإب  ي أدإء إلعاملير 

 مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل ،دور إلتدريب ف 
ي إدإرة إلاعمال

،ف   61،ص 2017 جامعة إلإمام إلمهدي شهادة ماجسير
ي إلمؤسسات إلاقتصادية، درإسة حالة مؤسسة إلجرإرإت إلفلاحية،بوبرطخ عبد إلكريم، -  2

 مذكرة مقدمة ضمن درإسة فاعلية نظام تقييم إدإء إلعاملير  ف 

،جامعة منتوري قسنطينة ية قسم علوم  إلتسيير ، شعبة تسيير موإرد بشر  09.10،ص  ص 2011متطلبات نيل شهادة ماجستير

 



 امتدريب و آأداء امعاملين آ مية                  امفصل الأول                                                                            

 

~ 23 ~ 
 

و ىي كل ما يتوفر في الدنظمة من تنظيمات تسهل وتنظم العملية الإنتاجية في الدنظمة من آلات و :  الداخليةالتنظيمية البنية  – 5

 . الداخليالاتصاؿطرؽ التنظيم الإداري من طرؽ القيادة و نظم التحفيز و الردع و أيضا نظم 

  المحيط الخارجي للمنظمة لو تأثتَ على أداء العامل في منظمتو مثلا لرواتب التي تدفع في الدؤسسات الأخرى، و :المحيط الخارجي-6

.  الدؤسسة و سمعتها و قدرتها على الدنافسة و مواجهة التحديات، كل ىذه العناصر تؤثر على أداء العاملمكانةأيضا 

 مفهوم تقييم الأداء: الدطلب الثاني

   الأداءمفهوم تقييم :  الفرع الأول

ىو لزاولة لتحليل أداء الفرد بكل ما " الأداءعلى الرغم من صعوبة وضع تعريفات جامعة مانعة فانو من الدمكن تعريف تقييم        

 فكرية سلوكية وذلك بهدؼ تحديد نقاط القوة والضعف ولزاولة تعزيز الأولى أو يتعلق بو من صفات نفسية أو بدنية، أو مهارات فنية 

 1".الدنظمةومواجهة الثانية وذلك لتحقق فعالية 

 قياس الاختلافات الفردية بتُ العاملتُ من إلى تهدؼ التي الإداريةتلك العملية " بأنو ببساطة الأداءالدمكن تعريف تقييم كما من  -

 وأعباء تقلدىم لوظائف ذات مستوى وإمكانية ومسئوليات وظائفهم الحالية من ناحية بأعباءحيث مدى كفاءتهم في النهوض 

 2".أيضا ومن الناحية الدنطقية فاف لم يكن من الناحية العلمية أخرىومسئوليات اكبر من ناحية 

 نظاـ رسمي تصممو إدارة الدوارد البشرية في الدنظمة، ويشتمل على لرموعة من "يعرؼ تقييم الأداء وفق بعده الدعاصر بما يلي و  -

الأسس والقواعد العلمية والإجراءات، التي وفقا لذا تتم عملية تقييم أداء الدوارد لبشرية في الدنظمة، سواء أكانوا رؤساء أو مرؤوستُ أو 

فرؽ عمل، أي جميع العاملتُ فيها، بحيث يقوـ كل مستوى إداري أعلى بتقييم أداء الدستوى الأدنى، بدءا من قمة الذرـ التنظيمي 

 3. " وصولا لقاعدتوالإداريةمرورا بمستوياتو 

 

                                                           
 58محمود عبد إلفتاح رضوإن، مرجع سابق ، ص -  1
2  - ، ي يةمحمد إلفاتح محمود بشير  إلمغربر  126،ص2016  ،إلسوإدن، ،دإر إلجنان للنشر وإلتوزيعؤدإرة إلموإرد إلبشر
3  -، ي إلمعيقلىي

ي  عمر وصن  إتيير ية إلعااة بعد إسير  363،ص2005 ، عمان إلاردن،،دإر وإئلؤدإرة إلموإرد إلبشر
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 أهمية عملية تقييم الأداء :  الفرع الثاني

 1. التنفيذيتستهدؼ العملية إلى ثلاث غايات وىي عل مستوى كل من الدنظمة، الددير والفرد العامل          

 :  على مستوى الدنظمةأهميتها: أولا

  تعدد شكاوي العاملتُ اتجاه الدنظمةاحتماؿإلغاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد  . 

  ُالتقدـ والتطورعلى قدراتهم بما يساعدىم واستثاررفع مستوى أداء العاملت  . 

 إدارة الدوارد البشرية كوف نتائج العملية يمكن أف تستخدـ كمؤشرات لحكم عل دقة ىذه السياساتا مج سياساتتقييم بر . 

 مساعدة الدنظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة . 

 : أهميتها على مستوى الدديرين: ثانيا

  دفع الدديرين والدشرفتُ إلى تنمية مهاراتهم وإمكانياتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصوؿ إلى تقونً سليم وموضوعي

 .لأداء تابعيهم

 دفع الدديرين إلى تطوير العلاقات الجيدة مع الدرؤوستُ والتقرب إليهم للتعرؼ عل الدشاكل والصعوبات . 

 : أهميتها على مستوى العاملنٌ: ثالثا

 تجعل العامل أكثر شعور بالدسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأف جميع جهوده الدبذولة تأخذ بالحسباف من قبل الدنظمة. 

  وجديو وإخلاص ليتًقب فوزه باحتًاـ وتقدير رؤساءه معنويا ومادياباجتهاددفع العامل للعمل . 

 خطوات عملية تقييم الأداء:  الفرع الثالث 

 2: كالأتي خطوات متسلسلة ومتتابعة أربعة تتكوف من الأداءعملية تقييم         

  أدائهم تقييم أوالعاملتُ عند الحكم عليهم  إليها ويقارف بها  سوؼ ينسبالتي الدعايتَ أو الأسسالاتفاؽ على تلك  .1

                                                           
 58.59 ، ، ص ص مرجع سابقمحمود عبد إلفتاح رضوإن،  -  1

2  - ، ي   126 ،صمرجع سابقمحمد إلفاتح محمود بشير  إلمغربر
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 .  التقييم الدلائمة ومقاييس العاملتُ باستخداـ طريقة لأداء الفعليالقياس  .2

 .أو سالبة الدعايتَ وتحديد الالضرافات سواء كانت موجبة والأداء الفعلي الأداءالدقارنة بتُ  .3

 ىذه أكانت سواء الأداء تقييم بأىداؼ الدعياري في الوفاء والأداء الفعلي الأداء بتُ الدقارنةاستخداـ الدعلومات الدتًتبة على  .4

  تنموية مثل تقدنً معلومات مرتدةأو حتى الفصل أو النقل أو العلاوة أو في التًقية الأحقية مثل تقرير مدى إدارية الأىداؼ

 .  التدريب والتنمية الإدارية اللازمة لتطوير ىذا الأداء مج ا وبرأدائوللمرؤوس عن مستوى 

 مستويات تقييم الأداء: الفرع الرابع 

 1 : طرؼ من الأطراؼ التاليةأي الأداء بواسطة تقييميمكن أف يتم 

  . مرؤوسيوالرئيس يقيم  -

  . رئيسهمػ الدرؤوستُ يقيموف  -

 . الزملاء يقيموف بعضهم البعض  -

.  يقوموف بالتقييم الدقيمتُ  لرموعة من  -

 الإدارة ، على مبادئ مع تتماشى التي  وىي ، وىى الطريقة الأكثر شيوعا ، ىى قيام الرئيس بتقييم مرؤوسيوو ،الطريقة الأولى- 

لرئيس الأعلى من الرئيس الدباشر باعتماد التقييم  ا تقويتها غالبا من خلاؿ قياسيمكنكما أف ىذه الطريقة . الأخص مبدأ وحدة الأمر 

 ضبط وموازنة تقديرات في ىي الرئيس الأعلى مسؤولية للرئيس الدباشر واف ىي التقييم في الرئيسية الدسؤوليةولغب أف يلاحظ أف . 

 .  والتعليمات بشكل سليم للإجراءات قيامهمالرؤساء الدباشرين يبعضهم البعض ، وفى التأكد من 

 أو الدواقف الحرجة ، وذات الحساسية الدنظمات تلك في قد تفيد فإنها،   للرؤساء وىى قيام الدرؤوسنٌ بتقييم، الطريقة الثانية- 

إلا أف ذلك يتم .  قياـ الدرؤوستُ بتقييم الرؤساء تتطلب ، والدهاـ الخاصة و الدستشفيات ، والشرطةالعالية ، فبعض وحدات الجيش ، 

 مبادئومن أىم مشاكل ىذه الطريقة أنها تناقض  . الدشاكل بعض طو، كما أنو لػوتجريبي الدنظمات ، ومازاؿ يتم بشكل في النادر في

                                                           
 292 ، ص مرجع سابقإحمد ماهر ، -  1
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.  ، كما أف الرؤساء لػتجوف على قياـ الدرؤوستُ بذلك لأسفل ، على الأخص مبدأ وحدة الأمر ، وتسلسل الرئاسة من أعلى الإدارة

 .غتَ مناسب  ذلك أمرو اعتبار ، رؤسائهم تقيم في الكثتَ من الدرؤوستُ يمانعوأيضا 

 استخدامها فيوىناؾ لساطرة . ، ومازالت تحت التجريب الاستخداـ مثل سابقتها نادرة فهي،  الثالثة ، وىى تقييم الزملاء الطريقة -

  الدستوياتفيالأحواؿ استخدامها بعض  في ويمكن.  العمل داخلالأدنى لأنها قد تفسد العلاقات الاجتماعية التنظيمي على الدستوى 

  .الدستقبل ومديري المحتملة لدى قادة والإدارية لقيادية الاستعداداتديد تح وبغرض الإدارية

وىذه لطريقة .  لكل مرؤوس على حده بينهم ، فقد تعنى وجود لجنة من الرؤساء يقومون بوضع تقيم مشترك من ابعة الرالطريقة -

 أمر ليس متوفرا بشكل دائم ، ما قد لػيل ىو و على قرب من كل مرؤوس ، ولديهم الدعلومات الكافية للتقييم ،ءتفتًض أف الرؤسا

  كل على حده ، التقييم لظوذج بملء يقوـ  رئيسكل لجعل  الدنظمات بعضولذلك تديل  . " جهل مشتًؾحصيلة"عملية التقييم إلى 

 عن الفردية ، وأنو ي يبعده التقييم الشكل الفخم الذإعطاءويساعد ذلك على .  جدوؿ واحد في وتبويب كل النماذج جمع ثم يتم

 .التنظيم كلو ، وليس رئيس واحد  يمس أمر

 :معاينً  وطرق تقييم الأداء: الدطلب الثالث

 معاينً التقييم : الفرع الأول 

  اختلف الباحثوف في تحديد ىذه الدعايتَ فمنهم من لجأ إلى تخصيص لرموعة معايتَ لكل مستوى إداري ومنهم من قدـ لرموعة   

  1: على جانبتُ أساستُ لعاتركز معايتَ توصف إمكانية تطبيقها على جميع الوظائف وبصورة عامة فإف ىذه الدعايتَ 

 :  يعبر عن الدقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة العمل وتتمثل تلك الدقومات في الآتي:موضوعي –أولا 

 .  العمل وكيفية أدائووإجراءات الدعرفة بالعمل ومطالبو ويقصد بها درجة إلداـ العامل بتفاصيل - أ

 .  من حيث كمية الإنتاج مع الأخذ في الاعتبار ظروؼ العمل الدتاحةعملو وتشمل مدى تغطية العامل لدسؤوليات  الإنتاجكمية - ب

                                                           
ي ، -  1

ف   211 ،ص سابقمرجع محمد إلصير
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 مع مراعاة قواعد الأمن الصناعي وظروؼ العمل إنتاجو تقييم مدى إتقاف العامل لعملو ومدى سلامة يتم وىنا الانتاج جودة- ج

 . والإمكانات الدتاحة

 :  ويتمثلالشخصيةوكشف عن صلات الفرد : سلوكي - ثانيا

  للتعاوف حيث يقيم ذلك العنصر درجة التعاوف بتُ العامل والدتصلتُ بو من زملائو بالدنظمة أو الدسئولتُ على مستوى الدولة أو -أ 

 . الجمهور الخارجي

 .  الدتابعة الى ومدى حاجتو لدسؤولياتولك العنصر مدى تقدير العاملذ ويقيم الاعتماد عليودرجة - ب

 الحرص على الآلات والأدوات والدواد ويقيم ذلك العنصر مدى حرص العامل على سلامة الآلات والدعدات واستخدامها بكفاية-ج 

 .مع تجنب الإسراؼ في الدواد

 . الدواظبة ويقيم ذلك العنصر مدى لزافظة العامل على مواعيد الحضور والانصراؼ- د

 . استعماؿ وقت العمل ويقيم ذلك العنصر مدى لزافظة العامل علػى وقت عملو ومدى تخصيص ىذا الوقت للأداء- ىػ

السلوؾ الشخصي ويقيم ذلك العنصر الصفات الأخلاقية داخل العمل فقط إلا إذا أثر السلوؾ الخارجي على سمعة الدنظمة فيؤخذ - و

 .حينئذ في الاعتبار عند التقونً

 خصائص الدعيار الجيد: الفرع الثاني

يشتًط في الدعيار مهما كانت نوعيتو أف يكوف دقيقا في التعبتَ عن الأداء الدراد قياسو ويكوف الدعيار ىكذا إذا تديز بالخصائص       

 1:التالي

 : وحتى يتحقق ذلك لابد من مراعاة ما يلي :صدق الدقياس- أولا  

 .  ضرورة احتواء الدقياس على عوامل الأداء الأساسية-أ 
                                                           

ي ، -  1
ف   214 ،ص مرجع سابقمحمد إلصير
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 . ضرورة خلو الدقياس من أي مؤثرات خارجية عن إرادة الفرد- ب

 .  بمعتٌ أف تكوف أعماؿ الفرد من خلاؿ الدقياس ثابتة عندما يكوف أدائو ثابتا:ثبات الدقياس- ثانيا

 . ونعتٍ بها درجة حساسية الدقياس لأي اختلافات في مستويات أداء الفرد :التمييز –ثالثا  

 .بمعتٌ أف يكوف الدقياس سهل الاستخداـ من قبل الرؤساء في العمل: سهولة استخدام الدقياس- رابعا

 طرق تقييم أداء العاملنٌ:  الفرع الثالث

 :  من الطرؽ الرسمية المحددة مسبقا، والتي تتمثل فيما يليأو أكثر عملية تقييم الأداء من خلاؿ واحد إجراءعادة ما يتم         

 1: طريقة الدقاييس الدتدرجة البيانية (1

 تقييمهاوتعد ىذه الطريقة من أبسط طرؽ تقييم الأداء، ونقوـ ىذه الطريقة على أساس حصر لرموعة السمات أو الخصائص الدراد 

 كل مرؤوس  من  تقييم الدشرؼ في ويبدأ. مثل الجودة والدصداقية ثم تحديد مدى لتقييم كل خاصية بدء من غتَ مرضية وحتى فائقة

 خاصية، ثم تجميع الدرجات التي حصل عليها خلاؿ وضع دائرة  حوؿ الدرجة التي لػصل عليها  كل مرؤوس بالنسبة لكل خاصية

 . الخصائصالفرد في جميع 

                                                           
ية جاري ديسلر ،  -  1  324، ص ص،2012،دإر إلمريخ للنشر  ترجمة إحمد سيد إحمد عبد إلعالإدإرة إلموإرد إلبشر
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  طريقة المقاييس المتدرجة البيانية   ( 1)لشكل   ا                                                                   

تقييم الاداء                                                               

:............... اسم المجموعة الوظيفية:...................                                        اسم الدوظف 

:............ رقم جدوؿ راتب الدوظف:...........................                                        قسم

سنػػػػػػػوي                 ترقػػػػػػػػػػػػػػػيػػػػػػػػػػػػػة                     اداء غتَ مرضي :             أسباب الدراجعة

                                  استحقاؽ                   فتًة امتحاف                         اسباب اخرى 

  :......./......./...تاريخ بدء الدوظف لوظيفتو الحالية

:......./......./......... تاريخ النقييم المجدوؿ : .........../........./...                  تقييم أجري عليوأخرتاريخ 

 لتوضيح مستوى أداء  التقييمقيم أداء الدوظف بحرص ودقة فيما يتعلق بمتطلبات الوظيفة الحالية وافحص صندوق : شاداترإ

وسيتم جمع النقاط وحساب متوسطها  العلامات الدقابل لو حدد نقاط كل تقييم داخل الدقياس ووضحو في صندوق. الدوظف

 .من أجل بيان الدرجة الكلية للأداء

 

مستويات التقييم                                                     

O    -رائع أو فائق     V -      جيد جداG   - جيد 

I   -ُلػتاج لتحست     U -     غتَ مرضيN   - يقيم 

 تعليقات و تفاصيل الدقياس الدتدرج العوامل

 : النوعية والجودة

الدقة والقدرة على اتداـ العمل 

 

    

     

O    100-90  .........................................  

