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 مرت قحامرت البحت بكثمت مت الع ائقت ت مت الت ح الت أت أتخحىحت كلحرت مت ات تت
.تفضلت نو

 اقققققـت ح حت الثمرت الخمرت ت البمت اللسنثقققمقتفق لقت حأتاوت الضلت ا وت لقت اتت
.ت اقققققققققققحوت اتففتعلمهت(  اقيت ابلثح)ألحاـتففت  عوفت اسل ثيت الحافتت

 اقققققـت مت ولسنفتع ـتامرئت ابثحرت ت ل سنفت  بت الجأقت ت  عسنفت سـت مرت لثم اًتت
.ت(  قققققققققفت اغحاثة)

 اقققققـت إعأقققققفت ت  ق قحافقتفق لقت ققققحاع ت لكح ةت الضقت ت النقتففت لثلت  سبلققققحوتت
.ت البح

 ت ترنلغققققفت أت الـت  حأتأققققققفت لمت حأتاييت اق  ت ا لمتففت لحاقأفت ت قيتت
.ت حالل ع حرت الثلة

 ىقققققققيتابيت بحتأتقققم فت  عثحاًت العاـتععت ت لت أترخثلتففت علح  يت ترمر بيتت
  حاتثقققققققققققم ر
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 انشكـــــش

ت اشبمت العرلت ت ابلقت ابكثمتات ال فت القرم

ت اتيت فلنحت ت عحانحتع ـت ألحمتىت ت الللت السع وم

«تةة صىنيغبت»رللقافت أت ألقمت حاشبمت العرلتا ق سع رت الشمفةتت

ت ت اسفتايتألتلتع فت سع ثيحأيحت الثلةت للحعقأيحتافت نتت ق رةت البح

ت اـتايحرسوتفبحالتاليت ا سح رت تاليت المشقرت ت قت نبسنفت  سيحت ت لمىح

ت ت  حاسنفت للا ظحأيحت الثلةتفمويت اشغح أيحت ت اسع  حأيحت ابكثمر

تفلقت ل لت لإشم فتع ـتىت ت الللت متألقرليحت اللا ظحرت الثلة

 اسفت اح رتافتامرئت البحت ت اسلقفتفق يحت لتعلح  رت اشبمت ت اسلقرمتعمفقحاحاًت نفتت

ت حاللثل

ت ت   ع ت مت ات لبحاوت تألحاـت أترلل وتففت ثع أت لنحأيح

تشبمت لت مت اح تافت  بت ال يت ت اللمفةت ت عحانفتع ـ

 . الحرتىت ت اللل

 



 
V 

 انًهخص

ابؽدؼ الرئيسي بؽذه الدراسة ىو الكشف عن مدل تقييم فاعلية البرامج التدريبية باقتًاح بموذج كتَؾ باتريك في تطوير 
ابؼوارد البشرية ،كلقد بست الدراسة في مؤسسات ابؼتبنية للبرامج التدريبية كابؼتمثلة في مؤسسة اتصالات ابعزائر كمؤسسة مطاحن 

. ابغضنة بابؼسيلة 
إطارات من مؤسسة  10 إطارات من مؤسسة اتصالات ابعزائر ك 10 كلبلوغ غايات الدراسة اختًنا عينة قصديو بفثلة في

حيث تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي الذم بىدـ ابعانب  إطار، 212مطاحن ابغضنة  من بؾتمع الدراسة ابؼكوف من 
النظرم للدراسة، ك على دراسة ابغالة في ابعانب التطبيقي، ك تم بصع البيانات بالاعتماد على أداة ابؼقابلة، ك على الأسلوب 

. التقليدم في برليلها
كمن أىم النتائج التي خلصت إليها الدراسة  أنو يتم برديد الاحتياجات التدريبية بناءا على مبادئ تنمية ابؼوارد البشرية 

كذلك من خلاؿ إعداد برنامج سنوم يشمل بصيع العماؿ دكف استثناء ، كما أظهرت النتائج أيضا أف كلا ابؼؤسستتُ تولر 
اىتماما كبتَا بنشاط التدريب كيظهر ذلك في بزصيص إمكانيات مالية بـصصة للبرامج التدريبية كل سنة ،كما أظهرت النتائج 

. أيضا أف كلا ابؼؤسستتُ لاتعتمد على النماذج في عملية تقييم البرامج التدريبية 

 التدريب، ابؼوارد البشرية، تقييم، الفعالية، البرامج التدريبية، بموذج كتَؾ باتريك : الكلمات المفتاحية
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Abstract 

The main objective of this study is to reveal the extent of evaluating the effectiveness of 

training programs by proposing the Kirk Patrick model in developing human resources. The 

study has been conducted in the institutions that adopt the training programs, represented by 

the Algeria Telecom Corporation and the Hodna Mills Corporation in M'sila. 

In order to achieve the aims of the study, we chose an intentional sample represented by 

10 frames from the Algerian Telecom Corporation and 10 frames from the Hodna Mills 

Corporation from the study population consisting of 212 frames, where the descriptive 

analytical approach that serves the theoretical side of the study was relied on, and on the case 

study in the practical side, Data were collected by relying on the interview tool, and on the 

traditional method of analyzing it. 

One of the most important findings of the study is that training needs are determined 

based on the principles of human resource development by preparing an annual program that 

includes all workers without exception, and the results also showed that both institutions pay 

great attention to training activities and this is evident in allocating financial capabilities 

allocated to the programs. The results also showed that both institutions do not rely on models 

in the evaluation process for training programs. 

Key words: Training, Human Resources, Evaluation, Effectiveness, Training 

programs. Kirk Patrick model 
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 ب 

رىطئخ : أولا

يعتبر موضوع التدريب من ابؼواضيع التي تناؿ أبنية بالغة ، حيث أف التدريب يهدؼ لإكساب ابؼتدربتُ معارؼ كمهارات 
كابذاىات من أجل تطوير أدائهم كتنميتهم مهنيا بدا ينعكس إبهابيا على تطوير أداء ابؼنظمة بجوانبها كأنشطتها ابؼختلفة كيتناكؿ 
موضوع التدريب في ابؼنظمات الأساليب الأساسية في التعليم كالتي تعمل على صقل ابؼهارات، كابؼعرفة كالابذاىات للمتدربتُ، 

ابؼنظمات، حيث لو أبنية خاصة في ظل التغتَات البيئية ابؼختلفة، كالتي تؤثر بدرجة كبتَة على  لبناء فالتدريب بيثل إستًاتيجية
كمن الناحية الأخرل فإف التغتَات بيكن أف تؤدم إلذ تقادـ ابؼهارات التي تم تعلمها في كقت . أىداؼ كاستًاتيجيات ابؼنظمة

قصتَ، حيث أف التغتَات التنظيمية كالتوسعات تزيد من حاجة الفرد لتحديث مهاراتو كاكتساب مهارات جديدة، فما تنفقو 
ابؼنظمات في التدريب بيثل استثمارا في ابؼورد البشرم ابؼنتج كالفعاؿ ، كالذم يساىم بدكره في زيادة الكفاءة الإنتاجية على مستول 

 .ابؼنظمة ككل
لذا يعتبر التدريب من أكثر إجراءات تطوير ابؼصادر الإنسانية في ابؼنظمات، حيث أف كثتَا من ابؼوظفتُ يسافركف 

فالتدريب لا يقتصر على تزكيد . مسافات كبتَة بغضور ابؼؤبسرات ككرش العمل للحصوؿ على التدريب اللازـ في المجالات ابؼختلفة
العاملتُ بابؼهارات كابؼعارؼ كأبماط السلوؾ، كلكنو عملية مستمرة باستمرار كبقاء ابؼنظمة، كمن ىنا يكتسب التدريب أبنيتو في أنو 

كسيلة للتعلم مدل ابغياة، فالتدريب مفيد لكل من الفرد كابؼنظمة على اعتبار أنو يضيف للمنظمة قيمة جديدة من خلاؿ 
اكتساب الأفراد بؼهارات كقدرات كأفكار جديدة كمعرفة أكسع كأشمل في بؾاؿ عملهم، كما أنو بوقق للفرد مزيد من الأماف 

 .كالاستقرار الوظيفي، كيتيح لو فرص للتًقية كشغل ابؼناصب القيادية سواء في داخل ابؼنظمة أك خارجها

كنظرا لأبنية ابؼوضوع حاكلنا من خلاؿ ىذه الدراسة، بحث كاقع تقييم فاعلية البرامج التدريبية في ابؼؤسسة الاقتصادية ابعزائرية 
إذ أصبحتا . ابػدمية منها كالإنتاجية، من خلاؿ تسليط الضوء على مؤسسة اتصالات ابعزائر كمطاحن ابغضنة بولاية ابؼسيلة

كغتَبنا من ابؼؤسسات تنظر للموارد البشرية كمصدر للميزة التنافسية ، كأصبح ىنالك إدراؾ أكبر بأف التميز يتحقق من خلاؿ 
مهارات الأفراد ابؼتطورة ك ابؼصقلة، ىذه النظرة ابعديدة تناقض التًكيز التقليدم على ابؼوارد القابلة للنقل كالتحويل مثل التجهيزات 

كابؼعدات كالتي بيكن أف يشتًيها ابؼنافسوف لذلك ىنالك تزايد في إدراؾ إمكانية برقيق ابؼيزة التنافسية من خلاؿ القول العاملة 
 .ذات ابعودة العالية التي بسكن ابؼؤسسة من التميز كالتفوؽ
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 إشكالية الدراسة
مع التطورات ابؼتسارعة كابؼتتالية أصبح لنشاط التدريب أبنية متميزة أخذت تبرز تدربهيا من خلاؿ بزصص أقساـ أك 
إدارات أك حتى مراكز متخصصة للتدريب، كذلك نتيجة الشعور ابؼتزايد لدل الإدارات العليا في ابؼؤسسات إلذ أبنية تطوير 

مهارات كخبرات كسلوكيات العاملتُ، كجعلهم يواكبوف بقدر الإمكاف التطورات ابغاصلة في البيئة الداخلية كابػارجية ، كبناءا على 
 :ىذا تكمن إشكالية الدراسة في السؤاؿ الرئيسي التالر

ما مدى تقييم فاعلية البرامج التدريبية في كل من مؤسستي اتصالات الجزائر ومطاحن الحضنة بالمسيلة 
 محل الدراسة؟ وكيف يمكن اقتراح تطبيق نموذج كيرك باتريك لتقييم فاعلية البرامج التدريبية بالمؤسستين؟

 :كللإجابة عن الإشكالية الرئيسية قمنا بطرح التساؤلات الفرعية التالية
بؿل الدراسة ؟  ابؼؤسستتُ تقييم فاعلية البرامج التدريبية في ما الأبنية ابؼنتظرة من .1
 ؟فاعلية البرامج التدريبية ما مدل اعتماد ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة على عملية تقييم  .2
 ىل يتم الاعتماد على بموذج كتَؾ باتريك لتقييم فاعلية البرامج التدريبية في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة ؟ .3
 كيف بيكن تطبيق بموذج كتَؾ باتريك في تقييم فاعلية البرامج التدريبية في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة ؟ .4

 فرضيات الدراسة
 :لمحاكلة للإجابة عن التساؤلات الفرعية السابقة بست صياغة الفرضيات التالية

 يساىم تقييم فاعلية البرامج التدريبية في برستُ أداء العاملتُ ،الذم بدكره يؤدم إلذ الرفع من أداء العاملتُ في ابؼنظمة 

 تعتمد مؤسستاف بؿل الدراسة على تقييم فاعلية البرامج التدريبية. 

 يتم تقييم البرامج التدريبية في مؤسستتُ بؿل الدراسة بالاعتماد على بموذج كتَؾ باتتَؾ. 

  بيكن تطبيق بموذج كتَؾ باتريك في تقييم فاعلية البرامج التدريبية في  ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة من خلاؿ تهيئة بؾموعة من
 .الإجراءات كابؼراحل ابؼدركسة بععل ىذا النموذج مقبولا كفعالا في نفس الوقت

 أسباب اختيار الموضوع 
،كبيكن تبياف أسباب كمبررات تكمن أبنية الدراسة الراىنة في الدكر الذم يلعبو التدريب في تعزيز قدرات العامل ابؼهنية

 :اختيارنا بؽذا ابؼوضوع كما يلي
 ابػدماتية ، رغم الدكر الذم يلعبو التدريب في برقيق التنمية  قلة الاىتماـ بالتدريب خاصة داخل ابؼؤسسات الإنتاجية ك

 .سواء للعامل أك ابؼؤسسة على حد سواء

  التحولات الاقتصادية كالسياسية كالاجتماعية السريعة ،التي أثرت على ابؼؤسسات العمومية كابػاصة بصفة عامة كابؼوارد
البشرية بهذه ابؼؤسسات بصفة خاصة في ابعزائر ، التي عرفت مؤسساتها اىتزازات سياسية كاقتصادية اكجب ضركرة 

 الاىتماـ بالعامل كالاعتناء بو قبل الانتقاؿ من مرحلة إلذ أخرل ، كذلك من تكوينو كتدريبو
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 ث 

  الظهور الأختَ بؼا يعرؼ بالدكرات التدريبية لتنمية ابؼوارد البشرية، ككذا الإنشاءات الضخمة بؼراكز التدريب للموارد البشرية
التي أضحت لا تعتًؼ بابغدكد الإقليمية للدكؿ ، كالتي زادت من إعادة الطرح بؽذا ابؼوضوع كظهوره على الساحة العلمية 

 .من جديد 

  إبساـ ما قد أغفلتو الدراسات العلمية السابقة ، خاصة كأف من بفيزات العلم أنو ذك ميزة تراكمية للمعرفة. 
 بؿاكلة الإسهاـ كلو بشيء قليل في إثراء ىذا ابؼوضوع كتقدنً إضافة في البحث العلمي. 

  ُكما يعود سبب اختيارنا بؼوضوع التدريب ، إلذ ما يكتسبو من أبنية بالغة في إستًاتيجية ابؼوارد البشرية ، إذ يعد من بت
 .برامج كأنشطة إدارة تنمية كتطوير ابؼوارد البشرية كىو بؾاؿ اختصاصنا

 أىداف الدراسة

 :يلي من بتُ الأىداؼ ابؼنتظر برقيقها من ىذه الدراسة نذكر ما

  التعرؼ على كاقع عملية تقييم البرامج التدريبية في مؤسسات بؿل الدراسة. 

  الكشف عن مدل الالتزاـ بتقييم رد فعل ابؼتدربتُ عند تقييم البرامج التدريبية في مؤسسات بؿل الدراسة. 
  توضيح مدل الالتزاـ بتقييم التعلم عند تقييم البرامج التدريبية في مؤسسات بؿل الدراسة. 
  بياف مدل الالتزاـ بتقييم سلوؾ ابؼتدربتُ عند تقييم البرامج التدريبية في مؤسسات بؿل الدراسة. 

  معرفة مدل الالتزاـ بتقييم النتائج التنظيمية عند عملية تقييم البرامج التدريبية في مؤسسات بؿل الدراسة. 

 يساعد تطبيق بموذج كتَؾ باتريك في إعطاء صورة ذىنية كانطباع ابهابي عن ابؼنظمة. 

 أىمية الدراسة

 :تكتسي الدراسة ابغالية أبنيتها من النقاط التالية
  ،ُابؼسابنة في برديد مستويات تقييم البرامج التدريبية من حيث تقييم رد الفعل كالتعلم كتغيتَ السلوؾ لدل ابؼتدريبت

 .كالنتائج التنظيمية
  مساعدة ابؼؤسسات في تطوير برابؾها التدريبية بدا يتناسب مع تطلعات ابؼتدربتُ بفا قد يؤدل إلذ زيادة فاعلية ككفاءة

 .البرنامج التدريبي 

  فتح ىذه الدراسة المجاؿ أماـ ابؼزيد من دراسات أخرل في ىذا المجاؿ. 

 الطالب أف النتائج ابؼتوقعة للدراسة ستساىم في برستُ برامج تدريب العاملتُ في مؤسسات بؿل الدراسة يرل. 

 مجال وحدود الدراسة

 مكاف دراسة ابغالة ىو مؤسستي اتصالات ابعزائر بابؼسيلة كىي ابؼديرية العملية لاتصالات ابعزائر بابؼسيلة، :الحدود المكانية 
 .بالإضافة الذ مؤسسة مطاحن ابغضنة بذات الولاية 

، فكانت خلاؿ شهرم مارس ك أفريل من نفس  2019/2020الدراسة النظرية خلاؿ ابؼوسم الدراسي : الحدود الزمنية 
 .ابؼوسم



 انًقذيخ

 

 
 ج 

 المنهج وأدوات الدراسة

اتبعت الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي كونو بواكؿ كصف الظاىرة موضوع البحث من حيث التعرؼ على  :المنهج المعتمد 
التدريب كفي معرفة مدل مسابنة البرامج التدريبية في برقيق التميز بؼؤسسة اتصالات ابعزائر كمطاحن ابغضنة، باعتبارىا تهدؼ إلذ 

 .برليل ابذاىات أفراد العينة ابؼدركسة 
على ابؼستول ابعانب النظرم اعتمد على بصع ابؼعلومات من الكتب كالأطركحات كابؼذكرات على مستول : أدوات الدراسة

أما على ابؼستول التطبيقي فقد تم الاعتماد  على أداة ابؼقابلة كمصدر أكلر بعمع بعض ابؼعلومات كالتحليلات التي .ابؼكتبات 
 .تعذر الوصوؿ إليها من خلاؿ الاستبياف في ظل الظركؼ الاستثنائية التي بسر بها البلاد

 الدراسات السابقة
 :تم الاطلاع على بؾموعة من الدراسات التي تناكلت موضوعنا إلذ أننا سنحاكؿ ذكر أبنها 

 العربية الدراسات .1

 الدراسة الأولى

 الدراسة 2011-2010دراسة شتابرة عائشة 

 عنوان الدراسة أبنية التدريب ابؼورد البشرم في برقيق ابؼيزة التنافسية

 مجتمع الدراسة مدرية الصيانة لسونا طراؾ

 ىدف الدراسة ىدفت الدراسة إلذ برستُ ابؼؤسسات بضركرة الاستعداد بؼرحلة ابؼنافسة على ابؼستول العابؼي

توصلت الباحثة أف التدريب يعتبر من أىم السياسات ابؽامة في ابؼؤسسة سونا طراؾ كيظهر 
ذالك من خلاؿ بزصيص جزء خاص بو كىي دائرة التكوين كما أكصت بضركرة التحديد 

الدقيق للاحتياجات التدريبية ، الاختيار الصحيح للمدربتُ التحقق من كفاءتهم كرغبتهم في 
التدريب كما أكصت ابؼؤسسات أف تبتٌ برابؾها التدريبية على قاعدة صحيحة ، إذا بهب أف 

 . يعالج البرنامج التدريبي مشكلة تعانى منها ابؼؤسسة

 أىم النتائج

يكمن الفرؽ ابعوىرم بتُ الدراستتُ أف الباحثة تكلمت عن التدريب بصفة عامة ك ربطتو 
 .بتحقيق ابؼيزة التنافسية

نقاط الاختلاف 
 عن الدراسة

 الحالية

 الدراسة الثانية

 الدراسة 2011سليماف ابؼصدر

 عنوان الدراسة كاقع تقييم البرامج التدريبية



 انًقذيخ

 

 
 ح 

 مجتمع الدراسة إدارم 247متمثل في الإداريتُ كيبلغ تعدادىم 

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على كاقع عملية تقييم البرامج التدريبية في المحا فظات المحلية الكبرل 
 .بالمحافظات ابعنوبية

 ىدف الدراسة

أظهرت نتائج الدراسة أنو يتم تقييم في ابؽيئات المحلية على مستويات رد الفعل كالتعلم إلا حد ما 
يتم تقييم على مستويات السلوؾ كالنتائج التنظيمية ، ككذلك توصل أنو بهب تعزيز  كأنو لا

تقييم التدريب على مستول رد الفعل كعلى مستول التعلم ككذلك بهب على ابؽيئات المحلية أف 
 .تقوـ بتقييم التدريب على مستول السلوؾ ككذلك على مستول النتائج 

 أىم النتائج

يكمن الفرؽ ابعوىرم بتُ الدراستتُ أف الباحث قاـ بتقييم البرامج التدريبية بالاعتماد على 
 .بموذج كتَؾ باتريك

نقاط الاختلاف 
عن الدراسة 

 الحالية

 الدراسة الثالثة

 الدراسة 2004فطيس ،

 عنوان الدراسة برليل كتقييم البرامج التدريبية

 مجتمع الدراسة 3533شركة رأس لأنوؼ لتصنيع النفط كالغاز البالغ عددىم 

 عينة الدراسة موظف 228اختيار عينة طبقية قوامها 

ىدفت الدراسة إلذ التعرؼ على أثر فاعلية البرامج التدريبية أثناء العمل على أداء العاملتُ 
 كسلوكهم

 ىدف الدراسة

أىم النتائج التي خلصت إليها الدراسة أف أسلوب اختيار ابؼتدربتُ لد يكن فعالا نظرا لأف 
سياسة الاختيار لد تكن كاضحة كلعدـ تساكم الفرص للعاملتُ بالالتحاؽ في الدكرات التدريبية 

، كإلذ ضعف عملية تقييم الشركة للبرامج التدريبية بفا قلل من إمكانية التعرؼ على درجة 
الاستفادة من تنفيذ مثل ىذه البرامج التدريبية كضعف إمكانية معابعة القصور كابػلل فيها أثناء 

 .كبعد التنفيذ

 أىم النتائج

أتت الدراسة بؼعرفة أثر فاعلية البرامج التدريبية علي أداء العاملتُ ك سلوكهم أثناء العمل ك 
 .كانت الدراسة كيفية

نقاط الاختلاف 
عن الدراسة 

 الحالية

 الدراسة الرابعة

 الدراسة 2005 قريشي،



 انًقذيخ
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 عنوان الدراسة تقييم فعالية برامج التدريب ابؼوارد البشرية

 مجتمع الدراسة ابؼؤسسة الوطنية لعتاد الأشغاؿ العمومية فرع مركب المجازؼ كالرافعات

 ىدف الدراسة ىدفت الدراسة إلذ تقييم أنشطة التدريب المحققة في مركب المجازؼ كالرافعات

إف أراء مفردات عينات كل من أعواف التنفيذ كأعواف : توصلت الدراسة إلذ النتائج التالية 
التحكم ككذا الإطارات تعكس حالة عدـ الرضا بددة التدريب حيث أكد ابؼستفيدكف بأف ابؼدة 

تكفي لتغطية كثافة ابؼواضيع ابؼقتًحة كىذا كقد سجلت كذلك حالة من  ابؼخصصة للتدريب لا
عدـ الرضا لدل فئة أعواف التنفيذ فيما بىص عدـ مراعاة ابؼستول التعلمى عند اختيار ابؼواضيع 
التدريبية ، ىذا إلذ جانب حالة من الرضا النسبي فيما يتعلق بابؼواضيع التدريبية ابؼقتًحة لإبقاز 

 .ابؼهاـ

 أىم النتائج

يكمن الفرؽ ابعوىرم بتُ الدراستتُ أف الباحث قاـ بتقييم فاعلية البرامج التدريبية دكف 
 .الاعتماد على أم بموذج

نقاط الاختلاف 
عن الدراسة 

 الحالية

 

 :الدراسات الأجنبية  .2

 الدراسة الأولى

Abdelgadir and Elbadri ;2001 الدراسة 

Training improvement practices of  Polish banks An Appraisal and 

agenda for improvement 
 عنوان الدراسة

 مجتمع الدراسة بنك من البنوؾ البولندية 30 

 ىدف الدراسة .جاءت لإلقاء نظرة شاملة حوؿ بفارسات التدريب كأنشطتو

توصلت ىذه الدراسة إلذ أف العديد من البنوؾ عينة الدراسة تتجاىل عملية برديد الاحتياجات 
التدريبية كبتالر تقوـ بتطوير برابؾها التدريبية بناء على تقليد الغتَ ، كما أف ىناؾ غياب لعملية تقييم 

نتائج التدريب بفا ينعكس سلبا على الأفراد العاملتُ فيها بفا قد يؤدم إلذ تقليل فاعلية كتنافسية 
 .ىذه البنوؾ في ظل اقتصاديات اليوـ القائمة على السوؽ ابغر

 نتائج الدراسة

يكمن الفرؽ ابعوىرم بتُ الدراستتُ أف الباحث قاـ بإلقاء نظرة عامة على بفارسات التدريب ك 
 .الأنشطة دكف تقييم البرامج التدريبية

نقاط الاختلاف 
عن الدراسة 

 الحالية



 انًقذيخ
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 الدراسة الثانية

AL-Athari and Zaira .2002 الدراسة 

Training evaluation an empirical study in Kuwait عنوان الدراسة 

 مجتمع الدراسة منظمة في الكويت 77

 ىدف الدراسة جاءت من أجل فحص عملية تقييم التدريب كالتحديات التي تواجهها

توصلت ىذه الدراسة إلذ عدة نتائج أبنها تقوـ ابؼنظمات بعملية التقييم أحيانا كليس بشكل 
مستمر، كأف أكثر أدكات التقييم استخدما في عملية التقييم ىي الاستبانة إضافة إلذ أف النموذج 

الشائع كالأكثر استخداما في عملية التقييم في ابؼنظمات ت الكويتية ىو بموذج كتَؾ باتريك ، كما 
أف ابؼستول الذم يتم تقييمو في معظم ابؼؤسسات الكويتية ابغكومية كغتَ ابغكومية ىو مرحلة رد 

 .الفعل 

 نتائج الدراسة

يكمن الفرؽ ابعوىرم بتُ الدراستتُ أف الدراسة أتت لفحص عملية التقييم ك التحديات التي 
 .تواجهها أثناء عملية التقييم

نقاط الاختلاف 
عن الدراسة 

 الحالية

 الدراسة الثالثة

Buyens Drik.2008 الدراسة 

Training organizational strategy and firm performance عنوان الدراسة 

 مجتمع الدراسة موظفي الشركات العاملة في الفيتناـ

ىدفت الدراسة إلذ معرفة إذا كاف التدريب العاملتُ داخل ابؼؤسسة لو علاقة بالاستًاتيجية التي 
 .تتبنها كأثر ذلك على الأداء

 ىدف الدراسة

توصلت الدراسة إلذ أف الإستًاتيجية التي تعمل بها الشركة بؽا علاقة كبتَة بأبنية كأثر التدريب على 
أداء ابؼؤسسة فمثلا إذا كانت سياسة الشركة التنافسية تعتمد على تكاليف كاستطاعت الشركة أف 

تقلل من ىذه الأختَة باستبداؿ الأيادم العاملة بآليات،ككاف نظاـ الإنتاج باستخداـ ىذه الآليات 
بوتاج إلذ مستويات عليا من ابؼهارات كالقدرات في ابزاذ القرارات ، فإف ىؤلاء العماؿ ليسوا  لا

 .بحاجة إلذ التدريب كذلك لأف التدريب لن يزيد من مبيعات الشركة أك إنتاجيتها

 نتائج الدراسة

يكمن الفرؽ ابعوىرم بتُ الدراستتُ أف الدراسة أتت بؼعرفة أف التدريب لو علاقة بالإستًاتيجية التي 
 . تتبناىا ابؼنظمة ك أثر ذلك على أداء العاملتُ في حتُ كانت الدراسة كمية

نقاط الاختلاف 
عن الدراسة 



 انًقذيخ
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 الحالية

 ثىيكل البح

 :بهدؼ بؿاكلة تغطية ابؼوضوع تم القياـ بتقسيم البحث إلذ فصلتُ 
تطرقت فيو إلذ بـتلف ابؼفاىيم ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية ككذلك بالتدريب من حيث الأبنية كالأىداؼ كعلى من :الفصل الأول 

تقع مسؤكلية التدريب ثم إلذ بـتلف مراحلو بداء من برديد الاحتياجات التدريبية إلذ كيفية تصميم البرنامج التدريبي كتنفيذه كمن 
تم عرض دراسة حالة بؼؤسسة اتصالات ابعزائر الفصل الثاني أما .ثم تقييمو ثم  عرض عاـ للنموذج ابؼستخدـ في الدراسة ابؼيدانية 

كمؤسسة مطاحن ابغضنة بؿل الدراسة ، كتم استخداـ أداة ابؼقابلة بعمع البيانات من مسؤكلتُ في ابؼؤسستتُ ، فكاف ابؼبحث 
الأكؿ  بـصص للإطار العاـ للدراسة ابؼيدانية، من خلاؿ التعريف بابؼؤسستتُ بؿل الدراسة، كالإطار ابؼنهجي للدراسة، كبرليل أداة 

 .أما ابؼبحث الثاني فكاف لاقتًاح تطبيق بموذج كتَؾ باتريك في ابؼؤسستتُ بؿل الدراسة. الدراسة مع اختبار الفرضيات
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 تمهيد

يعد العنصر البشرم من العناصر ابؼهمة التي بكيا بها منظمات الأعماؿ أك منظمات العامة كما يعد المحرؾ الأساسي بعميع 
النشاطات كأساس فاعليتها كخاصة إذا بسيز ىذا ابؼورد بدهارتو كمعرفتو كقدرتو كقابليتو للتكيف مع الطبيعة الأعماؿ التي بيارسها ، 
كنظرا للتغتَات ابغاصلة في بيئة الأعماؿ انعكست بأثرىا على ابؼنظمات، بفا استدعى إعادة النظر بتًكيبة ابؼوارد البشرية ابؼهارية 

حيث استدعى ىذا التطوير تركيز ابؼنظمة على نشاط التدريب بالإضافة إلذ أنشطتها في بؾاؿ . كابؼعرفية كتطوير قدراتها الأدائية
الاختيار كالتعتُ كالاستقباؿ كالتوجيو كابؼتابعة للموارد البشرية، كذلك بهدؼ تطوير مهارات كمعارؼ جديدة تتواكب مع ابؼتطلبات 

 .الوظيفية ابعديدة 

كمن ىذا ابؼنطلق عملت ابؼؤسسات على تنمية العنصر البشرم كتطويره كالارتقاء بو إذ يعتبر التدريب أحد الوسائل التي 
تستخدمها الإدارة من أجل برقيق ىذا التطوير كتنمية القدرات العلمية كالسلوكية للعاملتُ، بالشكل الذم بيهد الطريق بكو ازدىار 

 .كبمو ابؼؤسسة من أجل مواجهة التغتَات على الصعيد البيئة الداخلية كابػارجية 

كيعتبر التدريب ظاىرة طبيعية يتميز بها المجتمع الإنساني كضركرة حتمية لكل فرد يريد اف بوتل مكانو ابؼناسب في المجتمع، 
فهو عملية ىدفها بقاح كدبيومة ابؼنظمة من خلاؿ تنمية مواردىا البشرية ، كما أنو عملية ملازمة للفرد في حركتو الرأسية كالأفقية 

 .في العمل 

كلغرض بقاح كظيفة التدريب كبرقيق النتائج ابؼتوخاة منو يستوجب الأمر القياـ بالتحليل كالدراسة الدقيقة لكافة ابعوانب 
ابؼتعلقة بالتدريب ، ككافة ابؼراحل التي بسر بها العملية بداء من برديد الاحتياجات التدريبية كتعيتُ البرامج كتنفيذىا كتقييم نتائجها، 

ىذا يعتٌ بأف نشاط التدريب نظاـ متكامل لا بيكن أف يؤدم نتائجو إلا إذا تم التخطيط لو كإدارتو بدقة، فالتدريب كوظيفة بؽا 
فائدة كما بؽا كلفة ، علاكة على كونو استثمار في ابؼوارد البشرية تظهر فوائده على ابؼدل البعيد في أغلب الأحياف كل ىذه النقاط 

 .سنتطرؽ بؽا بشيء من التفصيل في ىذا الفصل 
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 ماىية تدريب الموارد البشرية : الأولالمبحث

تعتبر ابؼوارد البشرية نواة لأم منظمة ترتكز عليها بصيع الوظائف الإدارية كالتنفيذية،بؽذا تعمل ابؼنظمات على تطوير 
كبرسن أداء مواردىا البشرية، كىذا من خلاؿ إعداد برامج تدريبية تتناسب كابؼنظمة من أجل الاستمرار كالتطور كخاصة في البيئة 

 .أىم ما بييزىا التغيتَ ابؼستمر كالديناميكية الشديدة

 مفهوم إدارة الموارد البشرية: المطلب الأول

يعتبرىا نشاطا ركتينيا، يشمل : إف برديد مفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية يقودنا إلذ ابغديث عن رأيتُ في ىذا ابؼوضوع الأكؿ 
حفظ ابؼلفات كسجلات العاملتُ ، كمتابعة النواحي ابؼتعلقة بهم ، كضبط أكقات ابغضور كالانصراؼ : النواحي التنفيذية ، مثل 

كالابقاز كغتَىا من ابؼمارسات التسيتَية الركتينية الأخرل ، كىو ما ينعكس سلبا على الدكر الذم تقوـ بو ىذه الإدارة ، ككذلك 
فيعتبر أف إدارة ابؼوارد البشرية عبارة : الوضع التنظيمي للجهاز الذم يقوـ بأداء ىذه الوظيفة في ابؽيكل التنظيمي ، أما الرأم الثاني 

عن كظيفة أساسية في ابؼنظمة كبؽا الأبنية نفسها مقارنة بالوظائف الأخرل كىذا يرجع إلذ أبنية العنصر البشرم، كتأثتَه في الكفاية 
 .الإنتاجية للمؤسسة

تعريف إدارة الموارد البشرية : أولا
استخداـ القول العاملة داخل ابؼنظمة أك بواسطة ابؼنظمة  sikulaسيكولا تعرؼ إدارة ابؼوارد البشرية على حسب 

كيشمل ذلك عمليات بزطيط القول العاملة بابؼنظمة الاختيار كالتعيتُ تقييم الأداء، التكوين كالتنمية، التعويض 
 1كابؼرتبات،العلاقات الصناعية، تقدنً ابػدمات الصحية كالاجتماعية للعماؿ 