................. 

 

V  90-80 

G  80-70 

I  70-60 

N   60اقل من 
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 1 :طريقة الترتيب  (2

وتبدأ ىذه الطريقة .  بناء على لرموعة من السمات أو الخصائصالأسوأوبمقتضى ىذه الطريقة يتم ترتيب الدوظفتُ من الأفضل إلى   

 بالنسبة لكل خاصية الأسوأبحصر لرموعة الدرؤوستُ الدراد تقييم أداؤىم، ثم يتم ترتيب ىؤلاء الأفراد من الأفضل إلى 

تيب  (2) الشكل                                                        طريقة التر

 

 

 

 

 

ية جاري ديسلر ،   :الدصدر  329ص ،2012،دإر إلمريخ للنشر  ترجمة إحمد سيد إحمد عبد إلعالإدإرة إلموإرد إلبشر

 2: طريقة الدقارنات الثنائية (3

  تساىم ىذه الطريقة ، الدوظفتُأفضلتقوـ على ترتيب الدرؤوستُ اعتمادا علي الدقارنة الثنائية بتُ كل فرد وباقي الأفراد للوصوؿ إلى 

 أفراد بحاجة إلى خمسةبفرض أف ىناؾ .  دقة، حيث يتم مقارنة كل فرد بالنسبة لكل خاصية بباقي الأفرادأكثرفي جعل طريقة التًتيب 

تقييم، ففي ظل ىذه الطريقة لغب أف تقوـ بعمل خريطة توضح جميع الدقارنات الثنائية الدمكنة بالنسبة لكل خاصية، وىو ما وعند كل 

أما إذا لم يكن كذلك فيحصل على  (+)مقارنة لغب أف لضدد ما إذا كاف الفرد أفضل من الأخر بالنسبة لخاصية معينة فيحصل على 

  الشكلكما في .أدائو أفضل من الآخرين وبناء عليو يتم الحكم على مستوى الفرد، ثم يتم تجميع عدد الدرات التي يكوف فيها (-)

 

 

                                                           
 .327ص،سابق  مرجع ،جاري ديسلر-  1

 .328ص ،سابق مرجع ، جاري ديسلر-2

والأقل (1)لنسبة للخاصية التي تقوـ بقياسها، أذكر جميع الدوظفتُ الذين تريد تصنيفهم وضع إسم الدوظف ذوي الرتبة الأعلى على السطربا
. وىكذا…(9)، والأقل الثانية في الرتبة على السطر(2)، ثم ضع الرتبة الأعلى الثانية على السطر(10)رتبة على السطر

الدوظفتُ الأعلى رتبة 

1  _________________________-4 ________________________   -

2   ________________________ -5 ________________________  -

3  _________________________-6 ________________________   -

4  _________________________-8 ________________________   -

5  _________________________-9 _________________________  -

6  _________________________-10_________________________  - 

 لدوظفتُ الأدنى رتبة -  ______________________.14-_________________  7
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ية جاري ديسلر ،   :الدصدر: المصدر  325 ،،ص2012،دإر إلمريخ للنشر  ترجمة إحمد سيد إحمد عبد إلعالإدإرة إلموإرد إلبشر

 1: الإجباريطريقة التوزيع  (4

وفقا لذذه ،بحيث   الافراد التي لػصل عليهاتبطريقة التدريج على الدنحتٌ، حيث يتم تحديد نسب مئوية للتقديرا ىي طريقة شبيهة 

 الطريقة يتم تحديد لرموعة من النسب الدنوية للتقديرات التٍ سوؼ لػصل عليها العاملتُ، فعلى سبيل الدثاؿ، من الدمكن توزيع 

 : الدوظفتُ على النحو التالي

 .  ذوي معدلات أداء مرتفعة15% -

 . الدتوسطة معدلات أدائهم فوؽ 20% -

  .متوسطة معدلات أدائهم 30% -

  أقل من الدتوسط معدلات أدائهم 20% -

 ذوي معدلات أداء منخفض%  15 -

 

 

                                                           
 328ص ،مرجع سابق جاري ديسلر ،- 1

طريقة المقارنات امثنائية                         بامنس بة ملابتكار و الؤبداع  ( :3)بامنس بة لجودة امعمل                                 امشكل

الموظفين الذين تم تقييمهم الموظفين الذين تم تقييمهم 

مقارهة 

ب 

امعامل 

" آأ "

امعامل 

" ب"

امعامل 

" ج"

امعامل 

" د"

مقارهة 

ب 

امعامل 

" آأ "

امعامل 

" ب"

امعامل 

" ج"

امعامل 

" د"

- - -  " آأ "امعامل+ + +  " آأ "امعامل

 + -  +" ب"امعامل - -  -" ب"امعامل

 -  + +" ج"امعامل +  + -" ج"امعامل

  + - +" د"امعامل  - + +" د"امعامل

هنا آأعلى آأداء " آأ "هنا آأعلى آأداء                                         يسجل امعامل" ب"يسجل امعامل 
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 1:طريقة الأحداث الذامة  (5

.  في العملمرؤوسيواللامرغوبة لسلوؾ كل من  حيث يقوـ الدراقب أو الدشرؼ بعمل سجل لأمثلة من الفعاليات والأحداث الدرغوبة و

 . وس ويناقشا أداء الأختَ باستخداـ أحداث معينة كأمثلةؤ الدشرؼ والدريلتقي أشهر أو يزيد ستة لذا فكل 

ولػفزؾ على تقييم مرؤوسيك خلاؿ السنة .  والتي تشرح التقييمو السيئحيث يزودؾ بأمثلة للأداء الجيد . ولذذا النظاـ مزايا متعددة

إلا أف .  عملو لتفادي عيوب الأداءلدرؤوسيكفعندما تتًاكم الأحداث يصعب التقييم بدقة، كما أنو يقدـ أمثلة ملموسة وحية لدا يمكن 

 .ىذا النظاـ قد لايكوف لرديا في حد ذاتو لدقارنة الدوظفتُ من أجل اتخاذ القرارات الخاصة بالأجور والدرتبات

  الأحداث الذامة لوظيفة نائب الدديرأمثلة (4)الشكل

الأحداث الذامة الأىداؼ    (الدهاـ الدستمرة)مواصلة الدهاـ 

الاستخداـ الأمثل للموظفتُ والديكنة في الدصنع جدوؿ إنتاج الدصنع   

 وتنفيذ الأوامر في وقتها

  

  

  

نظاـ جدولة جديد للانتاج  

الشهر الداضي % 10الأوامر بنسبة  خفض

الشهر الداضي % 20استخداـ الديكنة بنسبة 

 

والإمدادات  والمحافظة على الدؤف خفض التكاليفمراقبة تدبتَ  الدواد الخاـ ومراقبة السلع  

  

الشهر الداضي  %15ارتفاع تكاليف التخزين بنسبة 

الشهر % 20الطلب بنسبة  والأجزاء التي زاد عليها

% 30والأجزاء الدنخفض عليها الطلب بنسبة الداضي

 

ية جاري ديسلر ،  : المصدر  331ص ،2012،دإر إلمريخ للنشر  ترجمة إحمد سيد إحمد عبد إلعالإدإرة إلموإرد إلبشر
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 1:مقاييس تقييم ثابتة سلوكيا  (6

 ،تقييم خصائص الفردفي استخداـ مقياس كمي  ىي مقاييس تجمع بتُ مزايا وعيوب طريقة الإحداث الذامة وطريقة التقييم الروائية من 

 ولاستخداـ ىذا الدقياس لضتاج ،وتجمع بتُ منافع التقارير الروائية والأحداث الذامة والدعدلات المحددة فهو يوفر تقييما أكثر عدالة

:  لخمس خطوات، تتمثل في

 الخاصة  الإيضاحاتتحديد الأحداث الذامة، فالشخص الذي يعرؼ الوظيفة التي يتم تقييمها يطلب منو وصف الأمثلة و -

. بالأداء الفعاؿ وغتَ الفعاؿ

حيث لغمع الأفراد الأحداث لمجموعة أصغر من أبعاد الأداء ثم يتم تحديد الأبعاد التي تحتويها كل : تطوير أبعاد الأداء -

 .لرموعة

. حيث يتم تحديد المجموعات والأحداث الذامة بكل منها:  توزيع وتحديد الأحداثإعادة -

.  وذلك لقياس السلوؾ الدوصوؼ في الحدث: قياس الأحداث -

 .تستخدـ لرموعة من الأحداث الفرعية كثوابت سلوكية لكل بعد : تطوير الوسيلة النهائية -

مقاييس تقييم ثابتة سلوكيا  (5)امشكل

المرتكزات قيم امتقييم 

 آأداء متميز نلغاية  

 

 

 

 

دارته  - بداعية متنظيم امعمل واؤ .  غامبا ما يقد آأفكار جديدة ومقترحات اؤ

ميه    -  يسعى باس تمرار اؤلى اؤنجاز مهام جديدة بعـد انتهـائه من اؤنجاز المهام الموكلة اؤ

 .  ما لديهم نلمساعدةتقديميطلب من الآخرين   -

. نلتوجيهات والأوامر في بعض المواقف يذهب اؤلى آأبعد ما يتطلبه امعمل، دون اهتظار   -

. يؤدي متطلبات امعمل،فقط  ومكن يحتاج اؤلى بعض الؤشراف  -

آأداء ضعيف نلغاية 

 

 

 

يحتاج اؤلى اؤشراف مس تمر وتعليمات مفصلة لأداء عمله على امنحو المطلوب 

يةفارس مازن رشيد، :  المصدر  790،ص 2001، مكتبة إلعبيكان إدإرة إلموإرد إلبشر
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 1الإدارة بنظام الأىداف  (7

 من الددير أف ، وتتطلبلأىداؼ قابلة القياس لكل موظف ومراجعة مدى تقدمو لضو تحقيقهاوضع لرموعة من اتتضمن ىذه الطريقة 

 ىذا الدصطلح أيضا لبرنامج ويشتَ الأىداؼ ىذه ستَه وتقدمو في العمل لضو  ويناقش لػدد أىدافا معينة لكل موظف ثم يناقشها

 من ست خطوات أساسية يتكوف الدنظمة، حيث يضع أىدافا شاملة لذا وىو نظاـ أو برنامج تقييمي أيضا مستوىشامل للتقييم على 

:  ىي

  ؛وضع أىداؼ تنظيمية من خلاؿ خطة مستقبلية -

 ؛أىداؼ الأقساـ من قبل الرؤساء ورؤسائهم وضع  -

 ؛مناقشة أىداؼ كل قسم ومناقشة تحقيقها  -

 ؛تحديد النتائج الدتوقعة بوضع أىداؼ أداء قصتَة الأجل -

 ؛مراجعة للأداء بقياس النتائج -

 . التغذية العكسيةتقدنً -

،غتَ انو ىناؾ ثلاث مشكلات تعتًض ىذه  لدناقشة الستَ لضو تحقيق النتائج الدرجوةالدرؤوستُثم تعقد لقاءات دورية لدراجعة الأداء مع 

 :الطريقة تتمثل في

 ؛ غتَ واضحة يصعب قياسها أىداؼ -

 ؛ ىذه الطريقة تستهلك الكثتَ من الوقت والجهد إف -

 . صراع بتُ الرئيس والدرؤوستُ إلى ما تتحوؿ عملية وضعا ىداؼ أحيانا -

 

 

 

                                                           
 335جاري ديسلر ، مرجع سابق ،ص -  1



 امتدريب و آأداء امعاملين آ مية                  امفصل الأول                                                                            

 

~ 35 ~ 
 

 :  تقييم الأداءفي من طريقة أكثراستخدام  (8

 ا يناسب تلك الشركات أو الدنظمات من طريقة في تقييم أداء العاملتُ بمأكثر الواقع العملي غالبا ما تستخدـ معظم الشركات  في

 الدقارنة بنٌ الطرق الدختلفة لتقييم الأداء: الفرع الرابع

 :ويمكن تلخيص أىم نقاط الاختلاؼ والتشابو بتُ لستلف طرؽ تقييم الأداء مع مزايا والعيوب لكل طريقة في الجدوؿ أدناه

 أوجو الشبو والاختلاف بنٌ طرق تقييم الأداء مع أىم الدزايا والعيوب لكل طريقة (2 )الجدول

 العيوب الدزايا أوجو الشبو  والاختلاؼ الطريقة

  الدتدرجالدقياس 

 البياني

أداء مطلق  كلالعا مقياساف موجهاف لقياس

للموظف مبتٌ على أساس معيار موضوعي كما ىو 

  الدقياستُعلىمذكور 

 كميا تقييماسهل الاستخداـ ويقدـ 

 لكل موظف

 

قد لاتكوف الدقاييس واضحة 

وتأثتَ الذالة والديل للنزعة الدركزية 

 التقييمواللتُ والتحيز في 

يصعب تطويره  يقدـ ثوابت سلوكيا وىو دقيق  الثابت سلوكيا  تقييم 

 التصنيف 

التًتيبي 

 نسبي للموظفتُ أداء للحكم على لعا وسيلتاف

  ببعضهم البعض لكنهمامقارنو

 لا يزالاف قائماف على الدعيار الدوضوعي

 

 لكن ليس )سهل الاستخداـ 

 ببساطة وسهولة الدقياس 

 لديل الدركزي اويتجنب  (البياني

 الأخرى الدقاييسومشاكل 

 اختلافات بتُ قد يسبب

 .الدوظفتُ وقد لايكوف عادلا

الأفراد في  ينتهي بعدد لزدد سلفا من  نظاـ التوزيع الإجباري

كل لرموعة 

 توافر على التقييمتعتمد نتائج 

الخيار الرئيسي لنقاط القطع 

  لتقييم الأداء إلا أنهما وصفيتافلعا وسيلتاف الأحداث الذامة 

  للموظفقائمتاف على الأداء الدطلق

 

 في و الخطأيساعد في تحديد الصواب 

  لتقييم الدراقبأداء الدوظف ويدفع 

  مستمرأساسالدرءوستُ على 

 يصعب عليو تقييم وتصنيف 

 الدوظفتُ بالنسبة لبعضهم 

البعض 

عليو،   أداء متفقبأىداؼ مرتبط  الإدارة بالأىداؼ
 مشتًؾ بشكل

ومضيع للوقت   مستهلك 

ية جاري ديسلر ،   :المصدر  339ص 2012،دإر إلمريخ للنشر  ترجمة إحمد سيد إحمد عبد إلعالإدإرة إلموإرد إلبشر
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 إسهام التدريب  في تحسنٌ أداء العاملنٌ: الدبحث الثالث

          في ىذا الدبحث سوؼ نتطرؽ لإسهاـ عملية التدريب في تحستُ أداء العاملتُ بداية من إظهار أىم العوامل التي تؤثر في أداء 

 العاملتُ  ومن ثم نتطرؽ لأىم الإجراءات والخطوات لتحستُ أداء العاملتُ لنختم مبحثنا كل ىذا دور التدريب في تحستُ أداء العاملتُ

 العوامل الدؤثرة في أداء العاملنٌ: الدطلب الأول

 :         إف العوامل الرئيسية التي تؤثر في أداء الفرد وتعزيزه على حسب درجة توفرىا تتمثل في

العوامل الخارجية  : الأولرع الف

 بشكل عاـ الاجتماعية، الاقتصاديةىذه العوامل مرتبطة ببيئة العمل في الدنظمة، والبيئة الخارجية العامة بمتغتَاتها السياسية،          

 1: والتي لا تخضع لتحكم الدؤسسة فيها، من بتُ أىم عواملها

لتهوية، الضوضاء، الرطوبة،  ا الإضاءة،: تتمثل ظروؼ العمل الدادية في مناخ العمل بالدنظمة مثل: الظروف الدادية للعمل - أولا

الحرارة، النظافة، ترتيب الآلات، الوجبػات الغذائيػة وغتَىػا، وىػي ذات تػأثتَ كبتَ على الصحة البدنية والنفسية للفرد، لدا لذا من دور في 

   . الوظيفيالأداءتوفتَ جو عمل آمن ومػريح، لػذلك لذػا تػأثتَ ىاـ على 

 : وىي لستلف القوى والدتغتَات التي ترتبط بالجانب الفتٍ في الدؤسسة وتضم على الخصوص ما يلي:(الفنية) العوامل التقنية  -ثانيا

 نوع التكنولوجيا الدستخدمة في الوظائف؛ - 

 نسبة الاعتماد على الآلات بالدقارنة مع عدد العماؿ؛ - 

 تصميم الدؤسسة من حيث الدخازف، الورشات، التجهيزات والآلات؛ - 

 نوعية الدنتوج شكلو ومدى مناسبة التغليف لو؛ - 
                                                           

د عـــــمار، - 1 ي إلمؤسسة إلاقتصادية درإسة حالة مؤسسة سونلغاز كير
مذكرة مقدمة  ،( مديرية إلتوزيع بالأغوإط )تأثير إلقيادة إلإدإرية على أدإء إلعاملير  ف 

، صؤدإرةإستكمالا لمتطلبات نيل شهادة إلماجستير تخصص   62 إعمال قسم علوم تسيير
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 التوافق بتُ منتجات الدؤسسة ورغبات طالبيها؛ - 

 التناسب بتُ طاقتي التخزين والإنتاج في الدؤسسة؛ - 

 نوعية الدواد الدستخدمة في عملية الإنتاج؛ - 

 . الجغرافي للمؤسسةالدوقع- 

 في ما عبرت عنو حركة العلاقات الإنسانية في طرحها ، ولعل من ألعها الاجتماعيةتتمثل العوامل : العوامل الاجتماعية -ثالثا

 . الفردالاعتًاؼ بقيمة الشخص، والمجموعة، و النمط القيادي السلوكي، و تأثتَ ذلك في تحفيز ودفع 

 العوامل الذاتية : الفرع الثاني

، وىذا الأختَ ينتج من تفاعل القدرة على العمل والدافعية للعمل لدى الفرد في (أداءه الوظيفي)ىذه العوامل مرتبط بسلوؾ الفرد      

 1: من بتُ أىم عواملها،ظل متغتَات بيئة العمل

تتمثل القػدرة على العمػل في قدرات الفػرد الشخصػية التػػي تحػػدد درجػػة فعاليػة وكفػػاءة الجهػد الذي يبذلو في العمل ،  : القدرة-أولا

 :ويمكن تقسيم ىذه القدرات إلى

  وىي قدرات يمتلكها الفرد أصلا ولغلبها إلى الوظيفة معو، لذلك تسمى بالاستعدادات، وىي إما : قدرات فطرية أو موروثة

 .أف تكوف بدنية مثل الصحة، اللياقة، حدة السمع والبصر أو شخصية مثل ضبط النفس ، الدبادرة، حسن الخلق وغتَىا 

 وىي قدرات لػصل عليها الفرد بالدمارسة والتدريب والتعلم وتدثل في الدؤىلات العلمية، الخبرات العملية، : القدرات الدكتسبة

 يطلق عليها مهارات إدراؾ الدور الوظيفي الذي قد يعتبره البعض لذاومعرفة الفرد كيف ينبغي أف يمارس دوره في الدنظمة، 

 . منفصلا عن القدرة

، (وأولوياتها) ترتبط بحاجاتو الدطلوب إشباعها أومرتبطة بالدوافع ، و دوافع الفرد ىي عناصر تكمن داخلو تؤثر عليو :  الدافعية-ثانيا

 .ومن ثم على أىدافو في العمل والحياة، ثم تحركو لضو نشاط وسلوؾ واتجاىات مهينة ولزددة

                                                           
د عـــــمار، مرجع سابق، ص - 1  63 كير
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 أنها تختلف في درجة تأثتَىا على إلا الفعلي للفرد، الأداءإف لزصلة تفاعل العوامل السابقة الذكر فيما بينها ىو الذي لػدد مستوى 

 القدرات مثلا قد يزيد من دافعية الفرد للعمل، كما أف الدافعية والتحفيز تجعل فارتفاع، إضافة إلى تأثتَىا في بعضها البعض، الأداء

.  قدراتو وتنميةالفرد يسعى لتطوير 

 خطوات تحسنٌ أداء العاملنٌ :  الدطلب الثاني

 تعريف  تحسنٌ أداء العاملنٌ: الفرع الأول

 كاف جيدا مع التعرؼ على إذا كاف رديئا أو المحافظة عليو وتطويره  إذايعتٍ التحستُ لزاولة النهوض بالشيء إلى حالة أفضل      

 .منو أو الحد لجتوأسباب الضعف في لزاولة للتوصل إلى سبل معا

ويمكن تعريف التحستُ بأنو النظاـ الصلب الذي لػدد الأداء الجيد مع إمكانية التًقية والتشجيع بحيث يكوف بإمكاف الدنظمة تحديد 

 .الأشخاص وأعدادىم للمناصب الدهمة وبطرؽ متعدد ة 

ف نظاـ تحستُ الأداء يعتمد على مقاييس لقياس الأداء الحالي وقياس مدى تتطابق النتائج الدتحققة مع الذدؼ الدخطط ثم من قياس إ

بالاعتماد على تغذية عكسية دقيقة لتوافر ىذه الدعلومات وعرضها على  (الدخطط  )مستوى الالضراؼ الحاصل عن الأداء الدرغوب بو 

 1. تحستُ الأداء مدخلات تطبيق من ثم العاملتُ لغرض تصحيح الالضرافات 

 أىداف تحسنٌ  أداء العاملنٌ: الفرع الثاني

 2: يمكن أف يستخدـ الددراء والدشرفوف وقادة فرؽ العمل وأعضاءىا عملية تحستُ الأداء لتحقيق الآتي 

 . تخطيط أداء الأفراد .1

 . وضع أىداؼ بشكل ينتظم ويتفق مع الأىداؼ التنظيمية .2

 . وضع توقعات الأداء  .3

                                                           
كة إلعامة للصناعات إلكهربائيةفؤإد عبد إلسلام ، - 1 ي إلشر

ي تحسير  أدإء إلعاملير  درإسة إستطلاعية ف 
،مجلة إلادإرة بيئة إلعمل إلمادية وأثرها ف 

  190 ،ص 2011وإلاقتصاد،إلعدد وإحد وتسعون
 191فؤإد عبد إلسلام ،مرجع سابق،ص-  2
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 . قياس الأداء الحقيقي للشخص مقابل الأداء الدرغوب  .4

 . توافر الأسس لتمييز أداء الشخص  .5

الذدؼ الأساسي من العملية ىو لتوافر الدعلومات عن أداء الشخص للعمل لا سيما أف مثل ىذه الدعلومات ذات ألعية في  .6

 .خدمة أغراض أخرى 

 . تحديد الاحتياجات التدريبية  .7

 . تحديد الأجور والدكافئات والرواتب والتغتَات في منصب وموقع العمل  .8

جوىر عملية تحستُ الأداء ىو مقارنة الأداء الفعلي بمؤشرات ومعايتَ لزددة مسبقا لتشخيص الالضرافات وبياف   ومنو نستنتج أف 

 .مسبباتها ثم اتخاذ الخطوات التصحيحية اللازمة لذا

 1خطوات تحسنٌ أداء العاملنٌ : الفرع الثالث

ويصف الإمكانيات : ويرتبط بعملية تحليل الأداء مفهومتُ في تحليل بيئة العمل الوضع الدرغوب: تحليل الأداء: الخطوة الأولى  -

يصف مستوى أداء العمل  : (الفعلي  )والقدرات الدتاحة في بيئة العمل اللازمة لتحقيق إستًاتيجية وأىداؼ الدؤسسة؛ الوضع الحالي 

 .والإمكانيات والقدرات الدتاحة كما ىي موجودة فعليا

يتم تحليل الدسببات في الفجوة بتُ الأداء الدرغوب والواقعي عادة ما يتم الفشل في : البحث عن جذور الدسببات : الثانيةالخطوة    -

معالجة مشاكل الأداء لأف الحلوؿ الدقتًحة تهدؼ إلى معالجة الأغراض الخارجية فقط لا الدسببات الحقيقية للمشكلة ولكن عندما تتم 

معالجة الدشكلة من جذورىا فذلك سيؤدي إلى نتائج أفضل، لذا فإف تحليل الدسببات رابط مهم بتُ الفجوة في الأداء والإجراءات 

 . الدلائمة لتحستُ وتطوير الأداء

                                                           
ي هيئة إلتحقيق وإلادعاء إلعام بمنطقة إلرياضفهد بن حمد إلسعدون،- 1

ي تحسير  أدإء إلعاملير  ف 
إمج إلتدريبية إلتخصصية ف  ، مذكرة لنيل شهادة دور إلير

ي إلعلوم إلادإرية، كلية إلدرإسات إلعليا جامعة نايف إلعربية للعلوم إلامنية ،
 5.ص 2013إلماجستير ف 
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يمكن اختيار تصميم الطريقة التي يمكن بها معالجة الفجوة الحاصلة في الأداء، : ختيار وسيلة التدخل أو الدعالجةا: الخطوة الثالثة -

ومكن أف تكوف عدة طرؽ مع ملاحظة أنو لا يمكن تطبيق أكثر من طريقة في الوقت نفسو بل لغب اختيار طريقة واحدة والتًكيز 

. عليها مع الأخذ في الحسباف الأولوية والألعية في اختيار الطريقة الدناسبة والحساب الدقيق لتكلفة والدنافع الدتوقعة

بعد اختيار الطريقة الدلائمة نضعها حيز التنفيذ، نظم نظاما للمتابعة ويتم ضماف : تطبيق وسيلة أو طريقة الدعالجة: الخطوة الرابعة -

مفاىيم التغيتَ التي نريدىا في الأعماؿ اليومية ولضاوؿ الاىتماـ بتأثتَ الأمور الدباشرة وغتَ الدباشرة بالنسبة إلى تغيتَ لضماف تحقيق 

 .فاعلية الدؤسسة وتحقيق أىدافها بكفاءة وفاعلية

لغب أف تكوف ىذه العملية مستمرة لأف بعض الأساليب والحلوؿ لذا آثار مباشرة في تحستُ وتطوير الأداء :  الأداء:الخطوة الخامسة -

مراقبة وتقييم ولغب أف تكوف ىناؾ وسائل تركز على قياس التغتَ الحاصل لتوفتَ تغذية راجعة مبكرة لنتيجة ىذه الوسائل ولتقييم 

التأثتَ الحاصل في لزاولة سد الفجوة في الأداء وتحب الدقارنة بشكل مستمر بالتقييم الرسمي بتُ الأداء الفعلي والدرغوب، وىذا يتم 

.  الحصوؿ الدعلومات التي يمكن استخدامها والاستفادة في عمليات تقييم على جديدة أخرى 

 دور آلية التدريب في تحسنٌ أداء العاملنٌ: الدطلب الثالث

 علاقة آلية التدريب على أداء العاملنٌ: الفرع الأول 

ودافعية الدوظف .  الواقع لزصلة لدافعية ذلك الدوظف للعمل وقدرتو على العملفي موظف ىو لأي (البشري) الإنساني      إف الأداء

 .1 وقدرتو ىي نتيجة تفاعل معارفو ومهاراتو ، موقف معتُفيللعمل ىي نتاج لاتجاىاتو 

 .  تنظيم لو موارده ولزدداتو وقيودهفي لا يعمل من فراغ، انو يعمل الإنساني الأداء، ولكن الإنساني الأداءىذه ىي الدعادلات التي تحكم 

 :  معادلات على الشكل التاليفي نضع ما سبق قولو أف ألافونستطيع 

 القدرةxالدافعية =(البشري) الإنساني الأداء

 الدواقف x الاتجاىات =الدافعية 

                                                           
ية،عبد إلباري ؤبرإهيم درة ، ؤ-  1   207-206،ص ص 2008 دإر وإئل للنشر عمان دإرة إلموإرد إلبشر
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  الدهارتx الدعارؼ=القدرة 

 :ولشا سبق نستخلص مايلي

  نستطيع أف ننمي مهاراتو واتجاىاتوو  ، بمعارؼ معينةالدوظف نزود آف الدوظف، فبالتدريب نستطيع بأداء للتدريب صلة مباشرة  إف -

 أف العمل نستطيع في الإتقافواظهر مستوى معينا  (الدعارؼ والدهارات والاتجاىات) ءات ما استخدـ ذلك الدوظف تلك الكفافإذا