كما توجد ىناؾ فلسفة جديدة بؼفهوـ إدارة ابؼوارد البشرية كتتمحور على أف ابؼنطق الأساسي في إدارة ابؼوارد البشرية ىو 
 .احتًاـ الإنساف كالاستثمار في قدراتو كطاقتو كتوظيفها في بؾالات العمل الأنسب لو كاعتباره شريك في العمل كليس بؾرد أجتَ

كفي ذلك فإف مفاىيم إدارة ابؼوارد البشرية ابعديدة بزتلف جذريا عن مفاىيم إدارة الأفراد أك النظرة التقليدية لإدارةابؼوارد 
 :البشرية كالتي بيكن توضيحها من خلاؿ ابعدكؿ التالر

 

 

 

 
                                                           

1 Sikula, A "personnel and Administration human resources management,"johnwileylnc, new york, 

1976, p06. 
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 الفرق بين إدارة الموارد البشرية التقليدية و المعاصرة (01)الجدول 
 إدارة ابؼوارد البشرية ابؼعاصرة إدارة ابؼوارد البشرية التقليدية

اىتمت بالبناء ابؼادم للإنساف كقواه العضلية كقدراتو  .1
ابعسمانية كمن ثم ركزت على الأداء الآلر للمهاـ كالتي كلفت بها دكف 

 .أف يكوف لو دكر في التفكتَ كابزاذ القرارات
ركزت على ابعوانب ابؼادية في العمل كاىتمت بقضايا  .2

 .الأجور كابغوافز ابؼالية كبرستُ البيئة ابؼادية للعمل 
ابزذت التنمية البشرية في الأساس شكل التدريب ابؼهتٍ  .3

الذم يركز على اكتساب الفرد مهارات ميكانيكية يستخدمها في أداء 
 .العمل

اىتمت بعقل الإنساف كقدراتو الذىنية كإمكانيتو  .1
في التفكتَ كالابتكار كابؼشاركة في حل ابؼشاكل كبرمل 

 .ابؼسؤكليات
تهتم بدحتول العمل كالبحث عما يشحن  .2

القدرات الذىنية للفرد كلذا فإنها تهتم بابغوافز ابؼعنوية 
كبسكتُ الإنساف كمنحو الصلاحيات للمشاركة في برمل 

 .ابؼسؤكليات
التنمية البشرية أساسا ىي تنمية إبداعية ك إطلاؽ  .3

نطاقات التفكتَ كالابتكار عند الإنساف كتنمية العمل 
 .ابعماعي كركح الفريق

 33 ص،2012،دار اليازكرم للنشر كالتوزيع سنة التخطيط في الموارد البشريةصفواف بؿمد الأبيضتُ، عائض بن شافي الأكلبي،: المصدر

 أىمية إدارة الموارد البشرية: ثانيا

،ابؼورد البشرم الذم يعتبر ابؼورد الأكؿ ك الأىم ظمة تكمن أبنية إدارة ابؼوارد البشرية من تعاملها ابؼباشر مع أىم موارد ابؼن 
في التنمية الاقتصادية حيث أف إدارة ابؼورد البشرم تستثمر في أىم ابؼوارد ك أكرمها ك لذلك تعتبر من العلوـ ابؼهمة في الإدارة ك 

 فمتى ما توفر العنصر البشرم ابؼميز فبذلك نكوف قد حققنا أىم أدكات النجاح كما بهب ،ىي المحرؾ الأساسي لنجاح ابؼنظمات
الإشارة إلذ أف الإدارة بجميع مستوياتها بؽا علاقة مباشرة مع إدارة ابؼوارد البشرية لذلك ك من ما توفره إدارة ابؼوارد البشرية تتميز 

 ، كقوانتُ كإجراءات كعناصر تفاعل العنصر البشرم مع تلك البيئةنظم كتوفر البيئة ابؼناسبة للعمل من ،كتدعم الصفات القيادية
. فبذلك نكوف توجهنا إلذ ابؽدؼ الأساسي لوجود إدارة ابؼوارد البشرية

لذا تعتبر ابؼوارد البشرية القلب النابض للإدارة ابغديثة لأنها تتطلع بوظائف ك مهاـ تعزز مكانتها في ابؽيكل التنظيمي 
. للمنظمة ك بذعلها كسيلة البقاء

حيث لا بيكن إف يقتصر القياـ بأنشطة ابؼوارد البشرية على مدير إدارة ابؼوارد البشرية فحسب ك لكن يقوـ معظم ابؼدراء 
العاملتُ بأنشطة ابؼوارد البشرية في التنظيم من كونها أىم عناصر العملية الإنتاجية فيو ك لا بد من توفر الكفاءات ابعيدة القادرة 

 1.على الأداء ك العطاء

                                                           
 .26،ص2004، الدار ابعامعية الإسكندرية مصر،طإدارة الموارد البشريةعمر كصفي عقيلي،  1
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 1:من أىم العوامل التي أبرزت أبنية ك دكر إدارة ابؼوارد البشرية نذكر

 ؛اكتشاؼ أبنية العنصر البشرم ك ىم الأفراد ك الاىتماـ بهم 
 إدارة موارد بشرية لذلك كبر حجم ابؼنظمة ك بموىا ككبر عدد ابؼوظفتُ منظمة دكفلا توجد . 
 ؛ظهور النقابات العمالية ك تأثتَ ذلك على كضع ابؼوظف ك أنظمة العمل 
 ابؼنظمة؛تقوـ بتطوير مهارات الأفراد العاملتُ ب 
 ؛تصنع ابػطط ابؼناسبة للتدريب 
 ؛تقوـ بدراسة مشاكل الأفراد ك معابعتها 
 بزتار الأفراد ابؼناسبة لشغل الوظائف. 

 كأخذت مكانة مرموقة في ابؽيكل التنظيمي كمع ذلك بىتلف ،كما أصبحت إدارة ابؼوارد البشرية تلعب دكرا استًاتيجيا
: برديدا ىذا النوع من منظمة لأخرل لعدة عوامل كمن أبنها 

 كمدل فهم الدكر ابغيوم الذم تلعبو إدارة ابؼوارد البشرية، بمط إدارة ابؼنظمة. 
 عدد العاملتُ في ابؼنظمة. 

،  كما بيثل الاستثمار فيها أعلى العناصر الاستثمار عائدا، في التنميةاكعليو فإف ابؼوارد البشرية تلعب دكرا ىاما ك رئيسي
  كعليو يتوقف تفوؽ. كمبعث حيوية كفعالية كل الثركات،تأتي أبنية ابؼوارد البشرية من كوف الإنساف بؿور كل نشاطك.كأكثرىا تأثتَا 

 .ابؼنظمة كاستمرارية منافستها لغتَىا من ابؼنظمات

 وظائف إدارة الموارد البشرية: ثالثا

    2:كتنقسم إلذ قسمتُ اثنتُ بنا

 :كتتمثل فيما يلي :الوظائف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية  1

كتعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة كابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة كبرديد ابؼسؤكليات ابؼلقاة على : تحليل العمل .أ 
 .عاتقها كتصمم الوظيفة بشكل مناسب كبرديد مواصفات من يشغلها

تعتٍ برديد احتياجات ابؼنظمة من أنواع كأعداد العاملتُ كيتطلب ىذا برديد طلب ابؼؤسسة : تخطيط القوى العاملة .ة 
 .العاملة للمنظمةمن العاملتُ كبرديد ما ىو معركؼ كمتاح منها كابؼقارنة بينها لتحديد صافي العجز كالزيادة في القول 

                                                           
 ،عماف،دارمتكامل استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة العبادم، فوزم الفضل،ىاشم ابغستُ عبد الطائي،مؤيد جحيم يوسف 1

 274،ص2006الوراؽ،

 . 156-155 ص-، ص1998، دار غريب للنشر ك الطباعة ك التوزيع، القاىرة، إدارة الموارد البشرية، علي السلمي2
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كتهتم ىذه الوظيفة بالبحث عن العاملتُ في سوؽ العمل كتصفيتهم من خلاؿ طلبات التوظيف : الاختيار والتعيين .ج 
 .كالاختيار كابؼقابلات الشخصية كذلك لوضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب

كتهتم ىذه الوظيفة بتحديد القيمة كالأبنية النسبية لكل كظيفة كبرديد أجرىا كبرديد الدرجات : الأجورتصميم ىيكل  .د 
 . ابؼختلفة كالوظائفالأجرية للوظائف كما تهتم الوظيفة بإدارة سليمة لنظاـ الأجور حتى يتم ضماف مقابل للقيم كابؽيئات

كتعتٍ منح مقابل عادؿ للأداء ابؼتميز كبيكن برفيز العاملتُ على أدائهم ابعماعي فتظهر : تصميم أنظمة الحوافز .ِ 
 . ابؼنظمة ككلأداءابغوافز الفردية كابغوافز ابعماعية كأيضا ىناؾ حوافز على 

تهتم ابؼؤسسة بدنح عامليها كمزايا معينة مثل ابؼعاشات كالتأمينات ابػاصة : تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاملين .و 
بابؼرض كالبطالة كما تهتم ابؼنظمات بتقسيم خدمات للعاملتُ في شكل خدمات مالية كاجتماعية رياضية كقانونية كقد بستد إلذ 

 .الإسكاف كابؼواصلات كغتَىا

تهتم كل مؤسسة تقريبا بتقييم أداء موظفيها كيتم ذلك من خلاؿ أساليب معينة كغالبا ما تقوـ بتقسيم : تقييم الأداء .ص 
 .الرؤساء ابؼباشرين بهدؼ التعرؼ على الكفاءة العامة للعاملتُ كبغرض التعرؼ على أكجو التطور في الأداء

بسارس ابؼؤسسة أنشطة التدريب بعرض رفع كفاءة الأفراد كمعارفهم كمهاراتهم كتوجيو كابذاىاتهم بكو أنشطة : التدريب .ذ 
 .معينة على الشركة أف بردد احتياجات ابؼرؤكستُ للتدريب كاف تستخدـ الأساليب كالطرؽ ابؼناسبة كأف تقيم فعالية ىذا التدريب

تهتم ىذه الوظيفة بالتخطيط للحركات الوظيفية ابؼختلفة للعاملتُ في ابؼؤسسة كعلى الأخص : تخطيط المسار الوظيفي .ط 
 .قفيما بىص النقل كالتًقية كالتدريب كبوتاج ىذا إلذ التعرؼ على نقاط القول لدل الفرد كنقاط الضعف لدم

 :الوظائف المساعدة لإدارة الموارد البشرية .2
كالتطرؽ إلذ ابؼوضوعات  (النقابات)كىي كظيفة تهتم بتنظيم العلاقات مع التنظيمات العمالية : العلاقة مع النقابات .أ 

 .مثل الشكاكم كالنزاعات العابؼية كالفصل من ابػدمة
 .ك ىي تهتم بإجراءات ابغفاظ على سلامة العاملتُ ك الأمن ك الصحة الابذاىات السليمة بؽم: أمن وسلامة العاملين .ة 

 كتهتم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل كالراحة كالإبهارات كفقا لنظاـ يناسب طبيعة :العملساعات وجداول  .ج 
 .ابؼؤسسة ككضع نظاـ بتكفل بكفاءة العامل

 مفهوم تدريب الموارد البشرية: المطلب الثاني

لقد تباينت ابؼفاىيم الفكرية كالفلسفية بشأف برديد مفهوـ كاضح كدقيق بيكن أف يتفق عليو بـتلف الباحثتُ كابؼفكرين في 
ابغقل العلمي كالتطبيقي الذم بوتل مكانة بفيزة في تطوير ابؼنظمات الإنسانية ابؼختلفة،إلا أف ىذا التباين كالتنوع في ابؼفاىيم لد 

.  اقتصر ىذا التباين في النواحي الشكلية للمفهوـكإبمايكن ليمتد إلذ ابؼضموف ابغقيقي بؼفهوـ التدريب 
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 تعريف تدريب الموارد البشرية: أولا

 1:العديد من الباحثتُ كابؼفكرين يعرفوف التدريب على أنو

 " العملية ابؼنظمة " كما يرل البعض بأنو " التنظيمية الأىداؼ برقيق إلذالتدريب منهج علمي كعملي يسعي
 بلوغ أكعمل معتُ  أداء يقتضيهاأك الأفكار التي  يكتسب الفرد من خلا بؽا ابؼعارؼ كابؼهارات التيابؼستمرة 

 ."ىدؼ معتُ
  اجتماعي في موقف الآخرينلسيطرة على ؿ كالأساليب ؿبؾموعة من ابغي" أف التدريبكما تناكلو البعض على 

 . "معتُ
 تساعد العاملتُ على رفع أدائهم في العمل ابغالر كابؼقبل من خلاؿ الأنشطة التيتلك "  على أنو أيضاكيعرؼ 

" تنمية معارفهم  زيادة مهاراتهم أك
على أنو عملية تطوير السلوؾ الشخصي للعامل في بؾالات ابؼعرفة كابؼهارات " وآخرونRimoundeريموند كما عرفو 

كما يعرؼ أيضا على أنو تزكيد الفرد بالأساليب كابػبرات كلابذاىات العلمية 2.الابذاىات كذلك من أجل برقيق الأداء ابؼرغوب
كىناؾ من يعرؼ التدريب بأنو إبصالر النشاطات التي .  3كالعملية اللازمة لاستخدامها لتقدنً أفضل أداء بفكن في الوظيفة ابغالية

 4. تغتَ الابذاىات بدا يصل بالفرد إلذ سلوؾ أداءه ابؼطلوب/تعدؿ/تنمي ابؼهارات، كتكسب/توفر ابؼعارؼ، تكسب

 بيكن القوؿ أف التدريب عملية مستمرة :"من التعريفات السابقة يمكن تعريف تدريب الموارد البشرية إجرائيا كالتالي
من السبل القادرة على بذهيز كتطوير الفرد كابعماعات بدعارؼ كمهارات كقدرات بسكنو من برقيق الأىداؼ ابؼراد برقيقها كبرستُ 

.  باستمرارالأداء

 التمييز بين تدريب الموارد البشرية ومفاىيم أخرى: ثانيا

حقق مفهوـ التدريب التًابط الضركرم كاللازـ بتُ أىداؼ كدكافع الفرد في العمل كبتُ أىداؼ كغايات ابؼؤسسة التي 
يعمل بها، كإذا كاف التدريب عملية منتظمة كمستمرة تهدؼ إلذ إحداث تغتَات عقلية كسلوكية كفنية بؿددة،بؼواجهة احتياجات 

حالية كمستقبلية يتطلبها العمل الذم يؤديو الفرد بابؼؤسسة فإف ىناؾ مفاىيم أخرل مثلى التعليم ، تنمية ابؼوارد البشرية، التمكتُ 
: كالتأىيل، كبيكن التمييز بتُ مفهوـ التدريب كىذه ابؼفاىيم كالتالر

 

                                                           
 .125،ص5،2013،دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة،طإدارة الموارد البشرية  خضتَ كاظم بؿمود كياستُ كاسب ابػرشة،1

2
 Raymond A .Noe .John.Hollenbeck,barryjerhart, ,fundamentals of human resources management, ,lrwin new 

york,2014,p260. 
3
 Bernard,motory,danielcrozet,,gestion de ressources humaines,6eme édition ,dunod,paris,2005, P 33 

 .310،ص2005، الإسكندرية، دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر،إدارة الموارد البشرية بؿمد حافظ حجازم، 4



  اندبَت انُظشيالأول                                                                              انفصم 

 
8 

 الفرق بين التدريب والتعليم -1
التدريب كالتعليم كلابنا بيداف الفرد في ابؼعارؼ كالعلوـ ابغديثة،حيث يعمل التعليم على إمداد الفرد بدعلومات تفستَية 

كتعليمية عامة ، تساعده على مواجهة ابؼواقف أك حل ابؼشاكل العامة المحتملة ، لذلك فإف برامج التعليم تتسم بالشموؿ كالعمومية 
حيث يكتفي الفرد بتحصيل ابؼعارؼ كالسلوكيات العامة بينما يتجاكز التدريب ىذه السلوكيات كابؼعرؼ العامة كيوفر فرصا حقيقية 

 1.بؼمارسة ما جرل تعلمو،من ىنا يصبح التطبيق صفة ملازمة للتدريب

 الفرق بين التدريب وتنمية الموارد البشرية -2
أنو نقل بؼهارات "يفرؽ البعض بتُ التدريب كالتنمية في ابؼؤسسات كالتنظيمات الإدارية حيث يشتَ مفهوـ التدريب إلذ

أما تنمية ابؼوارد البشرية 2.يغلب عليها أف تكوف يدكية حركية إلذ متدربتُ، كتوجيههم لإتقاف تلك ابؼهارات إلذ مستول أداء مقبوؿ
،أم 3أنها تطوير للمهارات العامة للعاملتُ ليصبحوا أكثر استعدادا لقبوؿ متطلبات مهاـ جديدة أحيطت بهم فإنهم بوددكنها على

 .لاستلاـ كظائف كمسؤكليات مستقبلية

 الفرق بين التدريب والتمكين -3
كىو بسكتُ ابؼتدرب من اكتساب ابؼعرفة كفهمها كتطبيقها، كعليو فإف بسكتُ ابؼتدرب من خلا التدريب يعتٍ توفتَ ابؼوارد 
ابؼادية كابؼعنوية اللازمة لو لتحديد احتياجاتو التدريبية كاختيار القائمتُ على تدريبو كنوع التدريب كنقل ابؼعرفة كابؼهارات ابعديدة 

 4.إلذ بيئة عملو

 الفرق بين التدريب والتأىيل -4
التأىيل عبارة عن تلك ابػدمات ابؼهنية ابؼقدمة للعماؿ من استعادت قدرتهم على مباشرة عملهم الأصلي أك أداء أم 

 5.أعماؿ أخرل،لذلك يتًكز التأىيل على عملية التكيف مع الآخرين في العمل،بينما يتًكز التدريب حوؿ الأداء

تدريب ال ، خصائص، وأىدافأىمية:المطلب الثالث

إف لعملية تدريب ابؼوارد البشرية أبنية كبتَة بالنسبة للمنظمات من أجل مواكبة التطور ابؼستمر في بصيع المجالات الذم أدل إلذ 
. تزايد مهامهم كأنشطة ابؼنظمات، كأيضا بؽا عدة أىداؼ

 

                                                           
 .20،ص2009زكرم ا ،عماف، دار الر10015، الإيزوجودة التدريب الإداري ومتطلبات المواصفة الدوليةبقم العزاكم،  1
 .223،ص2،ط2005عماف، دار كائل،إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي،خالد عبد الرحيم ابؽيتي،  2
 .130،ص2002 الكتاب ابغديث،لد، عماف،عاإدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجيمؤيد سعيد سالد، عادؿ حرحوش صالح، 3
 158-157ص ، المرجع السابق،  علي السلمي 4
 .21ص2006، 01الدار ابعامعية للطباعة كالتوزيع كالنشر،ط إدارة الموارد البشرية، أبضد ماىر،  5
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أىمية تدريب الموارد البشرية  : أولا

إف بقاح ابؼنظمات كحتى المجتمع ككل مرتبط بالضركرة بتكوين الأفراد العاملتُ،فالتدريب يعتبر كسيلة للتنمية الاقتصادية، 
كتبرز أبنية التدريب في تزكيد العاملتُ بدهارات ترتقي بأدائهم من ابؼستول ابؼمارس إلذ مستول أفضل بصورة دائمة لتحقيق 

 .(أبنيتو بالنسبة إلذ ابؼؤسسة، أبنيتو بالنسبة إلذ الأفراد)الأىداؼ،كتظهر أبنية التدريب في مستوين أ

 أىمية تدريب الموارد البشرية بالنسبة للمؤسسة  -1
 1:من بتُ جوانب أبنية تدريب ابؼوارد البشرية بالنسبة للمؤسسة بيكن ذكر ما يلي

  إف الأفراد الذين يلتحقوف بالعمل لأكؿ مرة بوتاجوف إلذ التهيئة ابؼبدئية للقياـ بأعباء الوظيفة التي يشغلونها، كبالتالر
 .التعريف بها كالتدريب عليها

 يقوموف بعمل كاحد كلا بيارسوف مسؤكلية كاحدة فقط بل ينتقلوف بتُ عدة  إف الوظائف نفسها تتغتَ،كما أف الأفراد لا
 .الذم يتطلب إعادة تكوينهم عند ترقيتهم كانتقابؽم إلذ كظائف أخرل الشيء كظائف كعدة مسؤكليات خلاؿ فتًة عملهم،

 يساعد التدريب في خلق الابذاىات الابهابية لدل العاملتُ بكول العمل ك ابؼؤسسة. 
 يؤدم إلذ ترشيد القرارات  الإدارية كتطوير أساليب كأسس كمهارات القيادة الإدارية. 
 مع ابؼتغتَات ابؼختلفة في البيئة في بذديد ابؼعلومات كبرديثها بدا يتوافق يساعد. 

 أىمية التدريب بالنسبة للأفراد-  2

 2: تكتسي عملية تدريب ابؼوارد البشرية أبنية بالنسبة للأفراد من حيث

 الإنساني يشهدىا المجتمع التي ضل التطورات الفكرية في بابؼهارات كابؼعلومات التي تنقصهم سيما الأفراد اكتساب 
 .عموما
 سلوكية جديدة تنسجم مع ابغاجات التي يتطلبها تطوير العمل في ابؼنظمات التي كابذاىات أبماط الأفراد اكتساب 

 .إنتاجية أك خدمية سواء كانتيعملوف بها 
 النهوض ابؼستهدؼ  إبعاد من شأف ذلك أف بوققإذبرستُ القدرات كابؼهارات الفردية كابعماعية للمتدربتُ، ك صقل 

 .لديهم
  تعتمد على تبادؿ الأساليب التدريبية التي تم استخداـ إذا تبادؿ ابػبرات كابؼعارؼ كابؼعلومات بتُ ابؼتدربتُ سيما 
 .كالأفكارابؼعارؼ 

                                                           
 رسالة "دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر بالشلف" التدريب كمصدر للميزة التنافسية للمؤسسة الخدمية إستراتيجية ،زركخي فتَكز1

. 31،ص3، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ  التسيتَ، جامعة ابعزائر 2016-2015دكتوراه،س 
 .128-127،صالمرجع السابق  خضتَ كاظم بؿمود،ياستُ كاسب ابػرشة،2
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 ابؽادفة الأساليبمن  غتَىا كالأدكار بسثيل أك الطاقات الفردية كابعماعية للمتدربتُ من خلاؿ العصف الذىتٍ  كيرطت 
. للتطوير

ك الأساليب في ابعوانب ابؼتعلقة بالبحث عن الوسائل  ابغديث بالاىتماـ بشكل كبتَ كقد سعت ابؼنظمات في العصر
 العاـ مع ابؼسار للانسجاـ بؿققا الإنساني العاملتُ لديها بالشكل الذم بهعل من السلوؾ الإفرادعلى سلوؾ   تؤثرإف بيكن التي

تكمن بابغصوؿ على ابؼعارؼ كابؼهارات الفنية كالفكرية ابؼرتبطة بالأداء   فإف أبنية التدريب لالذلكالوظيفي للفرد العامل، 
فحسب،كإبما كفرت البرامج التدريبية التي بسكن العاملتُ من معرفة ابؼنظمة كأىدافها كابعوانب الفلسفية التي بركم سياساتها 

كقراراتها،تساىم بشكل كبتَ في رفع درجة الولاء للمنظمة كبرستُ الركح ابؼعنوية للأفراد العاملتُ أيضا،كىذا يؤدم بلا أدنى شك 
. إلذ رفع درجة الكفاءة بؽم في الأداء

 خصائص التدريب: ثانيا

 1:كمن خلاؿ ابؼفاىيم السابقة للتدريب بيكن استخلاص ابػصائص التالية

 التدريب نشاط إنساني. 
 التدريب نشاط بـطط لو كمقصود. 
 ُالتدريب يهدؼ إلذ أحداث تغتَات في جوانب بـتارة لدل ابؼتدربت. 
  التدريب ليس ىدفا في حد ذاتو كإبما ىو عملية منظمة تستهدؼ برستُ كتنمية قدرات كاستعدادات الأفراد، بدا ينعكس

 .أثره على زيادة أىداؼ ابؼنظمة المحققة
 إف التدريب ىو الوسيلة الأىم التي تؤدم إلذ تنمية كبرستُ الكفاءة الإنتاجية للمنظمات. 
 إف التدريب من أفضل بؾالات الاستثمار في الإنساف. 
 التدريب نشاط متكامل كمستمر. 

 اف تدريب الموارد البشريةدأه:لثاثا

 2:إف لعملية تدريب ابؼوارد البشرية عدة أىداؼ التي بيكن أف نقسمها إلذ قسمتُ

 

 

                                                           
، جامعة 2010، رسالة دكتوراه سنة واقع عملية تقييم البرامج التدريبية في الهيئات المحلية بالمحافظات الجنوبيةأبين عبد الربضاف ابؼصدر،  1

 . 77-76، كلية الاقتصاد ك العلوـ الإدارية، ص - غزة-الأزىر 
2
 Al-Athari, A., and Zairi, M. (2002): Training evaluation: an empirical study in Kuwait. Journal of 

European Industrial Training, Vol.26,No5, PP 241-251. 
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 أىداف التدريب بالنسبة للأفراد -1
التدريب ىو عملية تهدؼ بشكل أساسي إلذ اكتساب ابػبرات كابؼعارؼ التي بوتاجها الإنساف، كابغصوؿ على ابؼعلومات 

كالبيانات التي تنقصو، كالابذاىات الصابغة للسلطة كالعمل، كابؼهارات ابؼلائمة كالأبماط السلوكية، إضافة إلذ العادات اللازمة 
 :كبيكن برديد لأىداؼ التدريب في العناصر التاليةكالضركرية لزيادة معدؿ كفاءتو في الأداء،

كىذا بالنسبة للعاملتُ ابعدد اللذين بوتاجوف إلذ تدريب على كيفية إبقاز لأعماؿ بكفاءة : تحسين مستوى الأداء -أ 
. كبالنسبة للقدامى كذكم ابػبرة من خلاؿ التنمية الإدارية

 فأغلب ابغوادث سببها عدـ كفاءة الأفراد ،كما أف التدريب يؤدم إلذ بزفيض  معدؿ :تخفيض حوادث العمل -ب 
ؾ يعتبر التدريب صماـ أماف بويط العامل بحماية ؿتكرار ابغادث نتيجة استيعاب العامل لطبيعة العمل ك بذ

 .تعليمية، قواعد علمية كإرشادات عملية
 . يساىم التدريب في بزفيض معدلات التغيب كالشكاكم ك التظلمات:معالجة مشاكل العمل -ج 
 بسثل ىذه الأىداؼ حجر الزاكية في موضوع التدريب ك ترتبط بدشاعر الثقة بالذات ، : الشخصيالارتقاءلنمو و ا -د 

 .كالشعور بالكفاءة الذاتية ،كبرستُ صورة الذات
 برفع كفاءتهم من خلاؿ التدريب التي تضمن بؽم فرص أفضل للكسب ك :حسين المستوى الاجتماعي للعاملينت -ه 

 .شعورىم بأبنيتهم بالنسبة للمؤسسة
النفسي ، كما أف اىتماـ استقرارىم  يؤدم رفع ابؼهارات كابؼعرفة لدل الأفراد إلذ ثقتهم ك :رفع معنويات الأفراد -و 

 . كبالعلاقات الإنسانية يرفع من الركح ابؼعنوية لديهمبأفرادىاابؼؤسسة 
أم يكوف العماؿ أقل عرضة لإصابات ك ضغوط العمل من خلاؿ تطوير :  بمستوى الأمان الوظيفيالارتقاء -ز 

 .القدرات الفنية، السلوكية ك العقلية للأفراد
 أىداف التدريب بالنسبة للمؤسسة -2

ثلّ التدريب ذلك النشاط ابؼدركس الذم يضمّ عددان من ابػطوات ابؼنتظمة، كالتي تهدؼ بشكل رئيسي إلذ برقيق نً
 برديد أىداؼ التدريب ،  كبيكنمن خلاؿ حشد ابعهود ذات القيمة كتنمية كتطوير ابعوانب ابؼعرفيّة الغايات كالأىداؼ

 1:بالنسبة للمؤسسة فيما يلي

  تساىم بشكل فعاؿ   سيما كاف ابؼهارات التي بوققها التدريبةالنوعي على ابؼستول ابؼنظمالأداء  كبرستُ الإنتاجيةزيادة
ىارتهم كاكتسابهم للمعارؼ الفكرية كالتطبيقية بفا ينعكس أثره ابهابيا على  لد الفردم للعاملتُ من خلاؿ تطويرالأداءفي برستُ 

 . من الناحيتتُ الكمية كالنوعيةالإنتاجيةزيادة كبرستُ 
  لديهمابؼعنوية  الفعاؿ في زيادة الركح التدريبييساىم البرنامج. 

                                                           
 303، ص 2001، مكتبة ك مطبعة الإشعاع الفنية، الاسكندرية، مصر ، 1، طإدارة الأفراد:  صلاح الدين عبد الباقي1
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  تشغل كظائف جديدة داخل ابؼنظمةأف كتأىيل قول بشرية قادرة على إعداديعتبر التدريب من الوسائل الابهابية في . 
  بكفاءة كفاعليةأدائها كرفع سوية الإداريةيساىم التدريب في ترشيد القرارات . 
  سيما كاف حصيلة التدريب بذعل ابغاجة بالإشراؼ يساىم بتخفيض ابؼصركفات ابؼرتبطة أفالتدريب الفعاؿ من شأنو 

 .بؿدكد  بقدرللإشراؼ
 ما يقوموف   ابؼدربتُ بكفاءة كفاعلية عالية غالباإذ أف الأفراد بصورة شاملة، الإنتاجيةالعجلة  يساىم التدريب في استقرار

 . بشكل إبهابيللمنظمة العاـ الأداءذلك على   بالشكل السليم ما ينعكس أثرأعمابؽمبأداء 

.  الصناعي في ابؼنظمة بشكل عاـالأمن العمل كبرقيق إصاباتالتدريب يساىم بتقليص ابغوادث ك

 مسؤولية تدريب الموارد البشرية:المطلب الرابع 

 1:بزتلف ابعهة ابؼسؤكلة عن التدريب باختلاؼ ظركؼ ابؼؤسسة، كعلى ذلك تتعدد أشكاؿ التنظيم ابؼسؤكلة على التدريب

فإدارة ابؼوارد البشرية ىي ابؼسؤكلة عن . فهناؾ من يعتبر مسؤكلية التدريب مشتًكة بتُ الإدارة العليا كإدارة ابؼوارد البشرية
إيضاح الصورة لأداء العاملتُ أماـ ابعهة ابؼسؤكلة عن بزطيط البرامج التدريبية كالإشراؼ على تنفيذىا كمراقبة كتقييم النتائج، كمن 

ثم إعداد تقرير نهائي تطلع عليو الإدارة العليا في ابؼؤسسة،كيقع عائق الإدارة العليا ابعزء الأكبر من مسؤكلية التدريب باعتبارىا 
ابعهة ابؼسؤكلة عن تطوير ابؼؤسسة ككل كعن الأىداؼ العامة التي بيكن برقيقها من خلاؿ امتلاؾ موارد بشرية ذات كفاءة مؤىلة  

 .كذات أداء عالر للأعماؿ ابؼناطة بها

إلذ جانب ذلك فإف الفرد العامل في ابؼؤسسة يتحمل مسؤكلية تنمية كتطوير نفسو من خلاؿ التطوير الذاتي كيدخل ىذا 
النوع من التدريب في بؾاؿ التدريب غتَ الربظي ، كالذم يعود بفائدة للفرد كابؼؤسسة معا، فعن طريق زيادة الثقافة كابؼعارؼ يتمكن 
الفرد من جتٍ نتائج ىذا التطوير التي تتمثل في زيادة التعويض كالتًقية أك الضماف الوظيفي للحصوؿ على فرصة عمل في مؤسسة 

 .عندما تتغتَ ظركؼ ابؼؤسسة التي يعمل بها

كىناؾ من يعتبر التدريب مسؤكلية مشتًكة بتُ كل الأطراؼ ابؼشاركة فيو، أم إدارة ابؼوارد البشرية كابؼديركف التنفيذيوف في 
مواقع عملهم ،كالأفراد ابؼتدربتُ الذين يتلقوف التدريب، كيوضح ابعدكؿ التالر مسؤكلية كل من إدارة ابؼوارد البشرية كابؼديركف 

. التنفيذيوف في عملية التدريب

 

 

                                                           
 215، ص المرجع السابق علي السلمي، 1
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 .مسؤولية إدارة الموارد البشرية والمديرون التنفيذيون على التدريب: (20)الجدول رقم 

 المديرون التنفيذيون إدارة الموارد البشرية

 تصميم نظاـ متكامل للتدريب. 
 التنسيق بتُ كل جهود التدريب بابؼؤسسة. 
  الإعداد لبرامج التدريب خارج ابؼؤسسة كمتابعة

 .التدريب الداخلي
  الاحتفاظ بخطة متكاملة للتدريب على مستول

 .الإدارات كالأفراد
 تقدنً ابػبرة كابؼشورة فيما بىص التدريب. 
  التأكد من أف ابؼديركف التنفيذيوف يقوموف بواجبهم
 .التدريبي

 ُتقدنً مهارات كمعلومات للمرؤكست. 
 برديد ابغاجة التدريبية لإدارتهم كمرؤكسيهم. 
 تنفيذ برامج التدريب داخل ابؼؤسسة. 
  التحدث مع ابؼرؤكستُ فيما بىص نصيبهم من خطة

 .التدريب
  تقدنً ابؼعارؼ الفنية لتصميم البرامج الداخلية. 
 ابؼشاركة في جهود التدريب كالتطوير. 