 أىدافو التدريب حقق أفنقوؿ 

، ومنها متطلبات الوظيفة ومواصفاتها، وىناؾ أخرى النهاية ليس لزصلة التدريب وحده بل ىناؾ متغتَات وعوامل في الأداء   إف -

كذلك البيئة العامة للتنظيم الدتمثلة فيما لدى التنظيم من موارد مادية وغتَ مادية وما ىناؾ من قيود ولزددات خاصة بالتنظيم 

 .وخاصة بالمجتمع الكبتَ الذي يعمل فيو التنظيم

 الدنظمات، فقد يكوف مرده في العاملتُ أداء النقص والعجز في أنواع على ما سبق لا يعتبر التدريب بلسما شافيا لكل تأسيسا -

 يعالجها، ومن أف وعوامل لا يستطيع التدريب أسباب فنية معينة، أي أخطاء تكرار أو الإنتاجية الطفاض أوالطفاض الروح الدعنوية 

.   الذيكل التنظيمي لذاآو القيادي للمديرين بها، الأسلوب أو الدؤسسة، في ضعف نظاـ الحوافز الأسبابىذه 

 إسهام آلية التدريب في تحسنٌ أداء العاملنٌ : الفرع الثاني 

 توليو الدنظمة اىتماما كبتَا، حيث يهدؼ إلى تنمية قدرات العاملتُ في العمل، ومن خلالو يزود الذي التدريب ىو النشاط          إف

 تعيشها الدنظمات في الوقت التي طبيعة التغتَات إذا.  البيئةفي الدنظمة إستًاتيجيةالفرد بالدعلومات والدهارات الجديدة الدطلوبة لتحقيق 

 قدرات العاملتُ مع ما يستجد من ىذه  بتُ توافق خلق  ضرورة  عليها  أصبح لزاماتنظميوالحاضر سواء كانت تكنولوجية أو 

كما ينظر إلى وظيفة . التطورات بغية تحقيق ما تصبو عليها أف تفتش عن برامج التدريب الدناسبة للعاملتُ في مراكز التدريب الدختلفة

 ىؤلاء الأفراد إعداد ألظا لغب ،التدريب على أنها الوظيفة الدكملة للتعيتُ، فلا يكفي أف تقوـ الدنظمات باختبار الدوظفتُ وتعيينهم

تنمية قدراتهم على أداء الأعماؿ الدسندة إليهم ومساعدتهم فى إكساب الجديد من الدعلومات والدعارؼ وتزويدىم بالأساليب الجديدة 

 1: لأداء الأعماؿ وصقل مهاراتهم و للتدريب تأثتَات متعددة على أداء العاملتُ ومن ألعها ما يلى

                                                           
 .09علىي يونس ميا وآخرون ،مرجع سابق ،ص-  1
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. رفع مستوى الأداء تحسينو من الناحية الكمية والنوعية -

 .تقوية العلاقات الإنسانية بتُ الأفراد وتطوير اتجاىاتهم -

.  تنمية شعور العاملتُ بالانتماء والولاء للمنظمة -

 تخفيض معدلات كل من الغياب ودوراف العمل -

 توعية العاملتُ بألعية التدريب، وإكسابهم القدرة على البحث عن الجديد الدستحدث في شتى لرالات العمل  -

  1:كما أف التدريب كمدخل للتًبية الدستمرة، يعمل على

  تعديل وتغيتَ القيم والاتجاىات التي لغب تعديلها بما يتفق مع منظومة القيم التي يتم التوصل إليها. 

تعزيز القيم والاتجاىات الدوجودة لدى العاملتُ والتي تكوف مشابهة لدنظومة القيم السائدة في الدنظمة. 

تحستُ أداء العاملتُ في الدنظمة  ونلاحظ لشا سبق أف التدريب كنشاط ووظيفة رئيسية من وظائف الدنظمات الدعاصرة يسعى إلى

وإكساب العاملتُ الدهارات اللازمة التي تدكنهم من مواجهة التغتَات الدختلفة في البيئة الداخلية والخارجية بحيث لغب أف تركز 

والضعف في أداء وسلوؾ العاملتُ الحالي وتحديد الاحتياجات التدريبية اللازمة ومن ثم وضع  إستًاتيجية التدريب على تحليل نقاط القوة

البرامج التدريبية الفعالة من أجل الوصوؿ إلى سلوؾ وأداء متوقع يساىم في تحستُ أداء العاملتُ لأعمالذم بأفضل كفاءة وفاعلية وىذا 

بالتالي يؤدي إلى إدخاؿ تغيتَات تكنولوجية على طرؽ وأساليب العمل وارتفاع كفاءة العاملتُ في أداء أعمالذم نتيجة امتلاكهم لدهارات 

 .فنية وعلمية جديدة تتناسب مع التغتَات الدختلفة والتطور في البيئة الخارجية للمنظمة

 

 

 

 

 

                                                           
ي بدر عبيدإت، -  1

ي إلقطار إلبنني إلأردب 
إتيجيات إلتدريبية إلمففلة لديهم ف  ، تخصص  ، إلاحتياجات إلتدريبية للمديرين وإلاسير   رسالة ماجستير

موكإقتصاد، جامعة   12ص2003، ،إلير
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 :خلاصة الفصل

يمكن القوؿ أف التدريب العاملتُ  للتدريب وأداء والدعرفي  بالإطار الدفاىيمي   الإلداـ  الفصل الذي حاولنا من خلاؿلذذابعد تطرقنا 

ىو الأساس الذي لػقق تنمية العاملتُ بشكل يضمن القياـ بمهامهم ومسؤولياتهم بما يتناسب مستجدات أعمالذم، كما أف الدؤسسات 

إلى معالجة وسد لذذا القصور من خلاؿ انتقاء لزتوى البرامج  في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية تنطلق من القصور في الأداء

 .   وتقييمتنفيذالتدريبية، وكذا وقت ىذه البرامج، والقائمتُ بها، ومن خلاؿ كل مراحل العملية التدريبية من تصميم، 

 . تغيتَ سلوكياتهم وتطوير مهاراتهم عن طريق  رفع مستوى أداء العاملتُ اثر كبتَ من خلاؿ   لو لتدريباكما لطلص إلى أف 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 امثانيامفصل 

دراسة ميدانية 

بمدريرة توزيع امكهرباء 

 وامغاز باممسينة
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تمهيد  

 بالتدريب و اداء م الدرتبطةىيوالتطرق لكل الدفاالية التدريب في تحستُ اداء العاملتُ بعد ما تم عرض الإطار النظري لدوضوع دور 

 على مديرية توزيع الكهرباء والغاز لولاية الدسيلة  ميدانيا عليها التعرف  تم  النقاط التي ىذه  في الفصل الأول سيتم إسقاط العاملتُ 

باعتبارىا مؤسسة اقتصادية بامتياز وىذا من اجل معرفة مدى اىتمام الدؤسسة بالتدريب من اجل تحستُ أداء العاملتُ فيها وقد اشتمل 

ىذا  الفصل على ثلاث مباحث تنتاول   فيها القيام بتحليل النتائج الإحصائية التي حصلنا من دراستنا الديدانية   وكان تقسيم 

 :مباحث كمايلي

 الدسيلة  (سونلغاز) مديرية توزبع الكهرباء والغاز تقدنً : الدبحث الأول

خصائص العينة  وصف منهجية الدراسة و: الدبحث الثاني

 يل نتائجهالاختبار فرضيات الدراسة الديدانية وتح: الدبحث الثالث
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 الدسيلة  (سونلغاز) مديرية توزيع الكهرباء والغازتقديم : الدبحث الأول

     سنتناول في ىذا لمحة تاريخ عن الشركة الأم  ومن بعدىا التطرق إلذ تعريف مديرية  توزيع الكهرباء والغاز الدسيلة  وىيكلها 

 .التنظيمي 

 لمحة تاريخية عن الشركة: الدطلب الأول

وىي عبارة عن لرمع لأقدم شركات إنتاج وتوزيع EGA ""شركة فرنسية تحمل اسم  1947كانت في بدايتها أي سنة          

 .الصادرة عن السلطة الفرنسية1946الكهرباء ذات الطابع الخاص تحت قانون التأميم سنة 

تبنتها السلطات الجزائرية بعد الاستقلال في بضع سنوات فضلا عن جهود  EGA:1962التطورات التي حدثت بعد سنة -

 .تكوينية للموارد البشرية التي تضمن تسيتَ ىذه الدؤسسة

الصادر عن الجريدة الرسمية في 1969جويلية 26في يوم 69/59إنشاء الدؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز بمرسوم رقم 1969:سنة -

إلذ سونلغاز التي أصبحت شركة وطنية للكهرباء والغاز ، وفي ىذا الوقت كانت الشركة من  EGAتحول اسم  1969،أول أوت 

، وقد حدد الدرسوم مهمة رئيسية لذا تتمثل في الاندماج بطريقة منسجمة في سياسة الطاقة 6000 عدد عمالذاالحجم الكبتَ أين تجاوز 

الداخلية للبلاد ، كما أنَ احتكار ونقل وتوزيع واستتَاد وتصدير الطاقة الكهربائية الدخصصة لسونلغاز قد عزز من مكانة الشركة، كما 

صناعيون، لزطات توليد الطاقة  ) إليها تسويق الغاز الطبيعي داخل الوطن وىذا لجميع أصناف الزبائن ندَ أنا وجدت نفسها قد أس

 .)الخ...الكهربائية 

 . وتركيبفي ىذه الدرحلة تم الفصل بتُ النشاطات الديدانية والنشاطات القاعدية وكذا إنشاء وحدات كهرباء 1975:سنة -

  : إعادة ىيكلة سونلغاز حسب الآتي1983:سنة -

 أشغال الكهرباء الريفية : كهريف . 

  تركيب البتٌ التحتية والإنشاءات الكهربائية : كهركيب . 

 انجاز قنوات النقل وتوزيع الغاز : كناغاز . 
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بانها أصبحت 1991ديسمبر14الدؤرخ في 975/91ظهر نظام جديد أساسي لسونلغاز في قرار تنفيذي رقم 1991:وفي سنة 

 . مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري

 إلذ ميادين أخرى تابعة لقطاع الطاقة، نشاطهامما مكن سونلغاز من توسيع SPAأصبحت شركة ذات أسهم 2002:وفي سنة - 

  بحيث أصبحت سونلغاز لرموعة مؤسسات تم إعادة ىيكلة الفروع الدكلفة بالنشاطات الرئيسية بها2004كما حصل تطور سنة 

  سونلغاز إنتاج كهرباء( ( SPE    .  

    مستَ شبكة النقل الكهربائي(( GRT. 

 َشبكة نقل الغاز مست (  . ( GRTG 

  - : تم ىيكلة وظيفة التوزيع وقُسمت إلذ أربعة فروع وىي2006وفي سنة 

  الجزائر العاصمة: سونلغاز للتوزيع (( SDA. 

    الجهة الوسطى: سونلغاز للتوزيع(   . ( SDC 

    الجهة الشرقية: سونلغاز للتوزيع  ( ( SDE.   

   الجهة الغربية: سونلغاز للتوزيع(  ( SDO   

 أقر الدخطط التنظيمي الجديد الدعد من طرف السلطات العمومية إنشاء الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز :2017في سنة 

شركة ذات أسهم ، كنتيجة لضم شركات التوزيع للشرق والوسط والغرب من جهة وإلحاق شركة التوزيع  SDC الدسماة اختصارا

شركة ذات " ش ذ أ  SDC " حيث أنشئت الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز. للجزائر كفرع من جهة أخرى 

–  نهج محمد بوضياف 20 مليار دينار جزائري يتواجد مقرىا الإجتماعي بـ 64 برأس مال يفوق 04/04/2017أسهم بتاريخ 

 .  ولاية موزعة عبر التًاب الوطت48ٍ مديرية للتوزيع 52بالبليدة ، تستَ عبر 

و عليو و في إطار مهامها و تخصصها، تضمن الشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز توزيع وتسويق الطاقة الكهربائية والغازية، ومن 

 190 ، زبون في الغاز4129959 زبون في الكهرباء و8018213أجل ذلك وضعت الشركة في خدمة زبائنها الذين يفوق عددىم 

  .  وكالة تجارية353 مقاطعة للغاز بالإضافة إلذ 181مقاطعة للكهرباء و

تعريف بالشركة الجسائرية لتىزيع الكهرباء والغاز 
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 لدسيلة   الكهرباء والغاز باالتعريف بمديرية توزيع: الدطلب الثاني   

 بالدديرية  التعريف:الفرع الأول

 أثناء الثورة بحيث  ىي لرموعة وسائل الدعلومات ومعدات وأشخاص ذو كفاءة وخبرة مهنية ىم مستَين لرؤوس أموال الدولة        

لدؤسسة العمومية ا تسمى أصبحتوبعد تامتُ الشركة 1963ومنذ  مؤسسة تسيتَ الزبائن الجزائريتُ  وبعد الاستقلال كانت تسمى

 . لولاية سطيفإداريا التابعة الدسيلةوكالة  الصناعية والتجارية

لتكون تحت م، 1978  ليتغتَ اسم الدؤسسة بعد  ذلك سنة28 بحيث أصبحت  الدسيلة ولاية رقم  1974وبعد التعديل الإداري سنة

 مديرية توزيع" تغيتَ اسمها إلذ تم 2006وفي  سنة عاملا،30وكان عمالذا آنذاك لا يتعدى "  والغاز  الكهرباء مركز توزيع" اسم 

 . ووكالاتهاعامل على مستوى مقر الدديرية720وتم إنشاء عدة وكالات لذا أصبحت تضم ما يقارب  " والغاز الكهرباء

  الجغرافي الدوقع:الفرع الثاني 

 إضافة إلذ طابق ارضي و ثانيوىو عبارة عن بناية بطابقتُ أول   باديسء والغاز في وسط الددينة في شارع ابنالكهرباتقع مديرية توزيع 

، وواجهة غربية الزبائن والغاز واستقبال  الكهرباءيطل على الشارع بواجهتتُ جنوبية في الددخل الرئيسي للمديرية أين يتم تسديد فواتتَ

 بالسيارات من الناحية الشرقية يطل على لرمعات سكانية خاص ثالث كما يوجد مدخل ،تتمثل في الددخل الرئيسي لإدارة الدديرية

 .بالدديرية والشاحنات الخاصة

 و كالات مديرية التوزيع بالدسيلة: الفرع الثالث 

 : لذم مهام مشتًكة ، مقسمة حسب الدوائر كالآتي وكالات تجارية( 05) والغاز والدسيلة الكهرباءتضم مديرية توزيع 

 . وتضم دائرة الدسيلة، دائرة حمام الضلعة، دائرة الشلال : الوكالة التجارية لدسيلة -

 . وتضم دائرة بن سرور، دائرة بوسعادة، دائرة بتَ ىتٍ، دائرة سيدي عامر، دائرة أولاد سيدي إبراىيم : الوكالة التجارية ببوسعادة -

 . دائرة سيدي عيسى، دائرة عتُ الحجل : الوكالة التجارية بسيدي عيسى -

 . وتضم دائرة عتُ الدلح، دائرة جبل مساعد : الوكالة التجارية بعتُ الدلح -

 . دائرة برىوم، دائرة مقرة، دائرة أولاد دراج : الوكالة التجارية ببرىوم -
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  تم تقسيم وكالة الدسيلة إلذ  وكالتتُ  ونفس الشي لوكالة بوسعادة 2017مع العلم إلذ انو  سنة 