 .456ص  2007، السنة 01 الدار ابعامعية للطباعة كالتوزيع كالنشر، ط ،إدارة الموارد البشريةأبضد ماىر، :ابؼصدر

فمن خلاؿ كل ما سبق نستنتج أف مسؤكلية التدريب مسؤكلية مشتًكة مابتُ الإدارات التنفيذية في ابؼؤسسة كإدارة ابؼوارد 
 1.البشرية، كالفرد العامل، كالتي لا بيكن أف تنجز بكفاءة إذا لد تلقى الدعم من قبل الإدارة العليا للمؤسسة

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 215،ص2000،القاىرة الدار ابعامعية،سنة إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية والعملية صلاح عبد الباقي،  1
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 البشرية الموارد عملية تدريبمراحل : المبحث الثاني

يعد التدريب أحد أشكاؿ الاستثمار في ابؼورد البشرم كتنميتو من خلاؿ البرامج ابؼختلفة التي تضعها ابؼنظمات مهما 
كانت صيغتها ، فتحديد ابؼعارؼ كابؼهارات كابػبرات قد يكوف إما من خلاؿ النشاط التدريبي الذم يطل منو إشعاعات التطور 

 .ابؼستمر كمظلة كبتَة بيكن أف يدخل برتها كل شيء بيكن عملو لإعداد الكوادر البشرية

 ةتحديد الاحتياجات التدريبي: المطلب الأول

لا بيكن أف تكوف ىناؾ برامج تدريبية مالد تكن ىناؾ حاجة فعلية للتدريب، لذا فإف عملية برديد كجود أك عدـ كجود 
حاجة للتدريب تعتبر الأساس في العملية التدريبية ككل، كىي ابػطوة الأكلذ في بؾمل النشاط التدريبي، كنظرا لكوف التدريب في 

الواقع العملي نشاطا مستمرا في ابؼؤسسة، ففي الوقت الذم بوتاج فيها الأفراد ابعدد إلذ التدريب لغرض تأىيلهم للقياـ بالأعماؿ 
التي سيكلفوف بها، بكفاءة كفعالية، فإف الأفراد العاملتُ في ابؼؤسسة بوتاجوف إلذ التدريب سواء لكي تتم ترقيتهم لوظيفة أعلى أك 

بؼواجهة التغيتَات ابغاصلة في أداء أعمابؽم من الناحية التكنولوجية ك الفنية أك التنظيمية، لذا فإف التحديد ابؼسبق للحاجات 

 .التدريبية التي يقتضيها الأداء الفعاؿ في ابؼؤسسة تعتبر حجر الأساس لنجاح التدريب ك برقيق آفاؽ استخدامو بابؼؤسسة

 مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية :أولا

تعرؼ الاحتياجات التدريبية بأنها بؾموعة من التغيتَات كالتحسينات ابؼطلوب إحداثها في معلومات كمهارات كابذاىات 
العاملتُ بقصد التغلب على ابؼشكلات التي تعتًض ستَ العمل، كبروؿ دكف برقيق أىداؼ ابؼؤسسة من ناحية كمسايرة متطلبات 

 1.التقدـ كبرقيق التنمية على ابؼدل الاستًاتيجي للمؤسسة من ناحية أخرل

كابغاجة التدريبية تعتٍ كذلك كجود تناقض أك اختلاؼ حالر أك مستقبلي بتُ كضع قائم أك بتُ كضع مرغوب فيو في أداء 
 2.ابؼؤسسة أك الوظيفة أك الأفراد في أم من ابؼعارؼ أك ابؼهارات أك الابذاىات أك في ىذه النواحي بصيعها

  (من حيث الكم كالنوع )كتعرؼ الاحتياجات التدريبية كذلك بأنها حجم الفجوة ما بتُ الأداء الفعلي من قبل فرد معتُ 
 3.(كفقا للمعايتَ كابؼقاييس كالأىداؼ كابػطط ابؼعتمدة) ف عليو الأداء ابؼطلوب أك ابؼستهدؼككما بتُ ما بهب أف يك

                                                           
 148ص ،(2007،مصر،جامعة ابؼنصورة،دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرةعبد ابغميد عبد الفتاح ابؼغربي، 1

 317ص2008 داركائل،،،عمافإدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرينعبد البارم إبراىيم درة،زىتَ نعيم الصباغ،  2

 عماف، دار الوراؽ،إدارة الموارد البشرية،مدخل استراتيجي متكامل،يوسف جحيم الطاني،مؤيد عبد ابغستُ الفضل،ىشاـ فوزم العبادم، 3
 298ص، 2006



  اندبَت انُظشيالأول                                                                              انفصم 

 
15 

 التعريف الإجرائي

برديد الاحتياجات التدريبية تعبر عن بؾموعة التغتَات ابؼطلوبة إحداثها في الفرد، كابؼتعلقة بدعلوماتو، كخبراتو، كأدائو 
 .كسلوكو، كابذاىاتو بععلو مناسبا لشغل كظيفتو، كأداء اختصاصات،ككاجبات كظيفتو ابغالية بكفاءة عالية

 مستويات الاحتياجات التدريبية: ثانيا

 1:كبيكن النظر إلذ مستويات الاحتياجات التدريبية كأصنافها من حيث

فكل متدرب حاجات فريدة ترتبط بنوع كظيفتو . كىذه ىي نقطة البداية في عملية برديد الاحتياجات :مستوى الأفراد 1
كاف التًكيز على الاحتياجات التدريبية للأفراد بهعل من ابؼمكن . كطبيعتها، كخلفيتو العلمية كالثقافية، كخبراتو العملية كشخصيتو

 .كضع برنامج تدريبي يلبي تلك ابغاجات، كما يسهل برقيق نتائج يأملها كيدركها الأفراد أصحاب العلاقة
 .كىنا تتعلق ابغاجات بدجموعة من مديرين كمسئولتُ أك مشرفتُ بؽم حاجات تدريبية مشتًكة :مستوى المجموعات 2
 مؤسسة، كمن ىنا فاف ابؼؤسسات التدريبية أكإف الأفراد كابعماعات يعملوف في إطار ىيئة  : الهيئةأومستوى المؤسسة  3

قد بذمع ابغاجات الفردية كحاجات المجموعات كتصمم برامج تدريبية كفق ابؼوارد ابؼتاحة للتوفيق بتُ حاجات الأفراد كالمجموع من 
 التدريبية قد بوددكف ابغاجات التدريبية بؼعابعة الإدارة فاف ابؼسئولتُ في ؾأخرل ككذؿة ككل من جهة ابؼنظمجهة، كحاجات 

، كعلاقاتهم الإنسانية، كأساليب الاتصالات كابزاذ القرار بها، نظمةمشكلات تتعلق بابؼنظومة ككل مثل ثقافة، كقيم كتقاليد الد
  .كبالتالر يصمموف برامج تدريبية تعالج تلك ابؼشكلات

كىنا بهرم برديد الاحتياجات التدريبية لقطاع مؤسسي من عدة أقطار يضمهم إقليم جغرافي كاحد  :مستوى الأقاليم 4
 .بهمع بتُ أقطاره خصائص ثقافية أك سياسية أك اقتصادية مشتًكة

نتيجة لتشابك العالد كترابط أجزائو بسبب ثورة ابؼواصلات كالاتصالات، كنشوء : (الدوليالمستوى )مستوى العالم  5
كقد تسهم ابؼنظمات .  بؼعابعة مشكلات ذات طابع دكلرابؼسؤكلتُ أكأسواؽ عابؼية، فإنو قد بردد الاحتياجات لفئة معينة من 

 .العمليةالدكلية إسهاما كاضحا في مثل تلك 
إف تناكؿ الاحتياجات التدريبية أيا كانت مداخلة، فانو ينصب على كيفية التوصل بصورة موضوعية كدقيقة إلذ حجم 

 لأف الاحتياجات التدريبية بسثل العنصر الرئيسي كابؽيكلي في صناعة التدريب حيث تقوـ .الاحتياجات التدريبية ابؼطلوبة كنوعها
 سيطيح بجميع  التدريبيةتفي الاحتياجا أم خلل حيث أف ،في ابؼنظماتعليو بصيع دعائم العملية التدريبية كتنمية ابؼوارد البشرية 

 .ءات العاملتُ بها من اجل الارتقاء بدستول مهارات ككفاابؼنظماتابعهود التي تبذبؽا 

 

                                                           
، مذكرة مكملة لنيل شهادة ابؼاجستتَ في اقتصاد ك تسيتَ ابؼؤسسات، جامعة دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشريةساعد قرمش،  زىرة 1

. 57، ص 2007-2006سكيكدة، السنة ابعامعية 
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 ةالتدريبيأساليب تحديد الاحتياجات : ثالثا

 1: شيوعا منها الأكثر، كفما يلي سنعرضةالتدريبي التي بيكن استخدامها لتحديد الاحتياجات الأساليبتتعدد 

 ين مكاتبهم  بكتتم من خلاؿ ملاحظة الرئيس ابؼباشر للعاملتُ من خلاؿ تعاملو معهم أك من خلاؿ التجوؿ: الملاحظة
للوقوؼ على مشاكل العمل كأسلوب أداء كل منهم، كبيكن من خلالو التمييز بتُ ابؼوظف الفعاؿ كغتَ الفعاؿ كالتعرؼ أيضا 

 .على مصادر مشكلات العمل
 كقد تكوف ربظية أك غتَ ربظية، كتتم بتُ الرئيس ابؼرؤكس كمن خلابؽا بيكن التعرؼ على أىم :  المقابلة الشخصية

 . بؾلات التطوير ابؼطلوبةأكمشكلات العمل 
 كقد تتم بتُ الرئيس كعدد من ابؼرؤكستُ مثلا في قسم معتُ، أك بتُ مستول إدارم معتُ : المناقشات الجماعية

 .كغتَىا ( إدارات أقساـ أك مديرمرؤساء،)
 الوسطى الإدارة، مستوم الإشرافيابؼستوم ) الإدارية كل ابؼستويات ؿالتي بسثبذتمع اللجاف :  اللجان الاستشارية 

،كابؼستويات (، كغتَىاالإنتاج ك الإداريةالتسويق ،ابؼبيعات نظم ابؼعلومات  (ةالوظيفي، أك التخصصات ( العلياالإدارةكمستوم 
 ، كقد تأخذ اللجاف شكلا أخر حيث أكلوياتهالتحديد كمناقشة الاحتياجات كترتيب  (العماؿ كابؼشرفتُ كالاستشاريتُ)ةالتنظيمي

بيكن تشكيلها من بؾموعة من ابػبراء من ابػارج ابؼؤسسة لتقوـ بابؼهاـ نفسها ،كفي كلتا ابغالتتُ تقدـ اللجاف توصيات كلا تتخذ 
 .قرارات

 :إلذ بالإضافة

  أساسا بيكن الاعتماد عليو في الأداءبيكن أف تتوفر ابؼعلومات التي يتم ابغصوؿ عليها من خلاؿ تقييم : الأداءتقييم 
برديد الاحتياجات حيث يتضمن أم تقييم للأداء ملاحظات تتعلق باحتياجات التدريب كبردد النظم ابعيدة الفجوات أك 

 .الابكرافات بتُ الأداء ابغالر كمستوم الأداء ابؼطلوب
 تعتبر مراجعة كبرليل ابؼتوفر لدل ابؼؤسسة من تقارير كسجلات ككثائق أخرم التي تكشف : وثائق وسجلات الأداء

مستوم الأداء للمهاـ أساسا مفيدا لتحديد الاحتياجات التدريبية ، فسجلات الغياب كابغوادث كشكاكم العملاء كأخطاء 
 .العاملتُ كاقتًاحاتهم ،الوقت الضائع ،عدد العاملتُ الذين سيتم ترقيتهم ،كغتَىا تعتبر كلها مفيدة في برديد احتياجات التدريب

 بيكن إعداد كتطبيق اختبارات ابؼهارات أك الكفاءة لتوفتَ بيانات خاصة باحتياجات التدريب، : اختبارات المهارات
بعميع العاملتُ علي اختلاؼ مستوياتهم ، كتكشف ىذه الاختبارات عن نقص ابؼهارات بدا في ذلك ابؼهارات العقلية مثل مهارة 
صنع القرار ف إلر جانب كشفها لنقص ابؼهارات الوظيفية، كتساعد على اختبارات ابؼهارات على حذؼ أك بذنب التدريب غتَ 

                                                           
، كلية العلوـ الاقتصادية ك علوـ 2005، مذكرة مقدمة لنيل درجة ابؼاجستتَ سنة تقييم فاعلية برامج تدريب الموارد البشريةصالح قريشي بؿمد،  1

 84-83ابعزائر، ص -التسيتَ، جامعة منتورم قسنطينة
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كبالرغم من أف ىذه ابؼهارات من ابؼمكن أف تكوف دقيقة  (بدعتٍ التدريب على ابؼهارات التي تم تعلمها من قبل ) الضركرم
 .بالإضافة إلر توفتَىا لأساس قوم لصنع قرارات التدريب إلا أنها تكوف مكلفة

 يعتبر إعداد الاستبياف كتطبيقو علي كل العاملتُ أك عينات بـتارة منهم من الوسائل الشائعة الاستخداـ في :الاستبيان 
 .بصع البيانات عن احتياجات التدريب

كبرتوم معظم الاستبيانات على عدد من ابؼهارات أك أكجو السلوؾ ابػاصة بالعمل كقد يطلب من ابؼستجوبتُ أف يقيموا 
 ،أك يقيموا مدل كفاء تهم ابغالية في أداء الوظائف ، كما توجد بماذج أخرل للاستبياف يتم ملؤىا بواسطة ابؼشرفتُ بالنسبة أنفسهم

 .اكلم رؤكس

 1: بقد أيضا ةالتدريبي برديد الاحتياجات أساليبكمن 

 فالشخص نفسو ادرم في معرفة كبرديد نقاط الضعف لديو ، كىذا الأسلوب جيد كبفتاز لكنو  : رأي الموارد البشرية
بوتاج لوجود كعي لدل ابؼوارد البشرية ، للإفصاح عن حاجاتها ، لذا يتوجب في ىذا المجاؿ توعية ابؼوارد البشرية بأف تطوير كبرستُ 

 أداءىا ىو بؼصلحتها كمصلحة ابؼؤسسة

 بيثل رضا العملاء مرآة تعكس مستوم أداء ابؼؤسسة ككل ، فرضاىم يعتٍ أف ما يقدـ من منتجات تلبي : رضا العملاء
 . ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسةأداءحاجتهم كتوقعاتهم ، كبتالر يعد ىذا الرضا مؤشرا على 

 صعوبات تدريب الموارد البشرية: رابعا

توجد بصلة من ابؼشكلات كابؼعوقات التي تقف كحاجز أماـ برقيق التدريب، كبروؿ دكف تنفيذ برابؾو، بفا يعرقل في النهاية 
 :2 كمن بتُ ىذه ابؼشاكل أك الصعوبات بقدالبشرية،حركة التطوير كالتنمية للموارد 

  ُحيث يتخوؼ بعضهم من صغار ابؼوظفتُ من تفوقهم إذ بازدياد معلوماتهم كمهاراتهم العاملتُ،الاعتقاد السائد بت 
 . بههضوف البرامج التدريبية في مهدىااكظائفهم، لذيهدد 

  كما يرم العاملوف بأف الدكرات التدريبية تعتٍ أك تدؿ على عدـ قدرتهم على القياـ بأعمابؽم، كبتالر فهذا الفهم الضيق
  .يؤثر على التدريب كالدكر الذم جاء لأجلو

 نقص مراكز التدريب كابؼيزانية ابؼخصصة لو. 

  ديةمكطغياف الأساليب التقلابغديثة،قلة الوسائل التدريبية. 

 غموض الأىداؼ التدريبية من البرامج المحددة للتدريب. 

 ُقلة التأطتَ خاصة لدل ابؼدربت. 