 : ومن مهامهم نذكر

 .(تركيب العدادات، صيانة الشبكات ذات التوتر الدنخفض)تقدنً الخدمات  -

 التحصيل  -

  الزبائناستقبال وتوجيو  -

  . إعداد الفواتتَ -

 مهام شركة سونلغاز:الفرع الرابع 

 الجريدة الرسمية من 6 من خلال التطورات التي عرفتها شركة سونلغاز أصبحت تقوم بمجموعة من الوظائف والدهام، ومن خلال الدادة

وفي إطار الأىداف الدسطرة والخدمات العمومية تقوم الدؤسسة بمجموعة من الوظائف والدهام، ومن 1995الدؤرخة في ديسمبر 54رقم 

 : بتُ ىذه الوظائف نذكر مايلي

 . قل التكاليفبأوكذا ضمان توزيع الغاز في إطار احتًام شروط الحماية والأمن والكهربائية ضمان نوعية إنتاج ونقل وتوزيع الطاقة -

 .  إلذ مراكز التوزيع العمومي للغازللإضافةئية، باتركيب وتصليح وصيانة وإعادة تجديد مراكز الإنتاج ونقل وتوزيع الطاقة الكهر -

 . التخطيط ووضع البرامج السنوية وكذا الدراكز الدعدة لسنوات -

 . ضمان التموين اللازم لتحقيق وتنفيذ البرامج الدسطرة -

 .  لضمان مهمتها( التجهيزات، الذياكل البنائية ) الضرورية الدنشأتتوفتَ  -

جهزة القياس بأ ئية والغازية وكذا الدتعلقةبالتطبيق  التجهيزات والتًكيبات الكهربها   الدتعلقةوالإمكانياتلكيفيات با التحديد والتعريف -

  . والحساب

 . ضمان التحكم في الستَ الحسن للبرامج -

 . تساىم في السياسة الدنتهجة من طرف الدديرية العامة فيما يخص الإدارات الدقدمة للعملاء -

 . تطبيق السياسة التجارية للمؤسسة ومراقبتها -
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 . ضمان تطبيق التنمية فيما يخص البناء والإصلاح واستغلال الدوارد -

 . ضمان التسيتَ الحسن للموارد البشرية والعتاد اللازم للعمل -

 . ضمان أمن الأشخاص والدواد التي لذا علاقة مع نشاط العمل والتوزيع -

 . ضمان تدثيل سونلغاز على الدستوى المحلي أحسن تدثيل -

وعموما فان شركة سونلغاز تضمن تحقيق الاستثمارات للمؤسسة والتحكم في الطاقة وىو عامل ضروري للاقتصاد العام وبصفة خاصة 

الدراسات والرقابة وتحقيق ميزة إستًاتيجية في التطور الاقتصادي والصناعي 

 أهداف شركة سونلغاز:الفرع الخامس 

تسعى شركة سونلغاز من خلال الوظائف التي تدارسها إلذ تحقيق لرموعة من الأىداف والنتائج ولقد حددت في نفس الوقت أىداف 

تسعى إلذ بلوغها وىي 

 .التحكم مع الاستعمال الأمثل للوسائل والتقنيات لذدف التًقية والتحسن الدائم لصورة علامتها-

 تلبية الحاجات الوطنية-

 توصيل التكامل الوطتٍ بتقوية الدعم للقواعد الصناعية وتنويع منتجاتها-

 .الدشاركة في الانجازات الصناعية والتجارية في الخارج حتى تكون أقرب إلذ الزبون النهائي-

 . القواعد ذات طابع تجاريوإدخال استقلالية التسيتَ -

 .تضمن سونلغاز مهمة الخدمة العمومية وفقا للتسريع والتنظيم الدعمول بهما-

وعموما فإن ىدفها أن تصبح أكثر تنافسية والتمكن من الدنافسة المحتملة في الدستقبل 

 الذيكل التنظيمي لدديرية توزيع الكهرباء والغاز بالدسيلة: الدطلب الثالث

 :  والغاز على مصالح عديدة ولكل منها مهام وىي كالآتيالكهرباءتحتوي مديرية توزيع 

دير يقوم بتسيتَ الإدارة للمؤسسة حيث يعمل على احتًام القانون الداخلي لذا من طرف العمال والسهر على حماية وأمن الد .1

 . الدؤسسة وكذا مراعاة حقوق وواجبات العمال
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لدديرية نيابة  با الدوجودة.لتنسيق بتُ الأقسام باوىي واحدة فقط على مستوى الدديرية وتقوم(:   الأمانة العامة)أمانة الددير  .2

 عن الددير والتنسيق بتُ لقاءات العمال والددير وتنظيم الأمور، وإيصال الدراسلات للمدير

لدشاكل وتتبع ملفات النزاع في العدالة بتًخيص من الددير، والاستشارة القانونية والأمور  بايهتم : لشؤون القانونية باالدكلف .3

 . القانونية من طرف الأقسام الأخرى

 الداخلية والخارجية للمؤسسة، وتتمثل مهامها في تصميم وتنظيم الدعلومة الدوجهة بالاتصالات يتكلف : بالاتصال الدكلف .4

للعامة وللزبون الخاصة باستعمال وسائل الإذاعة المحلية وأيضا الدساهمة مع الدديرية العامة في الأنشطة التجارية واقتًاح مواضيع 

 . حول الإعلان والإعلام نحو الزبون وفق الدعطيات المحلية

ويهتم بحماية العمال ومعرفة مدى تطبيق لقواعد الوقاية والأمن والمحافظة على المحيط والنظافة،  : والوقايةالدكلف بالأمن .5

  وتوفتَ العوامل الدساعدة لانجاز العمل

ويهتم بتوفتَ الأمن والحماية للعمال داخل الدديرية وذلك من الاعتداءات والتحرشات التي قد  : لأمن الداخلي باالدكلف .6

 . تدسهم

ىو قسم يتكلف بتسيتَ الدصالح التجارية حيث تخصص لو الدساحة الواسعة وعدد كبتَ من  : قسم العلاقات التجارية .7

العمال، حيث يتم في ىذا القسم تسديد فواتتَ الكهرباء والغاز وكذا استقبال شكاوي الدواطنتُ في حالة اجتماعو م عندما 

 : باىظة جداً ، وينقسم ىذا القسم إلذ مصلحتتُ تكون الفاتورة

 الدصلحة التقنية التجارية- أ

 : مصلحة الزبائن وتقوم بــــ- ب

 . استقبال طلبات الزبائن والرد عليها -

 . التعامل الإداري مع الزبائن -

 . بالتعاون مع مصلحة الدراسات والأشغال تقييم الدشاريع ووضع فواتتَ -

 : حيث يقوم ىذا القسم بعدة مهام منها ( كهرباء ، غاز)قسم الدراسات والأشغال   .8

 .  (كهرباء ، غاز)القيام بدراسات قصد إنشاء مشاريع جديدة معينة  - 

 الزيارة الديدانية لأماكن العمل وكذلك يقوم بعملية التسويق وكذلك التسيتَ ويتكون ىذا القسم من -
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 : عدة مصالح ىي

 . مصلحة دراسة أشغال الغاز- أ

 . مصلحة دراسة أشغال الكهرباء- ب

شعبة التسويق  - ج

يعتبر ىذا القسم ىام جدً ا وحساس حيث يقوم بمهام عديدة ومتنوعة ومن بينها طريقة تسيتَ ميزانية : قسم المحاسبة الدالية .9

الدؤسسة وكذا إعادة كشوفات رواتب العمال وإعداد الحوافز والدكافآت للعمال بحسب جداول تقييم الأداء وكذا خبرة 

 : ولرهودات العمال، ويتكون ىذا القسم من ثلاث مصالح وىي

 . مصلحة الاستغلال- أ

 . مصلحة الدالية- ب

 . مصلحة الديزانية وترقية التسيتَ-ج

يهتم ىذا القسم بتزويد الدديرية بالدوارد البشرية وتسيتَ شؤون العمال وينقسم بدوره إلذ مصلحتتُ،  : قسم الدوارد البشرية .10

 . بها مصلحة الإدارة ومصلحة التنمية والتكوين، ولكل منهما نشاطات متعلقة

تأثتَىا وتدوينها بالتجهيزات والوسائل الدختلفة للستَ  يهتم بكل ما يخص بنايات الدصلحة وضمان : مصلحة الوسائل العامة .11

 . الحسن

        يعتبر ىذا القسم من الأقسام المحورية في مديرية توزيع الكهرباء والغاز، : قسم إدارة الصفقات .12
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 الذيكل التنظيمي لدديرية توزيع الكهرباء والغاز بالدسيلة (6)                     الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                              

 

ية لمديرية توزيع الغاز الكهرباء والغاز  المصدر                                              قسم الموارد البشر

 

 مدير التوزيع

 أمانة الدديرية
 

 الدكلف بالشؤون القانونية

 الدكلف بالاتصال

 بالأمن والوقايةلدكلف ا

  الداخليبالأمنالدكلف 

 قسم استغلال
 الكهرباء

 قسم استغلال
 الغاز

 

 قسم الدراسات
 والأشغال

 

 قسم العلاقات
 التجارية

قسم تسيتَ أنظمة 

 الآلی الإعلام

 
 

 قسم الدالية
 والمحاسبة

 قسم الدواد
 البشرية

 شعبة الوسائل
 العامة
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 خصائص العينة وصف منهجية الدراسة و: الدبحث الثاني

سنتناول في ىذا الدبحث الدنهج العلمي الدستخدم في الدراسة الديدانية والأدوات التي استعتُ بها  في جمع الدعلومات ، بالإضافة        

 .إلذ التعريف بمجتمع وعينة الدراسة ووصف أىم خصائصها، والأداة البحثية الدستخدمة في جمع البيانات

 منهجية وأدوات الدراسة:  الأولالدطلب 

 ما سيتم وىذا  عند البداية، وضعها  التي تم الأىداف وأدوات بحثية تدكن من الوصول إلذ منهجا علميا  كل دراسة       تتطلب 

 ىذا الدطلب في تناولو 

 منهج الدراسة: الفرع الأول

 فقط إلذ جمع  يهدف  لافهو الوصفي الدنهج فقد تم استخدام لتحقيقها  التي نسعى و الأىداف  طبيعة الدراسة على بناء        

 من لذا  وتفستَ عميق و الدعلوماتالبيانات لذذه  تحميل دقيق على بل يشتمل كذلك و عرضها  و تبويبها  و الدعلومات البيانات 

 .أجل الوصول إلذ استنتاجات

بجمع البيانات الأولية، وذلك تختص  الأدوات التي أىم أحد باعتبارىا الدعلومات ولقد تم الاعتماد عمى الاستمارة كأداة أساسية لجمع 

  .بالدسيلة (سونلغاز ) دور آلية التدريب في تحستُ أداء العاملتُ بمديرية توزيع الكهرباء والغاز من أجل تحديد

   تصميم وثبات الاستمارة: الفرع الثاني

 :وثباتها صدقها  تصميم الاستمارة، إضافة إلذ مدى بها  نتطرق إلذ الآلية التي تم يليوفي ما       

 :تصميم الاستمارة: أولا

  :تم تقسيم الاستبيان إلذ قسمتُ رئيستُ       

 والتي ركزنا فيها على الجنس، العمر، الدؤىل مديرية سونلغاز  في للعاملتُ ضمن البيانات الشخصية ت:   القسم الأول 

 .العلمي، وسنوات الخبرة

 لزورينتضمن : لقسم الثانيا  : 

تحديد احتياجات التدريبية ، تصميم برنامج التدريبي ،تقييم  )التدريب بأبعاده الثلاثةآلية ضمن أسئلة حول ت: لمحور الأولا  -

 .(البرنامج التدريبي 
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 والبعد الثالث يتمثل في( 17- 9) والبعد الثاني يتمثل في العبارات من  ( 8 -1 ) يتمثل البعد الأول في العبارات من

  (.22-19 ) من العبارات

  (.29 – 23) وتدثلت في العبارات من  العاملتُضمن أسئلة عن أداء : المحور الثاني -

 وللإجابة على أسئلة الاستمارة اعتمدنا على مقياس خماسي يسمى سلم ليكارت، مقسم إلذ خمسة درجات بحيث

 - (5-، موافق بشدة-4-، موافق - 3-، لزايد - 2-، غتَ موافق - 1-غتَ موافق بشدة  )

 مقياس ليكارت:(3)الجدول رقم  

 موافق بشدة موافق لزايد غتَ موافق بشدة غتَ موافق بشدة الدستوى 
 5 4 3 2 1 الدرجة

 من إعداد الطلبة:                                                                                                            الدصدر

 صدق الاستمارة: ثانيا

 على لرموعة من المحكمتُ الدختصتُ من أعضاء ىيئة التدريس  الاستبيانلقد قمنا بعرض الاستبيان بما يحتويو من لزاور على تم عرض 

 والنصائح حول لرموعة من نقاط يجب  يضمنها الاستبيان ووىي الإرشادات أىملاعطاءنا , بقسم علوم التسيتَ جامعة الدسيلة 

: باختصار 

 وضوح صياغة العبارات  -
 إعادة صياغة بعض العبارات حتى يسهل فهمها  من طرف الدستجوبتُ -
 الحرص على انسجام العبارات وتوافقها مع لزور الذي  تنتمي اليو -
 حذف عبارات لذا نفس الدعتٌ  لعدم الوقوع في التكرار -

 ثبات الاستمارة: ثالثا

 .تم الاعتماد عمى معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبيانصلاحيتو حتى نتأكد من ثبات الاستبيان ولزاوره واختبار 

 صدق الاستبيان:(4)الجدول رقم                         
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 معامل الصدق معامل الثبات                                                                     
            0,902 0,952 التدريب

 0,811 0,901 أداء العاملتُ
 spssمن إعداد الطلبة، اعتمادا على مخرجات :     المصدر                                           

 ومنوثبات أداة الدراسة، على  في جميع لزاور الاستبيان، مما يدل من خلال الجدول نجد أن معامل ألفا كرونباخ أكبر من الحد الأدنى 

 وىي جاىزة على تطبيق لعينة الدراسة، فقراتها الدطروحة تدتاز بالثبات في جميع الدشكلة  لدعالجة التي أعددناىا  نستنتج أن أداة الدراسة 

 

الأساليب الإحصائية الدستخدمة في الدعالجة :الدطلب الثاني 

لإجراء التحميل الإحصائي وذلك اختبار فرضيات الدراسة، وقد 25 الإصدار SPSSلقد قمنا باستخدام البرنامج الإحصائي         
 :قمنا بالاستعانة بالأساليب الإحصائية التالية

 .لدتأكد من ثبات الدقياس الدستخدم: اختبار ألفا كرونباخ -

 .لبيان وصف خصائص مفردات العينة : التكرارات والنسب الدئوية -

 .لعرض متوسطات متغتَات الدراسة :لدتوسط الحسابيا -

 .يستخدم لدعرفة درجة تشتت الإجابات عن وسطيا الحسابي : الدعياريالانحراف -

 أهميتهالإجراء الدقارنة بتُ عبارات كل لزور وترتيبيا حسب  :معامل الاختلاف -

 ، ويستخدم عندما يكونمعلميتها  لدعرفة طبيعة توزيع بيانات الاستمارة ومدى :كولدوغروف سميرنوف اختبار -

 .50اكبر من حجم العينة 

 .يستخدم لاختبار العينة الأحادية التي تتبع بياناتيا التوزيع الطبيعي :اختبار ستيودنت -

 . التوزيع الطبيعيبياناتها والذي يستخدم لاختبار العينة الأحادية التي لا تتبع  :ويلكوكسناختبار  -

 .الداخلي الدعامل لدعرفة درجة ثبات أداة الدراسة واتساقيا  ىذايستخدم :معامل الارتباط -

 أداء العاملتُ في تحستُ ألية التدريب  إسهاملدراسة مدى  :معادلة الانحدار -
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 التعريف بمجتمع وعينة البحث ووصف خصائصها:  الثالثالدطلب

سيتم التعريف بمجتمع وعينة البحث بالإضافة إلذ وصف عينة الدراسة من خلال البيانات العامة المحصل ىذا الدطلب في 

 . الاستبيانأسئلة علىبالاعتماد 

 التعريف بمجتمع وعينة البحث: الفرع الاول

 وتمل  عامل من خلال توزيع استمارة واحدة لك.  في عمال مديرية توزيع الكهرباء والغاز للمسيلةيتمثل لرتمع البحث     

 60استمارة من أصل 54استًجاع 

 وصف خصائص العينة من حيث البيانات العامة: الفرع الثاني

 خصائص عينة الدراسة:(5)جدول رقم 

  %النسبة العدد الخاصية

 الجنس
 75.93 41 ذكر
 24.07 13 أنثى

 العمر

 19 11 سنة30أقل من 
 48.3 28 سنة40سنة الذ 31من 

 15.5 9 سنة50سنة 41من 
 10,3 6  سنة51اكثر من 

 الدؤهل العلمي

 1,7 1 اقل من ثانوي
 5,2 3 ثانوي

 22,4 13 تقني سامي
 19 11 ليسانس

 12,1 7 مهندس دولة
 25,9 15 ماستر

 6,9 4 دراسات عليا اخرى

 عدد سنوات الخبرة
 32,8 19  سنوات5ن ــ ماقل
 36,2 21  سنوات10الى 5 من 

 13,8 8 ة سن15 الذ 10من  
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 13,8 6 ة سن15اكثر من 

عدد الدورات 
 التدريبية

 8,6 5 دورة تدريبة واحدة
 31,0 18 دورتين

 34,5 20 ثلاثة دورات 
 19 11 اكثر من ثلاث دورات

 100 54 لرموع العينة
 SPSSمن اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجات :المصدر

  توزيع العينة حسب الجنس: اولا: 

عاملة أي 13عامل  ،مقابل 41أي   % 75.93أن نسبة العمال الذكور في العينة لزل الدراسة بلغت,  توضح نتائج الجدول أعلاه

 .من إجمالر حجم العينة  لزل الدراسة  وىذا ما يجعل العينة  مناسبة من حيث التوزيع الجنسي % 24,07بنسبة  

  توزيع العينة حسب العمر:ثانيا 

سنة 31من من خلال الجدول اعلاه نجد أن العينة  تتشكل  من  تركيبة  متنوعة  من حيث السن ، اذ نجد أن  العمال الذين سنهم 

ثم تأتي في % 19سنة بنسبة 30من حجم العينة ليأتي بعدىم العمال الأقل من % 48.3 أي بنسبة 28سنة  كان عددىم 40الذ 

و وكان عدد العمال الأكبر من %  15.5عمال اي بنسبة 9 سنة والذين عدد ىم 50سنة و 41الدرتبة الثالثة الفئة العمرية مابتُ 

 .عامل  الذين يدثلون حجم العينة لزل الدراسة  54 عمال  من بتُ 6سنة يقدر ب51

 توزيع العينة حسب الدؤهل العلمي:  ثالثا 

من خلال الجدول اعلاه، نجد أن العينة  لزل الدراسة كانت تحتوى على عمال تقريبا  على كافة مؤىلات العلمية  ،اذ نجد العاملتُ 

، ليأتي بعدىا عمال الحاصلتُ على شهادة ليسانس  وعددىم %25,9 عامل بنسبة  15الحاصلتُ على شهادة الداستً كان عددىم 

، كما كان عدد العمال %12,1، ثم يأتي بعدىم العمال  الحاصلتُ على شهادة مهندس دولة  بنسبة% 19 عامل أي بنسبة 11

 عمال لذم مستوى ثانوي  وعامل وحيد  اقل من الثانوي 3 عمال   كما نجد  7الحاصلتُ على دراسات عليا  
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 ان ىناك عمال ذو خبرة  متفاوتة  فنجد العمال توضح نتائج الجدول أعلاه   : توزيع العينة حسب الخبرة الدهنية:رابعا 

سنوات  5، ليأتي بعده العمال الذين خبرتهم اقل من  % 36,2  بلغت نسبتهم سنوات10الذ 5  منالذين خبرتهم تتًاوح 

 .عامل14سنة  وعددىم حوالر  10، اما باقي العمال فخبرتهم  أكثر من % 32,8بنسبة 

 توزيع العينة حسب عدد دورات التدريبية:خامسا 

، لياليهم  لزموعة من العمال مقدر %34,5ثلاث دورات تدريبية  أي بنسبة عامل  قد شاركوا 20توضح نتائج الجدول انو يوجد  

بالدقارنة مع حجم عينة  كما ان ىناك عمال قد شاركو في % 31 عامل قامو بدورتتُ تدريبيتتُ بالدؤسسة اي بنسبة 18عدد ىم ب 

 5دورة تدريبية واحدة  بلغ عددىم  ، بنما العمال الذي شاركوا  %19 بنسبة   عامل إي 11أكثر من ثلاث دورات  وكان عدد ىم 

 %.8,5عمال اي بنسبة 

 اختبار التوزيع الطبيعي لبيانات  الدراسة: الفرع الثالث 

 اختبار توزيع الطبيعي :(06)جدول رقم 

 البيان
 ويلك-شبيرو سميرنو-كولدوغروف                  

Statistique Df Sig Statistique Ddl Sig 

 0.000 54 0.755 0.000 54 0.312  الاحتياجات التدريبيةتحديد 

 0.000 54 0.882 0.000 54 0.199 تصميم البرامج التدريبية

 0.000 54 0.886 0.01 54 0.169 تقييم البرامج التدريبية

 0.02 54 0.921 0.03 54 0.159 أداء العاملين

 SPSSمن اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجات :المصدر                                                      

 0.05 لجميع لجميع بيانات الدراسة  اقل منsig أنبمان   ونلاحظ من خلال الجدول أنو وحسب اختبار كلوموغروف سمنًنوف

 .وبالتالر نستنتج انها تتبع توزيع غتَ طبيعي
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يل نتائجها لاختبار فرضيات الدراسة الديدانية وتح: الدبحث الثالث

 بعد إعدادنا للاستبيان واختبار ثباتو وصدقو قمنا بتوزيعو، بعد ذلك قمنا بمعالجة البيانات التي تحصلنا عليها عن طريق         

 . الذي ساعدنا في اختبار الفرضيات.SPSS v 25  تحليل إجابات أفراد العينة التي قمنا بدراستها من خلال برنامج

  الاستبيانتحليل لزاور :  الأولالدطلب

باستخدام   بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث تم استخدام مقاييس الإحصاء الوصفيالاستبيانمن أجل تحليل لزاور         

 الدتعلقة الاستبيانلإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات ( 5-1) من الدتوسط الحسابي والانحراف الدعياري على مقياس ليكرت 

بمحوري البحث والدتمثلتُ في آلية التدريب  و أداء العاملتُ، وقد تقرر أن يكون الدتوسط الحسابي لإجابات الدبحوثتُ عن كل عبارة 

-3.5)من القبول ، ومن ' متوسط' دالا على مستوى(3.5 -2.5)من القبول، ومن' منخفض'دالا على مستوى ( 2.5-1)من  

 .من القبول' مرتفع' دالا على مستوى( 5

  تحليل نتائح الخاصة بمحور آلية التدريب: الفرع الأول

 تحديد الاحتياجات التدريبية البعد الاول : اولا 

 تحليل عبارات  بعد تحديد الاحتياجات التدريبية: (7)                                                                الجدول رقم 
 

 الدتوسطعبارات البعد الاول                       الرقم 
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

 مستوى
 القبول

الترتيب 

 6 مرتفع 1.238 3.70 العمل متطلبات حتياجات التدريبية بناء على لاتحدد الدؤسسة ا  1
 7 متوسط 1.003 3.56 ت  التي تواجهها في العملصعوباال على يتم تحديد احتياجات التدريبية بناء   2
 8 متوسط 1.518 3.28  للعاملتُبعض السلوكات لغرض تغيتَ ةالتدريبيحتياجات لايتم تحديد ا  3
 5 مرتفع 1.458 3.72 عدد العاملتُ المحتاجتُ للتدريب تناسب مع يةالتدريبيتحديد احتياجات   4
 3 مرتفع 0.953 4.19  العاملتُأداءعلى تقييم يركز حتياجات التدريبية لاتحديد ا  5
 1 مرتفع 0.583 4.67 يهدف تحديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسة لتطوير الدهارات  6
 2 مرتفع 0.602 4.43 تحدد الاحتياجات التدريبية للوظائف الجديدة  7

 4 مرتفع 1.178 3.83 تستخدم التكنولوجيا في تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملتُ في الدؤسسة   8
                                                                                                                           

 SPSS الطلبة ، اعتمادا على مخرجات إعدادمن :المصدر                                                                                                                          
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 "هدف تحديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسة لتطوير الدهارات" والتي مفادىا  (6) خلال الجدول اعلاه ،نجد ان الفقرة رقم من

من طرف أفراد  وىذا يدل على درجة الدوافقة العالية 0.583وانحرافو الدعياري  4.67كان لذا اعلى متوسط حسابي والذي يساوي 

 .مما يؤكد على ان تحديد الاحتياجات التدريبية   يتم بهدف تطوير مهارات العاملتُ 

 والانحراف 4.43فقد بلغ متوسط الحسابي" تحدد الاحتياجات التدريبية للوظائف الجديدة  "والتي مفادىا  (7)أما الفقرة رقم 

 مما يدل على درجة عالية من الدوافقة من أفراد العينة لزل الدراسة مما يؤكد على انو ىناك اىتمام كبتَ من طرف 0.602الدعياري 

 .الدؤسسة عند تحديد الاحتياجات التدريبية  بالوظائف الجديدة للعاملتُ داخل للمؤسسة 

متوسطها الحسابي مرتفع  "  العاملينأداءعلى تقييم يركز حتياجات التدريبية لاتحديد ا" والدتعلقة بـــ  (5)كما انو نجد الفقرة رقم 

 ىذا يفسر أيضا الدوافقة الدرتفعة  للأفراد عليها مما يفسر أن الدؤسسة تهتم  بشكل عند تحديد الاحتياجات التدريبية 4.19أيضا وبلغ

 .على تقييم أداء العاملتُ

 مما يدل على درجة مرتفعة ولكن 3.83 و3.28كما نشتَ أن باقي فقرات عرفت أيضا متوسط حسابي مرتفع  وكان لزصور بتُ 

 .بنسبة اقل 

وىو مرتفع يدل على درجة عالية من الدوافقة على 0.885  والانحراف الدعياري لو 3.92كما أن الدتوسط الحسابي لذذا البعد كان 

 .فقرات التي يتضمنها  ىذا البعد ويؤكد اهمية تحديد الاحتياجات التدريبية في عملية تحستُ الأداء
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 تصميم البرامج التدريبية  :البعد الثاني: ثانيا

امج التدريبية: (8)                                                          الجدول رقم   تحليل عبارات بعد تصميم البر

 الدتوسط الثانيعبارات البعد                       الرقم 
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

 مستوى
 القبول

الترتيب 

 2 مرتفع 0.770 4.54 تصمم البرامج التدريبية في الدؤسسة وفقا لأىداف لزددة   9
 4 مرتفع 1.040 4.22 يصمم برنامج التدريب بناءا على تقييم أداء العاملتُ  10
 5 مرتفع 1.017 4.15 لزتوى البرامج التدريبية التي تلقيتها يتناسب مع طبيعة ومتطلبات عملك  11
 1 مرتفع 0.690 4.57 برنامج الدورة التدريبية يتناسب مع مؤىلاتك ومستواك العلمي  12
 6 مرتفع 1.100 4.13  مناسب للعاملتُةالأماكن الدخصصة للدورة التدريبي  13
 8 مرتفع 1.110 3.89 الوقت الدخصص للتدريب كافي لاستيفاء الدهارات الدرجوة من البرنامج  14
 7 مرتفع 1.063 4.04 الدورات التدريبية الخارجية تساعد على تطوير مهاراتك  15
 9 متوسط 1.172 3.39 اساليب ووسائل التدريب في الدؤسسة تعتبر متنوعة  16
 3 مرتفع 0.504 4.52 الددربون الذين يتم اختيارىم للتدريب يعتبرون أكفاء  17

 SPSSمن اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجات :المصدر                                                                                                              

برنامج الدورة التدريبية يتناسب مع مؤهلاتك " ولاتي تنص على   (12)" من خلال الحدول اعلاه نجد ان الفقرة  رقم ب 

 ، وىو مرتفع ممايدل على درجة الدوافقة العالية للافراد 0.690 وبانحراف معياري 4.57 الحسابي لذا بلغ متوسط" ومستواك العلمي 

على مضمون الفقرة وبالتالر يفسر ويؤكد على الدؤسسة تصمم برامج التدريب للعمال وفق مايتناسب مع الدؤىلات والدستوى العلمي 

. للعمال

تأتي في الدرتبة الثانية  من " صمم البرامج التدريبية في الدؤسسة وفقا لأهداف لزددة "والتي تحتوي العبارة  (2)كما نجد ان الفقرة رقم 

من افراد العينة لزل الدراسة  مما يدل على الدوافقة العالية   0.770   وانحراف معياري4.54 حيث اعلى متوسط حسابي والذي بلغ 

 لزددة لكل برنامج تدريبي من اجل بلوغها كلها تصب في اطار تحستُ أىدافعلى مضمونها مما يسمح لنا بالقول بان الدؤسسة تضع 

. اداء العاملتُ
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تديزة بدرجة عالية من القبول  " تصميم البرامج  التدريبية" ىو البعد ألا التدريب لآليةكما ننوه الذ باقي  فقرات التي يتضمن بعد الثاني 

 العاملتُ وىذا ما نجده عند النظر للمتوسط أداءمما يفسر الاتجاه العام لأفراد العينة بأهمية مرحلة تصميم  البرامج التدريبية في تحستُ 

. 0.552  وانحراف معياري اجمالر 4.16الحسابي الاجمالر لذذا البعد والذي بلغ 

 تقييم  البرامج التدريبية  :البعد الثالث: ثالثا

امج التدريبية: (9)                                                                              الجدول رقم   تحليل عبارات  بعد تقييم البر