                                                           
 68، ص1990، (إدارة البحوث ك الدراسات )، العربية للتنمية الادارية المرشد إلى توصيف الوظائف نادر أبضد أبو شيخة، 1
 . 154،صالسابقمرجع ال عبد ابغميد عبد الفتاح،2
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  ضركرة ملائمة موضوعات التدريب مع الاحتياجات التدريبية للعاملتُ ، كاختيار ابؼدربتُ الأكفاء القادرين على ابقاز
 .الأىداؼ التدريبية 

 ىو أف التدريب يعد أحد قولو،رغم ىذه العوائق إلا أف ما بيكن  .قضركرة اقتناع الإدارة كابؼتدربتُ بأبنية التدريب كفوائد 
 .الإستًاتيجيةالركائز الأساسية التي بهب أف تضعو السياسة التنظيمية لأم مؤسسة صوب أعينها كضمن أىم أنشطتها 

 تصميم البرنامج التدريبي: المطلب الثاني

 بالعمل،البرنامج التدريبي ىو جهد تبذلو ابؼؤسسة لإعطاء الفرص للموظف لاكتساب ابؼعارؼ كابؼهارات كالابذاىات ابؼتعلقة 
 :1كتشمل عملية تصميم البرامج التدريبية العناصر التالية

 البرنامج التعليمية أك السلوكية ابؼرغوب في الوصوؿ إليها، فالأىداؼ ىي نتائج مقررة مسبقا كتوضح أىداؼ برديد .1
 ؛ابؼرغوب أحدثو من تغتَات في أداء الفرد أك ابذاىاتو

كابؼقصود بالبرنامج التدريبي ابؼواضيع التي سيتم التدريب . كضع ابؼنهج التدريبي الذم سوؼ يغطيو البرنامج التدريبي  .2
 ؛عليها، حيث بردد في ضوء الاحتياجات التدريبية

 ؛بذهيز ابؼادة التدريبية كالمحاضرات كتقارير ابؼؤبسرات كابغالات الدراسية .3
 أك غتَىا؛ التدريب ابؼناسب سواء كاف من خلاؿ المحاضرات أك الندكات أك حلقات للبحث أسلوباختيار  .4

 :  أبنها التدريب يعتمد على عدة عوامل منأسلوبإف اختيار 

 برقيقيوإلذ يسعى التدريب  الذمابؽدؼ  

  الوظيفة بؿل التدريب أك طبيعة العمل 

 ابؼستوم الوظيفي للفرد 

  ابؼادة التدريبية 

 فتًة التدريب 

 ُالتكاليف كعدد ابؼتدربت 

 مستوم العمق كالشموؿ في عرض ابؼعلومات 

  ُابػلفية السابقة للمشاركت 

 ابؼتاحوف ، كذلك فيما يتعلق بدؤىلاتهم كخبراتهم ربوفدالد. 
  بابؼعلومات ابعيدةكإمدادىم ابؼتدربتُ كإرشاداختيار ابؼدربتُ ابؼتخصصتُ فابؼدرب ىو الشخص الذم يقوـ بتوجيو  .5
  من صلاحيتها للاستعماؿكالتأكد السمعية كالبصرية ابؼناسبة الإيضاحتوفتَ مساعدات  .6

                                                           
 .132ص2007،عماف دار ابؼستَة، الموارد البشريةإدارة بؿمود،كاظم خضتَ 1
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 التدريبيكخارجها كبشكل عاـ فإف برديد ابؼكاف ابؼلائم للبرنامج أبرديد مكاف التدريب كالذم قد يكوف داخل ابؼنظمة  .7
 :أبنهايعتمد على عدة عوامل 

 عدد ابؼتدربتُ .أ 
  ابؼالية لدل ابؼؤسسةالإمكانياتمدل توفر  .ب 
 لدل ابؼؤسسة من حيث ابؼدربتُ كابؼساعدات السمعية الأخرل البشرية كابؼادية  الإمكانات مدل توفر .ج 

 كالبصرية كغتَىا
 برديد فتًة البرنامج التدريبي كأكقاتو .8
 :التكاليفتقدير تكلفة التدريب كالتي تشمل نوعتُ من  .9

 ..... ،كالإقامة مكاف التدريب ، تكاليف السفر إبهارالتكاليف ابؼباشرة كمكافأة ابؼدربتُ ، .أ 
 التكاليف غتَ ابؼباشرة ، كمرتبات موظفي كحدة التدريب كمصارؼ ابؼاء كالكهرباء .ب 

 تنفيذ البرامج التدريبية: المطلب الثالث

 ىو كىو بيثل التطبيق العملي بؼل تم سابقا ، حيث تتحدد عملية التنفيذ في ضوء معطيات كبؿتويات البرنامج ذاتو كأىداؼ
 ، ك ابؼتدرب  تطوير معارؼ كمهارات كقيم سلوكية كتوسيعها لدلإلذ تهدؼ تدريبيةسلوكو كتتضمن مواقف كإجراءات تعليمية 

 1:تتأثر عملية التنفيذ بدجموعة من العوامل منها

 موعد بدء البرنامج كتوزيع الزمن ابؼخصص على ابؼواد التدريبية:التوقيتات. 
 الأخرلابؼكاف كابؼستلزمات . 
 ريةعلى تنظيم التدريب كتوفتَ ابؼستلزمات الضرك الإشراؼ من قبل بـتصتُ علميتُ كمن قبل جهاز إدارم قادر. 
 قياـ ابؼدرب بدكره بوصفو عاملا أساسيا في بقاح عملية التنفيذ. 

بذلك نرل أف ىذه ابػطوة ىي التطبيق العملي بؼل تم التحضتَ لو ، كبقاح البرنامج التدريبي يتوقف على التنفيذ السليم 
كالعملي بػطوات العمل التدريبي من خلاؿ نقل معلومات ابؼواد التدريبية إلذ ابؼتدرب كصولا إلذ برقيق غاية البرنامج التدريبي كىو 

 سد تلك الفجوة في معلومات ابؼتدربتُ كبعد تنفيذ البرنامج تأتي مرحلة تقييمو كىذا ما سنعابعو في ابؼطلب ابؼوالر

م البرنامج التدريبي يتقي: المطلب الرابع

كن نً لايث بحل أم منظمة ؿ أكثر من أم كقت مضى ضركرة كاضحة كحتمية عالآف البرامج التدريبيةـ فعالية مإف تقي
ديد تحىم أف معرفة أك لدمن اكالاستثمار للأجهزة أكثر ،ؼ، تستغرؽ كقتا التدريب،  ببساطة عملية"يبدربالتدريب من أجل الت"القياـ 

  .يتوبحالعائد على من التدريب للتأكد من ر

                                                           
 . 31، ص 2005، عماف، دار الشركؽ للنشر ك التوزيع، 3، ط(إدارة الأفراد) إدارة الموارد البشرية مصطفى بقيب شاكيش، 1
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 مفهوم تقييم التدريب: أولا

 Kirk كيرك باتريكيقولحيث :تعددت التعريفات حوؿ ىذا ابؼفهوـ كسوؼ نكتفي بالإشارة إلذ أىم التعريفات
Patrickالقوة ك  أف التقييم ىو عملية ىادفة لقياس فاعلية ككفاءة ابػطة التدريبية ، كمقدار برقيقها للأىداؼ ابؼقررة كإبراز نواحي

 1الضعف فيو 

كيعرؼ التقييم كذلك على أنو عملية برديد ما تم برقيقو من تقدـ من أجل الوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼوضوعة ضمن مدة زمنية 
 .بؿددة كبتكاليف مقبولة

ابؼشاركوف، )أما ابؼتابعة فهي العملية ابؼستمرة بؼراقبة تنفيذ النشاط التدريبي كضماف أف التنفيذ يتم طبقا للمخطط من حيث 
 .كتهدؼ إلذ تدخل السريع كفي الوقت ابؼناسب بهدؼ تعديل ابؼسار كتقليل الأخطار (ابؼدربوف ، العملية التدريبية بدحتويتها

كما تعرؼ أيضا بأنها عملية مستمرة يقصد بها التأكد من أف خطة التدريب يتم تنفيذىا بدقة بدكف ابكراؼ لتحقيق 
ابؽدؼ النهائي مع التدخل في التنفيذ لإزالة أم معوقات قد تعتًض ستَ ابػطة في طريقها ابؼرسوـ لتحقيق ابؽدؼ كقد يكوف 

 .التدخل أحيانا للتعديل كالتطوير في الإجراءات التنفيذية

كابؼهمة الأساسية لعملية ابؼتابعة ىي بذميع البيانات كابؼؤشرات كالإحصائيات التي تعتبر أساسا لعملية التقييم، أم أف 
عملية ابؼتابعة بزدـ عملية التقييم فهما عمليتاف متلازمتاف تهدفاف أساسا إلذ الارتقاء بالتدريب كتطويره حتى بيكن أف تتحقق 

 .الكفاءة التدريبية

 طرق تقييم التدريب: ثانيا

 2:تتعدد كتتنوع الطرؽ ابؼستخدمة في عمليات تقييم التدريب، كسنأتي على ذكر أبنها

I. حوؿ توزيع استقصاء على ابؼتدربتُ عند نهاية البرنامج التدريبي، كذلك الأكؿيدكر ابؼخل :  والاختباراتتالاستقصاءا 
 كاجهتهم، أما عن ابؼدخل الثاني فإنو يقوـ على أساس قياس التي حوؿ فائدة ىذا البرنامج كأىم ابؼشاكل آراءىمبغرض معرفة 

 . عند نهايتوكأخرابؼعرفة كابؼهارة التي اكتسبها ابؼتدرب كذلك من خلاؿ إجراء اختبار عند بداية البرنامج 
II.  من ابؼداخل ابعيدة في قياس أبنية التدريب استخداـ مؤشرات بـتلفة لأداء العمل كمقارنتها قبل كبعد :الأداءمؤشرات 

انتهاء البرنامج، كقد تتم ابؼقارنة على أساس معايتَ موضوعة سلفا تتم مقارنتها بنتائج الأداء بعد انتهاء البرنامج التدريب ، كلكن 

                                                           
1
 Kirkpatrick, D. (1998). Evaluating Training Programs: The four levels, 2

nd
 edition, San Francsisco: Berrett-

Koehler. P 56 

،  IMC دراسة تطبيقية على قسم الدعم النفسي الاجتماعي في الهيئة الطبية الدولية-تحليل و تقييم البرامج التدريبيةفطيس خضر العربقي،  2
 67-66سوريا، ص-، كلية العلوـ الاقتصادية ك الادارية، دمشق2004رسالة ماجستتَ 
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ىذا ابؼدخل يتضمن قصورا أساسيا يتمثل في أنو لا تكوف لدينا معرفة عما إذا كاف نشاط التدريب قد أحداث برسنا في مؤشر 
  أـ أف ىذا التحسن تم التوصل إليو كنتيجة تفاعل عوامل أخرم؟الأداء

III. يكشف تقييم الأداء ابؼهمات التي لد يستطع ابؼتدرب إبقازىا، كبتُ الأسباب التي أدت إلذ عدـ الابقاز : قياس الأداء
 .كيتقرر بعد ذلك إذا كاف ابؼتدربوف بحاجة إلذ مزيد من التدريب

كما  . أنو يبتُ معلومات معينة كدقيقة عن كاجبات الوظائف كالأداء كالارتباط الوثيق فيما بينهماالأسلوبيا ىذا اكمن مز
 :أنو لا بىلو من السلبيات منها

 بوتاج إلذ كقت طويل لتنفيذه. 
  أشخاص بؽم مهارات في برليل الوظائفإلذيصعب تنفيذه لأنو بوتاج . 
 يصعب على ابؼتدرب تقبل مناقشة النقاط السلبية لديو. 

IV. في ضل ىذه الطريقة يتم بذميع النتائج قبل كبعد التدريب على فتًات دكرية، كمن مزايا ىذا :السلاسل الزمنية 
 إمكانية برليل مدل استقرار عائد التدريب عبر الوقت، كعادة ما تستخدـ ىذه الطريقة بالنسبة للبرامج التي ترتكز علي الأسلوب

 . مثل ابؼعدلات ابغوادث، الإنتاجية، الغياب كالتي بزتلف بدركر الوقتملاحظتهابرستُ نتائج بيكن 
V. ؼ استطلاع الآراء عن قيمة كفائدة البرنامج التدريبيدبو: المقبلات الشخصية. 
VI. كيتم عقب انتهاء البرنامج مباشرة كيشتًؾ فيو ابؼشرفوف على تنفيذ البرنامج كابؼدربوف : الحفل الختامي الخاص بالتقييم

تم ابقازه أثناء البرنامج كمعرفة أراء ابؼشتًكتُ فيو من ناحية ابؼعوقات إف كجدت، كللتوصل إلذ تعديلات  ما مـتقيؿكابؼتدربوف كذلك 
، ككذلك تطوير كتعديل أساليب التدريب بدا بوقق الفعالية ابؼطلوبة، كبصفة عامة لا توجد ةالتعليمي بيكن إدخابؽا على ابؼادة التي

: طريقة تقييم مثلي، لكن مدم ملائمة الطريقة في ضوء بؾموعة من الاعتبارات أبنها
 حجم البرنامج التدريبي. 
 الغرض من التدريب. 
 ابؼتًتبة على عدـ فعالية البرنامجالآثار . 
  مدل ابغاجة لسرعة ابغصوؿ على النتائج 

 أىمية تقييم البرنامج التدريبي :ثالثا

 1:تهدؼ أبنية ابؼتابعة كتقييم التدريب إلذ

  العمل كنقل أثره إلذ الوظيفة أك التعلم،الوقوؼ على مدل برقيق الأىداؼ التدريبية كابؼتمثلة في تعزيز. 
 مدل برقيق البرامج التدريبية للنتائج ابؼتوقعة منها . 

                                                           
، 2007 (التوريدات، ك للتسويق العربية القاىرة،الشركة ( ،التدريبية الخطة إعداد وأساليب والتطبيق النظرية بين التدريبية الاحتياجاتالسيد، رضا 1

. 80-79ص 
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  أىداؼ ابؼؤسسة بالإضافة إلذتناسبها مع دراسة كبرليل ابعهود التدريبية ابؼختلفة كمدل : 
  الوقوؼ على درجة فعالية كملائمة الأساليب التدريبية ابؼعتمدة. 
 برديد درجة كفاءة ابؼدربتُ كمدل بقاحهم في أداء أدكارىم. 
 الوقوؼ على نقاط القوة في البرامج التدريبية لتدعيمها كنقاط القوة لتفاديها. 
  تواجو عملية تنفيذ البرنامج التدريبية ، كالعمل على تفاديها لضماف برقيق التي برديد ابعوانب السلبية 

 .الأىداؼ مستقبلا

 مداخل تقييم التدريب :رابعا

 :1كأبنهاىنالك العديد من النماذج في تقييم التدريب 

كىو أكثر ابؼداخل شيوعا كانتشارا ، حيث بيكن الاعتماد عليو كأساس لتحديد طبيعة ابؼعلومات  :موذج كريك باتركن
مستويات رئيسة للتقييم ، كأكرد لكل منها سؤاؿ بوتاج الذ التقييم كجاء 4اللازـ بصعها بسهيدا لعملية التقييم كحدد لنا من خلالو 

 :يليذلك كما 
        ىل سعد ابؼشاركوف بالبرنامج؟      :الفعلتقييم ردة -

    ىل تعلم ابؼشاركوف من البرنامج؟             :التعلم تقييم-

      ىل عدؿ ابؼشاركوف سلوكهم طبقا بؼا تعلموه؟         :السلوؾ تقييم-

      ىل أثر تعديلهم للسلوؾ إبهابيا على نتائج عملهم ؟         :النتائجتقييم -

 :كىي الأحرؼ الأكلذ من الكلمات الأربع لتلك ابؼستويات كىي كما يلي :  ciro كيرو مدخل

 السياؽتقييم  
 لاتتقييم ابؼدخ 
 ردكد الأفعاؿتقييم  
 نتائجتقييم اؿ. 
لتقدير النواحي التدريبية  (البيئة المحيطة )كيتضمن ابغصوؿ على استخداـ معلومات عن الوضع العملي :تقييم السياق  .أ 

 :ابؼطلوبة لتقدير ما إذا كانت ىنالك حاجة للتدريب،كىنا يتم تقييم ثلاثة أنواع من الأىداؼ كىي 
  أكجو القصور ابؼعينة بابؼؤسسة التي سيتغلب عليها أك بود منها البرنامج :الأىداف النهائية. 
 التغتَات في سلوؾ ابؼوظفتُ في العمل اللازـ لتحقيق الأىداؼ النهائية :الأىداف المتوسطة . 

                                                           
 /…/hasdl.kau.edu.saنقلا عن08/10/2010بتاريخ  تم الاطلاع عليو ،مداخل وأساليب قياس أثر التدريب بؿمد بن ناصر البيشي ، 1
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  ابؼعارؼ ابعديدة كابؼهارات أك كجهات النظر التي ينبغي للعاملتُ اكتسابها لتغيتَ سلوكهم حسب :الأىداف الفورية
 .ابؼطلوب للوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼتوسطة

يسمح تقييم ابؼدخلات من ابغصوؿ على كاستخداـ معلومات عن ابؼوارد التدريب للخيار بتُ : تقييم المدخلات  .ب 
ابؼدخلات البديلة إلذ برنامج تنمية ابؼوارد البشرية كيتضمن ىذا النوع من التقييم برليل ابؼوارد ابؼتاحة كبرديد إمكانية نشرىا حتى 

 .تكوف أمامنا فرصة كبتَة لإحراز الأىداؼ ابؼطلوبة ، كقد برد بعض العوامل مثل ابؼيزانية كمتطلبات الأداء من ابػيارات ابؼتاحة
 :كمن الأسئلة التي ترتبط بهذا التقييم 

 ما ىي ابؼميزات ابؼرتبطة بالطرؽ ابؼختلفة لتنمية ابؼوارد البشرية ؟

 ىل من ابؼفيد للمؤسسات ابػارجية أف تلعب دكرا فعالا في تنفيذ البرنامج؟ 

 .ىل من ابؼفركض تطوير البرنامج مع ابؼواد الداخلية؟

 ىل ينبغي للمؤسسات الشريكة أف تشتًؾ في البرنامج ؟

 ما ىي النتائج التي تم إحرازىا عند تنفيذ برنامج بفا ثل في ابؼاضي؟

يشمل ذلك ابغصوؿ على كاستخداـ معلومات عن ردكد أفعاؿ ابؼشاركتُ لتطوير عملية تنمية : تقييم ردود الأفعال .ج 
 .ابؼوارد البشرية، كما يقوـ بعض ابؼدربتُ بعمل بؿاكلة لاكتشاؼ أراء ابؼشاركتُ في البرنامج في نهاية الدكرة ، كفي تقييمات ابؼتابعة 

كالصفة ابؼميزة بؽذا النوع من التقييم ىي أنو يعتمد على تقارير ابؼشاركتُ الذاتية، كليس ىناؾ شك في أراء ابؼشاركتُ بيكن أف 
 .تكوف مساعدة كمفيدة جدا إذا تم بذمعيها بأسلوب منظم

برنامج تنمية ابؼوارد البشرية لتطوير (بـرجات)يشمل ذلك ابغصوؿ على كاستخداـ معلومات النتائج :تقييم النتائج .د 
 .البرامج ابؼستقبلية، كىذا أىم جزء في عملية التقييم

كإذا ما أردنا الاستفادة من تقييم ابؼخرجات فلابد من الإعداد ابعيد قبل بدء البرنامج التدريبي ، كىناؾ أربع مراحل تشكل تقييم 
 :ابؼخرجات 

 حديد أىداؼ الابذاه. 
 اختيار أك تكوين بعض القياسات بؽذه الأىداؼ. 
 عمل القياسات في الوقت ابؼناسب. 
 تقدير النتائج كاستخدامها لتطوير البرامج التالية. 