 الدتوسط الثالثعبارات البعد                       الرقم 
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

 مستوى
 القبول

الترتيب 

 4 مرتفع 0.873 4.26 ىناك مقارنة لدعلومات ومهارات الدتدرب قبل وبعد التدريب   18

 3 مرتفع 0.673 4.33 يتم تقييم فعالية البرنامج التدريبية بعد الانتهاء من التدريب  19

 1 مرتفع 0.690 4.57 تقيم فعالية البرنامج التدريبية بالتًكيز على أداء العاملتُ  20

 5 مرتفع 0.674 4.13 .يتم دراسة وتـقـيـيـم فاعلية البرنامج التدريبية بصورة دورية  21
ىناك تقييم أثناء العمل لددى اكتساب الدتدرب  للمهارات والدعلومات   22

 التدريبية
 2 مرتفع 0.767 4.43

 SPSSمن اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجات :المصدر                                                                                                              

 

 4.00كان متوسطها الحسابي يفوق " تقييم البرامج التدريبية " من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ان جميع فقرات التي يتضمنها  بعد 

تقيم "والتي نصها   (20) خاصة بالفقرة رقم 4.57بالقبول الدرتفع ،وبالتفصيل نجد اعلى متوسط حسابي كان وجميع الفقرات تتميز

مما يفسر الاىتمام من طرف الدؤسسة على اداء العاملتُ عند تقييم برامج  "  فعالية البرنامج التدريبية بالتركيز على أداء العاملين

هناك تقييم أثناء العمل لددى اكتساب الدتدرب  " والتي مفادىا  ( 22 )التدريبة ، ومن الجدول اعلاه ايضا نجد الفقرة رقم  

 وانحراف 4.43جاءت في التًتيب الثاني من معدل القبول حسب الدتوسط الحسابي الذي بلغ  " للمهارات والدعلومات التدريبية

 مما يعكس القبول  الدرتفع للافراد لدصون الفقرة التي تؤكد بان الدؤسسة تهتم بتقييم اثناء العمل على مدى اكتساب 0.767معياري 

.  تدريبية دوراتالافراد للمعارف والدهارات من خلال مشاركتهم في احدي 
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 ليعكس مستوى مرتفع من القبول 0.558  وانحراف معياري 4.34وبلغ الدتوسط الحسابي الاجمالر  لبعد تقييم البرامج التدريبية  

 .للافراد

  الخاصة بمحور أداء العاملين تحليل نتائح: الفرع الثاني

  داء العامللين  محور : (10)                                                                               جدول رقم
 

 الدتوسط المحور الثانيعبارات                       الرقم 
 الحسابي

 الانحراف
 الدعياري

 مستوى
 القبول

الترتيب 

 3 مرتفع 1.057 4.30 ساىم التدريب في الدؤسسة في زيادة السرعة في انجاز العمل والدهام   23
 1 مرتفع 0.592 4.63 ساىم التدريب في الدؤسسة في زيادة الكفاءة والقدرة في العمل  24
 2 مرتفع 0.760 4.37 ساىم التدريب في الرفع من معارف ومهارات العاملتُ  25
 6 مرتفع 1.071 3.72 أدى التدريب إلذ تحستُ قدرة العاملتُ على اتخاذ القرارات الصائبة  26
 7 مرتفع 1.152 3.65 ساىم التدريب في قدرة العامل على ابتكار أساليب جديدة في العمل  27
تدكن العاملون من خلال التدريب من متابعة ومسايرة التطورات الجديدة في   28

 لرال عملهم
 5 مرتفع 1.019 4.02

 4 مرتفع 0.694 4.17 ساىم التدريب في زيادة الرغبة والدافعية لدى العاملتُ في تعلم الجديد  29
 SPSS الطلبة ، اعتمادا على مخرجات إعدادمن :المصدر

 تتميز بدرجة عالية  من القبول " اداء العاملين  "من خلال الجدول اعلاه نجد ان مستوى القبول لجميع فقرات اتي يتضمنها لزور

متوسطها الحسابي " ساىم التدريب في الدؤسسة في زيادة الكفاءة والقدرة في العمل  " والتي مضمونها ( 24 )بحيث نجد ان الفقرة رقم 

 ، وىو متوسط يعكس مستوى القبول مرتفع للافراد فيما يخص مضمون الفقرة وىذا مايفسر مدى 0.592  وانحراف معياري 4.63

 .اهمية التدريب ومساهمتو في زيادة كفاء وقدرات العمل للعاملتُ في الدؤسسة

ساهم التدريب في الرفع من معارف " والتي مضمونها   ( 25)لياتي بعد في الدرتبة الثانية من حيث اعلى متوسط حسابي الفقرة رقم 

 ممايعكس درجة قبول مرتفعة للافراد ويؤكد مدي 0.760 وانحراف معياري 4.37وبلغ متوسطها الحسابي" ومهارات العاملين 

 .مساهمة التدريب في رفع مهارات ومعارف العاملتُ داخل الدؤسسة
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 وىذا ما يؤكد درجة موافقة العالية 0.548 وانحراف معياري 4.12وعلى العموم بلغ الدتوسط الحسابي الاجمالر لمحور اداء العاملتُ 

 لفقرات المحور بصفة عامة 

 اختبار الفرضيات: الثانيالدطلب 

 اختبار الفرضية الرئيسية: الفرع الأول 

 :     تتمثل الفرضية الرئيسة في 

0H: ىمستوعند  دور ذو دلالة أخصائية  لا يوجد(α=0,05)   مؤسسة سونلغاز أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ التدريب لآلية

 الدسيلة

1H :ىمستوعند  دور ذو دلالة أخصائية  يوجد(α=0,05)   مؤسسة سونلغاز أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ التدريب لآلية

 الدسيلة

 اختبار  صلاحية النموذج: اولا

للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار ىذه  ( Analysais of variance) للانحدارالتباين  تحليل تم استخدام نتائج        

 .الفرضية والجدول التالر يبتُ ذلك

  الاختبار صلاحية النموذج للانحدارتحليل التباين (11)جدول رقم                            

لرموع  مصدر التباين
 الدربعات

 مستوى الدلالة المحسوبةFقيمة متوسط الدربعات  درجات الحرية

 0,000 12,302 2,256 1 6,767الانحدار 

 0,183 53 9,168الخطأ 

  54 15,935المجموع الكلي 

 SPSS ت  من اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجا:المصدر



 الدسيلةكهرباء والغاز ال توزيع بمديرية ميدانيةالفصل الثاني                                      دراسة 
 ا

~ 66 ~ 
 

مما يؤكد 0.05   أقل من وىي  0.000(sig)عند مستوى دلالة  12,302    بلغتيتضح من خلال الجدول أن قيمة فيشر 

  إمكانية الاعتماد عمى النموذج الدقتًح

 نتائح معامل الارتباط بين الدتغيرين:ثانيا

باستخدام أسلوب الانحدار البسيط تحليل نتائح الارتباط بتُ الدتغتَين بناء على ثبات صلاحية النموذج نقوم    

  الفرضية الرئيسيةنتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار:(12)الجدول رقم                                      

  المحسوبةT قيمةمعامل الانحدار المحسوبة Fقيمة  R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط البيان 
 

مستوى الدعنوية 

 0,000 4,00 0,428 12,302 0,428 0,652  أداء العاملين الية التدريب علىتأثير

 SPSS ت  من اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجا:المصدر

 وىي تعبر عن وجود  علاقة ارتباطيو جيدة بتُ كل من آلية التدريب و اداء 0,652ل اعلاه  قيمة معامل الارتباط بلغتيوضح الجدو

 .العاملتُ

في الدتغيتَ التابع ألا وىو أداء العاملتُ  % 42,5   أي أن آلية التدريب تفسر مانسبتو  0,425 فقد بلغت  R2اما قيمة التحديد

 فإنها ترجع  لعوامل خارجية %  ,557من خلال النموذج الدعتمد في الدراسة ، أما 

 لآلية   دور لالية التدريب فييوجد "الفرضية البديلة  مفادىا ونقبل  رفض الفرضية الصفرية ن  فإننا 0.05  اقل من sigبما ان  قيمة 

 "التدريب في تحسين أداء الأفراد العاملين في مؤسسة سونلغاز الدسيلة

  الأولىالفرعيةة اختبار الفرضي: الفرع الثاني 

H0: ىمستوعند  دور ذو دلالة احصائية  لا يوجد(α=0,05 )  أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتحديد الاحتياجات التدريبية

 مؤسسة سونلغاز الدسيلة

H1: ىمستوعند  دور ذو دلالة احصائية  يوجد(α=0,05 )  أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتحديد الاحتياجات التدريبية

 مؤسسة سونلغاز الدسيلة
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  الاولىالفرعية الفرضية نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار:(13)الجدول رقم                   

  المحسوبةT قيمةمعامل الانحدار المحسوبة Fقيمة  R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط البيان 
 

مستوى الدعنوية 

  على اداءتحديد الاحتاجات التدريبية تأثير

 العاملين

0,572 0.327 25.300 0.454 9.647 0,000 

 SPSS ت  من اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجا:المصدر

 وىي تعبر عن وجود  علاقة ارتباطيو بتُ كل من تحديد الاحتياجات 0,572ل اعلاه  قيمة معامل الارتباط بلغتيوضح الجدو

 .التدريبية و اداء العاملتُ

في الدتغيتَ التابع ألا وىو اداء العاملتُ  من % 32.7  أي ان آلية التدريب تفسر مانسبتو0.327 فقد بلغت  R2اما قيمة التحديد

 فانها ترجع  لعوامل خارجية % 67.3 خلال النموذج الدعتمد في الدراسة ، اما

 لتحديد الاحتياجات يوجد دور الفرضية البديلة  مفادىا  نقبلرفض الفرضية الصفرية و ن فانو  ،0.05  اقل منsigبما ان  قيمة 

 .مؤسسة سونلغاز الدسيلةأداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  التدريبية  

 الفرضية الفرعية الثانية: الفرع الثالث 

H0: ىمستوعند  تأثتَ ذو دلالة احصائية  لا يوجد(α=0,05 )  أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتصميم برنامج التدريب

 مؤسسة سونلغاز الدسيلة

H1: ىمستوعند  تأثتَ ذو دلالة احصائية  يوجد(α=0,05 ) مؤسسة أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتصميم برنامج التدريب

سونلغاز الدسيلة 

  الفرضية الفرعية الثانيةنتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار:(14)الجدول رقم 

  المحسوبةT قيمةمعامل الانحدار المحسوبة Fقيمة  R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط البيان 
 

مستوى الدعنوية 

أداء  على  تصميم البرامج التدريبيةتاثير

 العاملين

0,638 0,407 35,694 0.426 6.365 0,0000 

 SPSSمن اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجات :المصدر
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وىي تعبر عن وجود  علاقة ارتباطيو بتُ كل من تصميم البرامج التدريبية و  0,638ل اعلاه  قيمة معامل الارتباط بلغتيوضح الجدو

 .اداء العاملتُ

في الدتغيتَ التابع ألا وىو اداء العاملتُ  من % 40,7  أي ان آلية التدريب تفسر مانسبتو0,407 فقد بلغت  R2اما قيمة التحديد

 فانها ترجع  لعوامل خارجية  %  59.3 خلال النموذج الدعتمد في الدراسة ، اما

في  لتصميم برنامج التدريب  يوجد دور  الفرضية البديلة  مفادىا  نقبلرفض الفرضية الصفرية و ، ن0.05  اقل من sigبما ان  قيمة 

 مؤسسة سونلغاز الدسيلةأداء الأفراد العاملتُ في تحستُ 

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: الفرع الرابع 

H0: ىمستوعند  تأثتَ ذو دلالة احصائية  لا يوجد(α=0,05 )  أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتقييم  برنامج التدريب

 مؤسسة سونلغاز الدسيلة

H1: ىمستوعند  تأثتَ ذو دلالة احصائية  يوجد(α=0,05 ) مؤسسة أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتقييم برنامج التدريب

 سونلغاز الدسيلة

مؤسسة أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتصميم برنامج التدريب  ( α=0,05)ىمستوعند  تأثتَ ذو دلالة احصائية  لا يوجد :

 سونلغاز الدسيلة

H1: ىمستوعند  تأثتَ ذو دلالة احصائية  يوجد(α=0,05 ) مؤسسة أداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ  لتصميم برنامج التدريب

 سونلغاز الدسيلة 

  الفرضية الفرعية الثالثةنتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار:(15)جدول رقم                                   

  المحسوبةT قيمةمعامل الانحدار المحسوبة Fقيمة  R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط البيان 
 

مستوى الدعنوية 

أداء  على تأثير تقييم البرامج التدريبية

 العاملين

0,558 0,331 23,505 0,459 3,516 0,01 

 SPSSمن اعداد الطلبة ، اعتمادا على مخرجات :المصدر
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 وىي تعبر عن وجود  علاقة ارتباطيو بتُ كل من تقييم البرامج التدريبية و 0,558ل أعلاه  قيمة معامل الارتباط بلغتيوضح الجدو

 .أداء العاملتُ

في الدتغيتَ التابع ألا وىو اداء العاملتُ  من % 33,1 أي ان آلية التدريب تفسر مانسبتو0,331 فقد بلغت  R2اما قيمة التحديد

 فانها ترجع  لعوامل خارجية % 66,9 خلال النموذج الدعتمد في الدراسة ، اما

  لتقييم برنامج التدريب يوجد دور رفض الفرضية الصفرية و قبول الفرضية البديلة  مفادىا وبالتالر ،0.05  اقل من sigبما ان  قيمة 

 مؤسسة سونلغاز الدسيلةأداء الأفراد العاملتُ في في تحستُ 
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 :خلاصة الفصل

من خلال ىذا الفصل قمنا بتحليل النتائج التي تم التوصل إليها من خلال أفراد العينة لتي تم اختبارىا وخلصت ىذه الدراسة إلذ أن 

ان لآلية  التدريب دور في تحستُ أداء العاملتُ في مديرية توزيع الكهراباء والغاز الدسيلة  وىذا  مايبرز اهمية معظم أفراد العينة يرون 

التدريب بالنسبة للعاملتُ  من خلال وجود علاقة طردية بتُ الية التدريب بمختلف أبعاده  وأداء العاملتُ بهدف تحستُ اداء العاملتُ 

 .وبالتالر يعود بالفائدة على الدؤسسة 
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 الخــاتمـــة

لية التدريب في تحسين اداء العاملين في الدؤسسات لاقتصادية  نقول ان كل من التدريب واداء أمن خلال دراستنا لدوضوع  دور       

 وانعكاسهم لأهميتهميدكن الاستغناء او التفريط فيهم ،نظرا   في الدؤسسة لاأساسيتان كبرى في الدؤسسة  فهم وظيفتان أهميةالعاملين 

عتبر رأس ت لأنها البشرية لدواردىا أكثراستمراريتها والحفاظ على مكانتها ،لذلك لابد للمؤسسة ان تولي اىتمام  على سيرورة الدؤسسة و

 أداء الى تطوير وتحسين أكيدمال ، ويكون الاىتمام عن طريق برلرة دورات تدريبية باستمرار  ومتنوعة لكل عامليها ه،ذا مايؤدي 

 وإتقان افكارىم وزيادة قدراتهم وكذلك زيادة معارفهم و خبرتهم ، وكذاك زيادة رغبتهم في تأدية عملهم بتفاني تغييرالعاملين من خلال 

كل ىذا يعتبر الوقود الذي يزود الدؤسسة بالتميز وان . للمؤسسة ، وزيادة الشعور بالانتماء الإبداعيةوكذلك  تسمح بتفجير طاقاتهم 

. تنافس بقوة من اجل ضمان مكانتها في السوق 

برنامج  أن ،كما أدائهم تقييمفعملية التدريب حتى تتوج بالنجاح  من تبتٌ انطلاقا من معرفة نقاط الضعف للعاملين من خلال عملية 

 . الأفضل نحو مسلوكياتو وتغيير أدائهم على اداء العاملين من خلال تحسن الناجح ينعكس لتدريب ا

 النتائج .1

 : الأول نظري والثاني تطبيقي، بسكنا من التوصل إلى النتائج التاليةفصلبعد استيفاء البحث من خلال  و 

 :نتائج الدراسة النظرية والميدانية- أ  

  ّيتناول التدريب سلوك الفرد من الناحية الدهنية أو الوظيفية، تجعلو يسلك طريقاً وأسلوباً لستلفاً في أداء عملو، وفي الحقيقة إن

التدريب يشمل العامل، والدوظف، والددير، والدسؤول، فكلّ مِن ىؤلاء يحتاج إلى تطوير، وتعديل مهاراتو، وقدراتو، وىذا 

 .التطوير والتعديل يستفيد منو الدوظف نفسو كما تستفيد منو الدؤسسة بشكلٍ عام وينعكس على أدائها وإنتاجها

 لزوره الأساسي أداء العامل  من خلال زيادة مهاراتو ومعارفو وقدرتو  وتغيير سلوكو نحو الأفضل التدريب عملية مستمرة  . 

 تقصد بو أن التدريب شأنو شأن أي نظام، لو مدخلات ولسرجات ولرموعة من النشاطات التدريبية : التدريب نظام متكامل

 . التي يتكون كل منها

 والدؤسسة تختار ما يناسبها، الدكان  مرحلة التوظيف ونوع الوظيفة وحسب التدريب يختلف  حسب 
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 يهدف التدريب إلى  معالجة نقاط الضعف الدسجلة في أداء العاملين سواء  الأداء الحالي أو الدتوقع  مستقبلا. 

  على أداء العاملين كمتغير تابع  % 42,5  كما توصلنا من خلال دراستنا أن التدريب كمتغير مستقل يؤثر  بنسبة. 

 :اخنبار الفرضياتنتائج - ب 

. من خلال الدراسة الديدانية لدوضوع بحثنا تم التطرق  لدور آلية التدريب غي تحسين أداء العاملين بالدؤسسة الاقتصادية         

وانطلاقا من الدراسة الديدانية والدعطيات الكمية الدتحصل عليها،  بحيث تم التًكيز على أبعاد ثلاث  لآلية التدريب والدتمثلة في تحديد 

 :الاحتياجات التدريبية ، تصميم البرامج التدريبية و تقييم البرامج التدريبية  ودورىا في تحسين اداء العاملين   إلى النتائج التالية

  لتحديد الاحتياجات التدريبية دور في تحسين اداء العاملين  ، وىذا ماتم تأكيده في كل الجداول الخاصة بالفرضية الفرعية

في تحسين لتحديد الاحتياجات التدريبية   يوجد دور " الأولى، ومنو نستنتج  قبول الفرضية الفرعية الاولى التي مفادىا 

". أداء الأفراد العاملين في مؤسسة سونلغاز المسيلة

  كما لتصميم البرامج التدريبية دور في تحسين اداء العاملين ، وىذا ماتم تأكيد في جداول اختبار الفرضية الفرعية الثانية، ومنو

في تحسين أداء الأفراد العاملين في لتصميم برنامج التدريب  يوجد دور " نستنتج قبول الفرضية الفرعية الثانية التي مفادىا 

 "مؤسسة سونلغاز المسيلة 

  لتقييم البرامج التدريبية دور في تحسين أداء العاملين، وىذا تأكدنا منو من خلال اختبار الفرضية الفرعية الثالثة والتي ألت

في تحسين أداء الأفراد العاملين في مؤسسة سونلغاز  لتقييم برنامج التدريب  يوجد دور "الىى قبول الفرضية  التي مفادىا 

. المسيلة

  للالية التدريب دور في تحسين اداء العاملين في مؤسسة سونلغاز الدسيلة وىذا بعد إجراء اختبار للفرضية أنكما استنتجنا 

. الرئيسية وكان نتيجة اختبار قبول الفرضية الرئيسية  

 الاقتراحات .2

   أن تدنح الدؤسسة فرصة الدشاركة في الدورات  التدريبية لجميع عمال  الدؤسسة. 

 برلرة دورات تدريبية  تتماشي مع رغبة العاملين من خلال إعطاء فرصة لإبداء رأيهم حول ما يفضلون من برامج تدريبية. 

 أن تعمل الدؤسسة على استخدام  أساليب متنوعة وحديثة في الدورات التدريبية. 
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 أن  تبرمج الدؤسسة  دورات التدريبية  في  فتًة زمنية مناسبة للعاملين. 

  أن تعمل الدؤسسة على تكييف البرامج التدريبية مع الدستجدات والتطورات التكنولوجيا. 

  أن تعتمد الدؤسسة على مدربين  لذم كفاءة ومؤىلات تتماشى مع الفئة العمالية الدستهدفة. 

 أن تعمل الدؤسسة على برلرت الدورات التدريبية  في الأماكن الدناسبة  والدلائمة. 

 على الدؤسسة برلرة دورات تدريبية بصفة مستمرة  ومنتظمة ،مع تقييم مستمر للبرامج التدريبية من اجل ان تكون فعالة. 

 التوصيات .3

 استخدام وسائل للتدريب حديثة  ومتنوعة أكثر فعالية من الوسائل التقليدية ــ . 

  أن تبرمج الدورات التدريبية تتناسب و طبيعة العمل الذي يقوم بو العمال في الدؤسسة . 

 الاستعانة بمؤسسات لستصة في تدريب العمال لذا إمكانيات تتناسب مع الأىداف الدراد تحقيقها من الدورة التدريبية. 

 وضع تحفيزات للعمال الذين يتم استدعائهم للدورات التدريبية حتى تولد لدى العمال رغبة وجدية في التدريب. 

  برلرت  دورات تدريبية مع مؤسسات أجنبية  رائدة من اجل الاستفادة من خبراتها. 
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 قائمة الاساتذة المحكمين:  01الملحق رقم 

 

الجامعة القسم  الوظيفة   الأستاذاسم ولقب 
جامعة المسيلة علوم التسيير  محاضر أستاذةسالم  بن  أمال

جامعة المسيلة علوم تسيير  محاضر أستاذ تيحسين بركا
جامعة المسيلة علوم التسيير  محاضر أستاذشعبان بعيطيش 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المــلاحق
 

~ 81 ~ 
 

 

 استمارة الاستبيان: 02 الملحق رقم 

جامعة محمد بوضياف المسيلة 

كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية وعلوم التسيير 

قسم علوم التسيير 

 التسيير العمومي  : تخصص 

           

 نيل شهادة الماستر تحت عنوان   ت ضمن متطلباتخرج استمارة استبيان خاصة بمذكرة 
  

 

 

 

                                                                               إشراف الأستاذ الطالبينعداد إ 

 قراوي احمد الصغير                                                                                       فؤاد بوقرة                                                                                       
 هشام بحوش 

 

 

 

في الخانة التي ترونها  ( X )، نرجو منكم التكرم بالإجابة على أسئلة هذا الاستبيان، وهذا بوضع علامة (ة)الفاضل  (ة)السيد

مناسبة،  حيث أن إجاباتكم ستساهم وبشكل كبير في نجاح هذا البحث العلمي، ونحيطكم علما أنها ستعالج بسرية تامة، ولا 

 .تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 

 

  العاملين بالمؤسسات الاقتصاديةأداء التدريب في تحسين آليةدور 
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معلومات عامة : القسم الاول

 :الجــــــنس .1

 ذكـــــــــــر 
 أنثــــــــــى 

 العــــمــــــــر .2

  سنة30 من اقل 
  سنة 40سنة الى 31 من 
  سنة50الىسنة 41من 
  سنة واكثر51 من 

ى .3  الممستوىالسععليمي

 اقل من الثانوي 
 ثانوي 
 تقني سامي 
 ليسانس 
 مهندس دولة 
  (أذكرها)دراسة عليا اخرى.......................: 

ةىالمهنلة .4  الخبر

 سنوات5اقل من  
  سنوات10الى 5 من  
  سنة15الى 10من 
  سنة 15اكثر من 

ىعددىالدوراتىالسدريبلة .5

 دورة واحدة 
 دوريتن 
  ثلاث دورات 
 اكثر من ثلاث دورات 
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ى مي
ى:القممىالثان 

ىالسدريب:ىالمحترىالاولى

غير موافق  العبـــــــــارة الرقم
بشدة 

غير 
موافق 

موافق موافق محايد 
بشدة 

 التدريب الاحتياجاتتحديد  .1 

      العمل متطلبات حتياجات التدريبية بناء على لاتحدد المؤسسة ا  .1

ت  التي تواجهها صعوباال على يتم تحديد احتياجات التدريبية بناء   .2
 في العمل

     

 بعض السلوكات  التدريبية لغرض تغييرحتياجات لايتم تحديد ا  .3
 للعاملين

     

 عدد العاملين المحتاجين يتناسب مع التدريبية بما تحديد احتياجات   .4
للتدريب 

     

       العاملينأداءعلى تقييم يركز حتياجات التدريبية لاتحديد ا  .5

      يهدف تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسة لتطوير المهارات  .6

      تحدد الاحتياجات التدريبية للوظائف الجديدة  .7

تستخدم التكنولوجيا في تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين في   .8
 المؤسسة 

     

امج التدريبية  .2   تصميم الير

      تصمم البرامج التدريبية في المؤسسة وفقا لأهداف محددة   .9

      يصمم برنامج التدريب بناءا على تقييم أداء العاملين  .10

محتوى البرامج التدريبية التي تلقيتها يتناسب مع طبيعة ومتطلبات   .11
 عملك

     

      برنامج الدورة التدريبية يتناسب مع مؤهلاتك ومستواك العلمي  .12

       مناسب للعاملينةالأماكن المخصصة للدورة التدريبي  .13

     الوقت المخصص للتدريب كافي لاستيفاء المهارات المرجوة من   .14
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ن : المحور الثالث  أداء العاملير

غير موافق  العبارة الرقم

بشدة 

غير 

موافق 

موافق موافق محايد 

بشدة 

      ساهم التدريب في المؤسسة في زيادة السرعة في انجاز العمل والمهام   .23

      ساهم التدريب في المؤسسة في زيادة الكفاءة والقدرة في العمل  .24

      ساهم التدريب في الرفع من معارف ومهارات العاملين  .25

      ادى التدريب الى تحسين قدرة العاملين على اتخاذ القرارات الصائبة  .26

ساهم التدريب في قدرة العامل على ابتكار اساليب جديدة في   .27
 العمل

     

تدكن العاملون من خلال التدريب من متابعة ومسايرة التطورات   .28
 الجديدة في مجال عملهم

     

      ساهم التدريب في زيادة الرغبة والدافعية لدى العاملين في تعلم الجديد  .29

 

 

 البرنامج
      الدورات التدريبية الخارجية تساعد على تطوير مهاراتك  .15

      اساليب ووسائل التدريب في المؤسسة تعتبر متنوعة  .16

      المدربون الذين يتم اختيارهم للتدريب يعتبرون أكفاء  .17

امح التدريبية .3   تقييم الير

      هناك مقارنة لمعلومات ومهارات المتدرب قبل وبعد التدريب   .18

      يتم تقييم فعالية البرنامج التدريبية بعد الانتهاء من التدريب  .19

      تقيم فعالية البرنامج التدريبية بالتركيز على أداء العاملين  .20

      . التدريبية بصورة دوريةالبرنامجيتم دراسة وتـقـيـيـم فاعلية   .21

22.  
هناك تقييم أثناء العمل لمدى اكتساب المتدرب  للمهارات 

 والمعلومات التدريبية
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المسيلة  نموذج تقييم أداء العاملين في  مديرية توزيع الكهرباء والغاز: 03 الملحق رقم 
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 :ملخص الدراسة

 حيث سعت المسيلة مدیریة التوزیع الكهرباء والغاز في العاملینفي تحسین أداء الموارد  التدریب آلية  تهدف ىذه الدراسة إلى إبراز دور 

  في المؤسسة محل الدراسة،العاملینالدراسة من خلال تحليل الاستبيان إلى إبراز مدى مساهمة التدریب في تحسین أداء الموارد 

للإجابة عن إشكالية   على المنهج الوصفي والمنهج التحليلي، كما قمنا بالاختبارات الإحصائية اللازمةم في دراستوالباحثینوقد اعتمد 

استبانة، 54 لغرض جمع البيانات من أفراد العينة تم استرداد منها  عامل60الدراسة، ولتحقيق أىداف الدراسة تم توزیع إستبانة على 

وجود علاقة موجبة بین التدریب وتحسین : جملة من النتائج من أبرزىا  توصلنا إلى.SPSS 25وبعد تحليل البيانات باستخدام برنامج 

 ، ةتصميم البرامج التدریبيتظهر العلاقة بشكل كبیر في العاملین التدریب وأداء  آلية ، كما توجد أیضا علاقة بین أبعاد العاملینأداء 

وىذا  حسب آراء أفراد العينة ،   من حيث قوة  علاقة  لي تأتي بعدىا الاحتياجات التدریبية ةوفي الترتيب الثاني تقييم البرامج التدریبي

 .محل الدراسة

 مدیریة توزیع الكهرباء والغاز المسيلةالتدریب، أداء الموارد البشریة،  :الكلمات المفتاحیة

Study Summary 

This study aims to highlight the role of the training mechanism In improving the performance of 

resources working in the Directorate of Electricity and Gas Distribution M’sila The study, 

through analyzing the questionnaire, sought to highlight the extent to which the training 

contributed to improving the performance of the resource employed by the institution in 

question,  

The researcher  was adopted in the study of the descriptive and analytical approach, as we 

have the necessary statistical tests To answer the problem of the study, and to achieve the 

objectives of the study, a questionnaire was distributed 60 Working for the purpose of data 

collection Of the samples were retrieved from 54 questionnaires, and after analyzing the data 

using a program SPSS 25 . We have reached an A number of results were highlighted: a positive 

relationship between training and improvedemployee performance , as well The relationship 

between the training mechanism dimensions and performance of employees relationship appears 

significantly in the designof the training programs of, and in the second place of the training 

programs evaluated in terms of the power relationship comes to me after the training needs, and 

that according to the views of the sample under study members.  

Key words : Training, Human Resources Performance, Directorate of Electricity and Gas 

Distribution 

 