  اندبَت انُظشيالأول                                                                              انفصم 

 
24 

 :أنواع رئيسة ىي كما يلي 4قسمها إلذ  :مدخل باركر
 إلا أف باتريكابؼشارؾ، كمية ابؼعرفة التي اكتسباىا ابؼشارؾ، كبالرغم من التشابو بينو كبتُ أسلوب  رضا المجموعة،، أداء العملأداء 

 :ىنالك بعض الاختلافات ستظهر في التفصيل

ىو تقييم مدل تقدـ الأشخاص في العمل كبرديد مدل مسابنة البرنامج في تطوير الأداء ، كيأتي التقييم : أداء العمل .أ 
 إلذ تغتَات ةفي القياسات ابؼوضوعية لأداء العمل بدا في ذلك تاريخ العمل ،نوعيتو، التوقيت ،توفتَ النفقات بالإضاؼ

 .ءالقابلة للملاحظة في السلوؾ بدوقع العمل كالتي تشتَ إلذ حدكث برسن بالأدا
كىو بودد تأثتَ البرنامج على بؾموعة ما يعمل ابؼشاركوف من خلابؽا أك تأثتَ المحتمل للبرنامج على : أداء المجموعة .ب 

ابؼؤسسة ككل كيفضل بالنسبة بؽذا التقييم يفضل بصع بيانات ما قبل كما بعد ابؼقارنة كالتطورات التي طرأت كبؿاكلة عزؿ 
 .تأثتَ ابؼتغتَات الأخرل

كىو بودد مدل رضا ابؼشاركتُ عن البرنامج كيشمل ذلك بؿتويات البرنامج ، طرؽ التدريب ككجهة : رضاء المشاركين .ج 
نظرىم بذاه ما تعلموه، كفيو تستخدـ عادة استمارات استطلاع الرأم التي توزع في نهاية الدكرة التدريبية كابؼقابلات مع 

 .ابؼشاركتُ 
يقرر ىذا النوع من التقييم نوعية ابغقائق كالأساليب أك مهارات التي : المعارف التي تحصل عليها المشاركين .د 

أستوعبها ابؼشاركوف، كيفضل فيو إجراء اختبارات للمعلومات قبل كبعد الدكرة التدريبية لقياس مقدار ابؼعارؼ كابؼعلومات 
 التي تم اكتسابها

 : صدر فيو أربعة مستويات بجمع ابؼعلومات اللازمة للتقييم كىي كما يلي :مدخل دراسة الهواتف الأمريكية
.  بـرجات القيمة التطبيق، بـرجات القدرة، بـرجات الأفعاؿ،بـرجات ردكد 

 مثل العدة، ابؼواد طرؽ ة ابؼشاركتُ في البرنامج ككل أك في بؿتوياتو التفصيليءبيثل أرامخرجات ردود الأفعال  .أ 
 .الخ...التدريس

 .يشمل ذلك ماذا يتوقع أف يعرفو ابؼشاركتُ أك يعتقدكنو أك يفعلونو أك ينتجونو في نهاية البرنامج: مخرجات الإمكانيات .ب 
يتضمن ما يعرفو ابؼشاركوف أك يعتقدكنو أك يفعلونو أك ينتجونو في البيئة الطبيعية الواقعية التي من مخرجات التطبيق  .ج 

 .أجلها أعد بؽم البرنامج
تعد أكثر النتائج أبنية لأنها توضح قيمة التدريب بالنسبة لتكاليفو كبيثل ىذا النتاج إلذ أم مدل : مخرجات القيمة .د 

 .إستفادت ابؼؤسسة من التدريب أخدين في الاعتبار الأمواؿ كالوقت كابعهد كابؼوارد ابؼستثمرة 

 :provas.discrepany: لتفارقي اسانموذج بروف
 :بهمع بتُ التقييم كنظرية منحتٌ النظم يتكوف من أربع مكونات كىي

  برديد ابؼعايتَ القياسية للبرنامج. 
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  برديد الابقازات على البرنامج. 
  مقارنة الابقازات بابؼعايتَ القياسية. 
  برديد ما إذا كانت ىنالك فجوة بتُ ابؼعايتَ كالابقازات من أجل تعديل الابقازات أك ابؼعايتَ البرنامج. 

 كأساليب مرشدة بعمع البيانات اللازمة لعملية التقييم كبصعيها لا بىرج الإدارمىذه ابؼداخل الرئيسة التي يتضمنها الفكر 
. عن التعامل مع العملية التدريبية باعتبارىا نضاـ متكامل لو مدخلات كبـرجات

  العملية التدريبيةمراحل عملية تقييم: خامسا

1:كىيبؼرحلة عملية التقييم التدريب ثلاث مراحل رئيسة 
 

مرحلة ما قبل التدريب : أولا

تتمثل ىذه ابؼرحلة في تقييم ابػطوتتُ السابقتتُ للعملية التدريبية كنعتٍ بهما الاحتياجات التدريبية كتصميم البرنامج 
كىنا يقوـ أخصائي التدريب أك مدير ، التدريبي ، من خلاؿ ىذه ابؼرحلة يتم تقييم الاحتياج التدريبي للمؤسسة كللوظيفة كللمتدرب

التدريب بإخضاع برديد الاحتياج التدريبي إلر معايتَ عملية كتطبيقية للتأكد من ابغاجة الفعلية للتدريب كمن ارتباط الاحتياجات 
التدريبية بأىداؼ كسياسات كنشاطات ابؼؤسسة كالتنبؤ بعوائد التدريب علي ابؼؤسسة كالوظيفة كابؼوظف كذلك يتم من خلاؿ 

ىذه ابؼرحلة اختيار البرنامج ابؼناسب ، كما يتم استطلاع أراء ابؼتدربتُ كرؤسائهم حوؿ ابؼوضوعات كالأىداؼ كالنتائج ابؼتوقعة من 
 .عقد البرنامج

 أثناء تنفيذ التدريب: ثانيا

قد يقوـ الشخص ابؼسؤكؿ بحضور بعض أجزاء التدريب كملاحظة تفاعل ابؼتدربتُ مع ابؼتدرب كمدل بضاسهم للتدريب ، 
 ابؼساعدة ، تقييم أداء كقدرات ابؼتدرب ، ىذه الطريقة تتميز بأنها طريقة مباشرة كبسكننا من ملاحظة كالأدكاتمدم مناسبة ابؼكاف 

 خاصة إذا كاف ابؼوضوع الأسلوبكنها برتاج بػبرة من مقيم التدريب ، كقد يكوف من الصعب تقييم كل شيء بهذا ؿأشياء كثتَة ك
 .التدريب متخصص جدا كمقيم التدريب ليس على دراية بو

 تقييم التدريب بعد انتهائو: ثالثا

تهدؼ ىذه ابؼرحلة من التقييم إلذ قياس مدل ما حققتو البرامج التدريبية من تلبية الاحتياجات التدريبية ابؼصممة من 
 .أجلها كمدل مسابنتها في برقيق أىداؼ خطة التدريب ككل ، كبذرم ىذه العملية عقب الانتهاء من تنفيذ البرنامج مباشرة 

                                                           
لقاىرة ،ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية اتدريب ،كاؿندكة حوؿ آفاؽ جديدة في التنمية البشرية   ،تقييم البرامج التدريبية عبد المحسن الفاتح اللحيد،1
 .247،ص2007،
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 :كترتكز ىذه ابؼرحلة على نوعتُ من التقييم كبنا 

 عن بصيع مراحل كخطوات البرنامج التدريبي من أىدافو أرائهمحيث يتم استقصاء : تقييم المتدربين بعد نهاية البرنامج 1
 ابؼدرب كالغرض من قدرات، موضوعا تو ، كسائلو، الطرؽ ابؼستخدمة في التدريب ، كقت البرنامج كمدتو ، قاعات التدريب ،

 .ذلك ىو قياس كتقدير قيمة جهود القائمتُ بعملية التدريب ، بهدؼ معرفة عوامل القوة لتطويرىا كعوامل الضعف لتفاديها
تأتي أبنية تقييم أثر التدريب من أف ىدؼ التدريب في النهاية ىو رفع كفاءة العاملتُ، كبتالر زيادة : تقييم أثر التدريب 2

كتطوير بـرجات ابؼؤسسة بؽذا فإف معرفة نتائج التدريب التطبيقية في ميداف العمل كنقل ابؼهارات كابؼعارؼ ابؼكتسبة كابؼطورة خلاؿ 
 .البرنامج التدريبي من أىم أكلويات ابؼسؤكلتُ عن التدريب
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  الأولخلاصة الفصل

رأينا في ىذا الفصل أف التدريب عملية مستمرة بوتاج إليها بصيع العاملتُ في ابؼؤسسة، فهو لا يقتصر على موظف دكف 
. أخر، أك كظيفة دكف أخرل، ك يتقاسم فوائده كل من ابؼؤسسة كالعاملتُ كحتى المجتمع الذم تعمل فيو ابؼؤسسة

 ، تأخذ شكل نظاـ فرعي مكوف من أجزاء متكاملة لو مدخلاتو ، إستًاتيجيةأصبح ينظر للتدريب على أنو عملية  إذ
 التدريب من بؾموعة إستًاتيجية كتتكوف . ابؼؤسسةإستًاتيجية  اكبر ىي إستًاتيجيةعملياتو كبـرجاتو ، كتعمل ضمن نظاـ ك 

 كل جديد بشكل مستمر من أجل مساعدة كتعليموبـططة من البرامج تهدؼ إلذ تطوير كبرستُ أداء كل من يعمل في ابؼؤسسة ، 
 كفي الوقت نفسو تسعى ابؼؤسسة لرفع كفاءتها الإنتاجية كفاعليتها .ابعميع على برقيق مكاسب كظيفية كمستقبل كظيفي جيد

 .التنظيمية باستمرار لتحقيق  الرضا لدل زبائنها

كحتى يتحقق كل ىذا بهب أف بىضع التدريب إلذ تصميم بؿكم بداء من برديد الاحتياجات التدريبية التي بردد في ضوء 
احتياجات ابؼؤسسة ، كاحتياجات الوظيفة كالفرد ، كبردد بعدة أساليب منها ابؼلاحظة ، ابؼقابلات الشخصية ، تقييم الأداء 

الخ، ثم تأتي مرحلة التصميم البرنامج التدريبي ، حيث يتم صياغة أىداؼ البرنامج كبرديد بؿتواه من حيث ابؼوضوعات ، ....
الأنشطة كالفعاليات، كتشخيص الأساليب التدريبية لتنفيذه ، كبرديد بـتلف ابؼستلزمات حتى تتم عملية التنفيذ ، ليتم في الأختَ 

تقييم مدل فعالية البرنامج كبرقيقو بؼختلف الأىداؼ التي سطر لأجلها اعتمادا على بؾموعة من الطرؽ كالنماذج مثل الاختبارات 
كالاستقصاءات كىذا ما سيتم التطرؽ إليو في الفصل الثاني حيث ركزنا على بموذج كتَؾ باتريك الذم يعتمد على ردكد أفعاؿ 

كفي ضوء كل ىذا بهب أف يبتٍ التدريب كفق بؾموعة ،ابؼشاركتُ كسلوكياتهم كمدل تعلمهم لمحتول البرنامج ككذا النتائج التنظيمية
 .من ابؼبادئ كالأسس ، حتى بوقق الفوائد ابؼتوخاة منو

كلربط التأصيل النظرم بؼفاىيم الدراسة ابغالية بالواقع، سيأتي الفصل الثاني لمحاكلة الإجابة على التساؤلات البحثية 
ابؼطركحة في ابؼقدمة الدراسة، بالتطبيق على مؤسسة اتصالات ابعزائر كمؤسسة مطاحن ابغضنة كنموذج بؼؤسسات التي تعتمد على 

 .تقييم البرامج التدريبية
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 تمهيد

استعراض أىم ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالتدريب ،حاف الوقت للولوج إلذ الدراسة ابؼيدانية كالتي تسمح لا بؿالة بالتأكد من بعد 
الفرضيات التي كضعت في مستهل الدراسة كللوقوؼ على حقيقة ما بودث في مؤسساتنا،حيث أجريو العديد من الدراسات التي 

تناكلت العلاقة بتُ اكتساب العامل بؼعارؼ جديدة كتأثتَىا على زيادة أدائو ،فإننا في ىذه الدراسة سنحاكؿ اكتشاؼ نقاط 
 .كجوانب الضعف في إعداد البرامج التدريبية كتنفيذىا

كسيتم في ىذا الفصل تقدنً كصف مفصل للمنهجية كالإجراءات ابؼتبعة في إبقاز الدراسة ، بهدؼ الاطلاع على الواقع 
ابغقيقي لإدارة العملية التدريبية كبالأخص عملية التقييم كالدكر الفعاؿ الذم تلعبو في برستُ الأداء الوظيفي للعاملتُ،كعليو سيتم 

 :تقسيم الفصل إلذ ابؼباحث التالية

 الإطار العاـ للدراسة ابؼيدانية: المبحث الأول 

 اقتًاح تطبيق بموذج كتَؾ باتريك لتقييم فاعلية البرامج التدريبية: المبحث الثاني 
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  الميدانية للدراسةالعامالإطار  :الأولالمبحث 

بوتاج البحث العلمي إلذ عدة أساليب كطرؽ لكي يصل إلذ ابؽدؼ ابؼبتغى ، من بينها ابؼنهج الذم يستعتُ بو الباحث 
كالذم يقوده كيوضح لو معالد الطريق ، ككذا اختبار بؾتمع كعينة البحث التي تتناسب كبحثو ، أم دراسة لن تستطيع التوصل إلذ 
ىدفها بدقة كموضوعية دكف استخداـ بؾموعة من القواعد العامة التي يستًشد بها الباحث للتوصل إلذ ىدفو الصحيح بأسلوب 

 .علمي يتضمن دقة النتائج كىذا ما يصطلح عليو بابؼنهج

اعتمدنا في بحثنا ىذا على ابؼنهج الكمي مع إجراء عدد قليل من ابؼقابلات مع إدارة ىذه ابؼؤسسات  كتم بصع البيانات  
باستخداـ أداة الاستبياف ، كبست الدراسة ابؼيدانية على مؤسستتُ بولاية ابؼسيلة مؤسسة اتصالات ابعزائر كمؤسسة مطاحن ابغضنة 

كذلك من أجل اختبار الفرضيات ، كسيتم تقسيم ىذا ابؼبحث إلذ مطلبتُ ، الأكؿ سيتناكؿ بؾتمع كعينة الدراسة أما الثاني 
 فسيكوف حوؿ خطوات الدراسة ابؼيدانية 

التعريف بالمؤسستين محل الدراسة : المطلب الأول  

  ء إلر التعريف بابؼؤسسات التي قمنا بإجراء الدراسة ابؼيدانية بها من خلاؿ إلقاثسنتطرؽ في ىذا ابؼبح
 .منبذة عنها كىيكلها التنظيم

 -وكالة المسيلة- مؤسسة اتصالات الجزائر: أولا

 بذة عن شركة اتصالات الجزائرن .أ 

، كفي ظل التعامل مع 1999 كالاتصاؿ سنة الإعلاـ عرفها قطاع البريد كتكنولوجيا الإصلاحات التينتيجة بعملة 
الاقتصاد ابغر كابؼنافسة كاستعداد ابعزائر للانضماـ إلذ ابؼنظمة العابؼية للتجارة كمواكبة التطورات العابؼية ابؼتجهة بكو بررير الأسواؽ 

أكت 5 ابؼؤرخ في 03/2000كفتح المجاؿ أماـ الاستثمار الأجنبي في بصيع ابؼيادين بدا في ذلك قطاع الاتصالات ،نص القرار 
 عن استقلالية قطاع البريد كابؼوصلات حيث تم بدوجب ىذا القرار إنشاء مؤسسة بريد ابعزائر ، كالتي تكفلت بتسيتَ قطاع 2000

 2003البريد ، ككذلك مؤسسة اتصالات ابعزائر التي أصبحت مستقلة في تستَىا عن كزارة البريد ، ككاف الفاتح من جانفي 
الانطلاقة الربظية لمجمع اتصالات ابعزائر ، إذا صبحت مؤسسة عمومية اقتصادية  برأس ماؿ اجتماعي قدره مئة مليوف دينار 
جزائرم ، كأصبح  المجمع بؾبرا  على إثبات كجوده في سوؽ بسيزه ابؼنافسة ابغادة  البقاء فيو للأجدر ، خاصة مع فتح سوؽ 

الاتصالات على  ابؼنافسة ، ككاف لو ثلاث أىداؼ رئيسية ىي ابعودة ، الفعالية كالنوعية  في ابػدمات  التي تقدمها ابؼؤسسة ، 
حيث عمد بؾمع اتصالات ابعزائر على تطوير خدماتو  كجعلها تساير  التطورات  ابغاصلة  في السوؽ الدكلية ، كىذا بإعادة 
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خدمات جديدة ، كبظح تسطتَ تلك  عصرنة الشبكة الوطنية للاتصالات ، إدخاؿ مكثف للتكنولوجيا ت  ابعديدة ، تشغيل
 1.الأىداؼ بؼؤسسة اتصالات  ابعزائر ببقائو في الريادة كجعلو ابؼتعامل  رقم كاحد في سوؽ الاتصالات بابعزائر

 رية العملية لاتصالات الجزائر بالمسيلةيالمد .ة 

ـ ، أم بعد تقسيم قطاع البريد كابؼوصلات إلذ مؤسستتُ بريد 2003رية الولائية للاتصالات بابؼسيلة عاـ مأنشئت ابؼد
 غاية إلذتالعملية للاتصالاـ بالوحدة 2003ابعزائر كاتصالات ابعزائر كشركة عمومية ذات أسهم ، كقد كانت تسمى في بداية 

 حاليا تابعة إلذ ابؼدرية العامة لاتصالات كأصبحتـ أين تم تغيتَ الاسم من كحدة عملية غلى ابؼدرية العملية ، 2010جواف 
ابعزائر بابعزائر العاصمة ، بعدما كانت في السابق كوحدة عملية تابعة للمدرية الإقليمية  لاتصالات ابعزائر بولاية سطيف ، كالتي 

. بدكرىا تتبع غلى ابؼدرية العامة بالعاصمة 

 :الهيكل التنظيمي -1
 : من الشكل نلاحظ أف ابؽيكل التنظيمي بوتوم على عدة أقساـ كمكاتب، فهناؾ ستة أقساـ كىي

 كبوتػوم علػى رئػيس القسػم، كالػذم يشػرؼ علػى أربعػة مصػالح تتعلػق بالشػراء،كالإمػداد،كابؼمتلكات :قسـم الوسـائل ،
 . ابػدمات الاجتماعيةكالتسيتَ

 كمػا كالمحاسبة كابػزينةكبوتػػوم علػػى رئػػيس القسػػم، كالػػذم يشػػرؼ ثلاثػة مصػػالح كىػػي مصػػلحة ابؼيزانيػػة  :قسـم الماليــة ،
 . في كلاية ابؼسيلةلاتصالات ابعزائريتبػع لػرئيس القسػم المحاسػػبتُ ابؼوجػودين علػػى مسػتول الوكػالات التجاريػػة الأربعػة 

 صػيانة كابؼصالح ىييشرؼ عليو رئيس القسم، حيث يتًأس ىذا الأختَ أربعة مصالح كثلاثة مكاتػب،  :القسم التقني 
 الانتشػػار كالامتػػداد إلذ مصلحةكاسػتغلاؿ الشػبكة، صػيانة كاسػتغلاؿ التجهيػزات، كمصػلحة ابؽندسػة كالتخطػيط، بالإضػػافة 

 ذات التدفق السريع، كمكتب مراقبة كرشات ابؼراكز ابؽاتفيةللشػػػبكة؛ أمػػا ابؼكاتػػػب فتتمثػػل في ابؽياكػػػل القاعديػػػة، كرئػػػيس مشػػػركع 
 .العمل

 الزبائن كالبيعيشػرؼ عليػو رئػيس القسػم الػذم يػتًأس بػدكره ثلاثػة مصػالح كىػي العلاقػات مػع  :القسـم التجـاري 
 .كمصلحة التحصيل؛ كيشرؼ أيضا رئيس القسم على كل الوكالات التجارية ك مراكز الإنتاج

 يشرؼ عليو رئيس القسم الذم تتبعو مصلحة شبكة ابؼؤسسات :قسم العلاقة مع المؤسسات. 

 تسيتَ التكوينيشرؼ عليو رئػيس القسػم كتعمػل برػت مسػؤكليتو ثلاثػة مصػالح كىػي مصػلحة  :قسم الموارد البشرية ،
 كمصلحة العلاقات ابؼهنية الاجتماعية، كمصلحة تسيتَ الوظائف كابؼسار ابؼهتٍ

                                                           
  :  الالكتًكني ، متاح على ابؼوقعميلاد مؤسسة اتصالات ابعزائر، اتصالات ابعزائر1

http://www.algerietelecom.dz/AR/?p=at_histoire_realisations   03/03/2020:تم الاطلاع عليو يوم    
 

http://www.algerietelecom.dz/AR/?p=at_histoire_realisations
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ائرالهيكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجز: (01)الشكل رقم   

 

  للمؤسسةقسم الموارد البشريةبالاعتماد على وثائق : المصدر 
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  مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة:ثانيا

  مؤسسة الصناعة والحبوب ومشتقاتها بسطيف نلمحة تاريخية ع .أ 

 مارس تم تأميم 25 كبالضبط في 1965بعد أف برصلت ابعزائر على استقلابؽا بدأت في تأميم ابؼؤسسات ففي سنة 
بصيع القطاعات ابػاصة بالطحن ك أصبحت تسمى ابؼؤسسة الوطنية للدقيق ك الطحن غتَ أف دكرىا آنذاؾ كاف مقتصرا على 

صلاحيات الإدارة العامة الذم عهدتو  كذلك كضع خطة لتجديد ابؼصانع الضركرية ك كضع كحدات أخرل في بعض ابؼناطق ، 
 قامت ابؼؤسسة الوطنية للدقيق ك الطحن بإنشاء بطس مؤسسات بفاثلة للصناعة الغذائية من ابغبوب ك 1982ففي سنة 

 1990 أفريل 2 إبتداءا من 1982 نوفمبر 27 بتاريخ 82/367: مشتقاتها بسطيف ، فقد أنشئت بدرسوـ تنفيذم رقم 
 دج ، بستلك 2.525.000.000:  قدر بػ 1997برولت إلذ شركة مسابنة في إطار الإصلاحات الاقتصادية رأبظابؽا في 

 .(سطيف ، ابؼسيلة ، برج بوعريريج ، بجاية ، بسكرة،كرقلة): ابؼؤسسة عدة كحدات موزعة على عدة كلايات منها 

 نبذة عن مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيلة  .ة 

ابؼركب الصناعي التجارم ابغضنة ابؼسيلة التابع للشركة الفرعية حبوب قسنطينة ابؼنتمية لمجمع الصناعات الغذائية 
 كتسويق مادتي السميد كالفرينة كمشتقاتهما كإنتاج ىو برويل ابغبوب الرئيسي أما بالنسبة للنشاط AGRODIVاقركديف

 إلذ غاية سنة 1993ليتم بعدىا إحداث بؾموعة من التوسعات كالتحديثات ابتداء من سنة 1981بداية النشاط كانت سنة 
 في إطار اتفاقية تطوير ابؼوقع بتُ بؾلس مسابنة الدكلة كابؼركز الوطتٍ 2015 أىم تطوير شهده ابؼركب كاف سنة أفغتَ 1998

قنطار أما بالنسبة للمواد 125000 قنطار يوميا كبسعة بززين 5500 أما طاقتو الإنتاجية  فتقدر بandiلتطوير الاستثمار 
إلذ مادة النخالة  فرينة ابؼخابر بالإضافة ابؼنتجة فهي السميد الرفيع السميد العادم السميد الكامل السميد الثانوم الفرينة ابؼمتازة ك

 نقطة بيع تغطي العديد من بلديات كلاية ابؼسيلة منها أيضا نقطة بيع 15بأنواعها أما بالنسبة لشبكة التوزيع فيمتلك ابؼركب 
 العديد من كلايات الوطن من خلاؿ بـتلف إلذكمركز توزيع على مستوم ابعزائر العاصمة علما أف منتجات ابؼركب تصل 

 .ابؼتعاملتُ الاقتصاديتُ

 : مييالهيكل التنظ .ج 

 :كما ىو موضح في الشكل التالر
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  لمؤسسة مطاحن الحضنةالهيكل التنظيمي: (02)الشكل رقم

 

 

 .بالاعتماد على وثائق قسم الموارد البشرية للمؤسسة: المصدر
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مجتمع وعينة الدراسة : الثاني المطلب

سيتم تقسيم ىذا ابؼطلب إلذ ثلاثة أجزاء الأكؿ عبارة عن عينة كبؾتمع الدراسة كالثاني سيكوف حوؿ أدكات الدراسة ثم 
 .منهج الدراسة

 .مجتمع وعينة الدراسة:أولا

  ، برديد بؾتمع الدراسة  ىو ابػطوة الأكلذ في خطة 1يقصد بالمجتمع بؾموع ابؼفردات تشتًؾ في بؾموعة من ابػصائص
البحث كغالبا ما تكوف ىذه ابػطوة سهلة كيتمثل بؾتمع الدراسة في ابؼؤسسات ابؼتبنية للبرامج التدريبية بولاية ابؼسيلة ، ابؼتمثلة في 

 إطارات بؼؤسسة 10مؤسسة اتصالات ابعزائر كمؤسسة مطاحن ابغضنة ، كلبلوغ غايات الدراسة اختارنا عينة قصديو بفثلة في 
 إطار ، كمن الأسباب التي 212إطارات من مؤسسة مطاحن ابغضنة من بؾتمع الدراسة ابؼكوف من 10اتصالات ابعزائر،ك

 :جعلتنا بلتار ىذا المجاؿ ليكوف بؿل دراستنا مايلي

  تعتبر مؤسسة اتصالات ابعزائر كمؤسسة مطاحن ابغضنة من ابؼؤسسات التي تهتم بالتدريب كتعطي لو أبنية
 كبتَة 

  كذلك مؤسسة اتصالات ابعزائر كمطاحن ابغضنة كبحكم ابؼنافسة كخاصة مؤسسة اتصالات ابعزائر تقدـ
لكل عمابؽا بدكف استثناء برامج تدريبية، كما صرح لنا رئيس دائرة ابؼوارد البشرية للمديرية العملية بابؼسيلة كأيضا رئيس ابؼوارد 

 .البشرية بدطاحن ابغضنة

 أداة الدراسة : ثانيا

تعرؼ كالتي.بعد إجراء دراسة استكشافية بؼوضوع الدراسة كصياغة الفرضيات، اتضح أف الاداة ابؼناسبة تتمثل في أداة ابؼقابلة
أف يعرؼ بعض ابؼعلومات أك التغتَات لدل  (الباحث)على أنها تفاعل لفظي يتم بتُ فردين في موقف ابؼواجهة بواكؿ احدبنا 

كالتي تدكر حوؿ خبراتو أك أرائو كمعتقداتو كتكوف ذات صلة بالظاىرة قيد الدراسة كفي ىذه الدراسة تم اعتماد  (ابؼبحوث)الأخر 
أسلوب ابؼقابلة مع مدير ابؼواد البشرية بالنسبة للمؤسسة اتصالات ابعزائر كرئيس مصلحة التكوين في مركب مطاحن ابغضنة ، 

كىذا من أجل الإجابة على بعض الأسئلة ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة كالتي تتمثل في بؿاكلة معرفة كاقع العملية التدريبية كفاعلية 
 2.البرامج ابؼعتمدة في تفعيل الأداء الوظيفي للعاملتُ كتطويره

 

                                                           
، قسم التسيتَ، كلية العلوـ التجارية ك الاقتصادية ك علوـ التسيتَ، جامعة بؿمد بوضياؼ محاضرات التقنيات الكمية للبحث، صلاح بوعبد الله1

 03، ص 2016ابؼسيلة، ابعزائر، 
، تم الاطلاع عليو http://al3loom.com/?p=1374:، مقاؿ متوفر على الرابط التربية و ثقافة منهجية البحث العلمي أبؾد قاسم، 2

18/05/2020 

http://al3loom.com/?p=1374
http://al3loom.com/?p=1374
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 منهج الدراسة: ثالثا

من ابؼمكن القوؿ إف أم دراسة لن تستطيع التوصل إلذ ىدفها بدقة كموضوعية دكف استخداـ بؾموعة من القواعد العامة 
 .التي يستًشد بها الباحث للتوصل إؿ ىدفو الصحيح بأسلوب علمي يتضمن دقة النتائج كىذا ما يصطلح عليو بابؼنهج 

طريقة لوصف ابؼوضوع ابؼراد دراستو من :تم الاعتماد في دراسة ىذا ابؼوضوع على ابؼنهج الوصفي الذم يعرؼ على أنو 
خلاؿ منهجية صحيحة كتصوير النتائج التي يتم التوصل إليها على أشكاؿ رقمية معبرة بيكن تفستَىا ، فهو كصف دقيق تفصيلي 

كبرليلي لظاىرة أك موضوع بؿدد كىو يتيح للباحث استخداـ كسائل عديدة لتحقيق أىدافو كيتيح ىذا ابؼنهج توفتَ البيانات 
 .كابغقائق عن ابؼشكلة موضوع الدراسة 

 الدراسة تحليل البيانات واختبار فرضيات: الثالث المطلب

 بؽا في ابؼؤسستتُ بؿل مسيتم في ىذا ابؼطلب برليل أداة الدراسة من خلاؿ عرض بؾموع ابؼقابلات كالتحليل التقليد
 الدراسة

 عرض مناخ المقابلة وتحليلها بالنسبة لمؤسسة اتصالات الجزائر ومطاحن الحضنة:أولا

ىذا العنصر سنتحدث عن مناخ كبيئة ابؼقابلة التي بست في مؤسسة اتصالات ابعزائر، كمطاحن ابغضنة كبيكن تلخيص  في
 :ابؼناخ التي بست فيو ابؼقابلات في ابعدكؿ التالر

 تلخيص وتحليل مناخ المقابلات في مؤسسة اتصالات الجزائر .أ 

نلخص أىم عناصر كمناخ كطريقة ستَ ابؼقابلة، حيث كضعنا جدكؿ تم تقسيمو إلذ أربعة أجزاء،إ ذ تم التطرؽ في ابعزء 
ابؼقابل من حيث السن كمكاف العمل كابؼنصب الذم يشغلو، كفي ابعزء الثاني خصص لتاريخ كمدة ابؼقابلة،كأما ابعزء  إلذ الأكؿ

الثالث بردثنا فيو عن ظركؼ إجراء ابؼقابلة ، كفي ابعزء الأختَ ذكرنا الأىداؼ الأساسية بؽذه ابؼقابلة،كىذا ابعدكؿ يلخص 
 :ابؼعلومات السابقة على النحو التالر
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 من إعداد الطالب: المصدر

 ابؼقابلة مع عينة الدراسة سوؼ يتم برليلها كتوضيح ما أجاب بو خبتَ عينة الدراسة، كلقد تم تنظيم كتلخيص ءبعد إجرا
 .ذلك في ابعدكؿ ابؼوالر

  بمؤسسة اتصالات الجزائرةبيانات المقابلة الخاص:04جدول 

 أجوبة خبير عينة الدراسة أسئلة المقابلة

 كل بداية سنة يعد برنامج تدريبي من طرؼ ابؼدرية العامة متى كاف أخر برنامج تدريبي ؟

 بصيع العماؿ دكف استثناء ىي الفئة التي استفادت من البرنامج التدريبي؟ ما

 ىي طبيعة أك بؿتوم البرنامج التدريبي؟ ما

مصلحة )يتم برديد بؿتول البرنامج التدريبي من قبل ابؼدرية العامة 
كيكوف فيو برنامج خاص لكل فئة (تطوير ابؼوارد البشرية كالتكوين 

على سبيل ابؼثاؿ ابؼدراء يتم تعليمهم كتدريبهم على كيفية حل 
النزاع كابؼشاكل ابؼوجودة في مصلحتهم ككيفية إدارتها كأيضا ابغث 

 .على العمل ابعماعي 

 .الاستبيانات كابؼلاحظة  كيف تقيموف بقاح العملية التدريبية؟

 .مناخ المقابلة لمؤسسة اتصالات الجزائر: 03جدول رقم 

 المقابل تاريخ ومدة المقابلة ظروف إجراء المقابلة الأىداف الأساسية

، 01تم إجراء ابؼقابلة مع ابػبتَ رقم 
كذلك لأف لو علاقة بالتدريب، 

 كبتالر بىدـ ابؼوضوع بشكل مباشر 

كانت الظركؼ التي تم إجراء 
ابؼقابلة فيها بفتازة، حيث تم 
الاستقباؿ كإجراء ابؼقابلة ، 

كالتًحيب من طرؼ ابػبتَ كاف 
 .بفتازا

تم إعلاـ ابػبتَ بطبيعة مشركع -
شرح الغرض من  تم البحث، ك

 .ابؼقابلة
إتاحة الوقت الكافي للخبتَ -

 للإجابة عن الأسئلة

 16/03/2020:التاريخ
 لاتصالات ابعزائر ابؼديرية العملية:ابؼكاف

 
 اللقاء تم في مكتبو داخل ابؼؤسسة-

 .دقيقة20:ابؼدة ابؼقابلة
 .عملية التفريغ في شكل كتابي كمنتظم -
اللقاء مرة أخرل مع ابػبتَ لتصحيح كتوضيح -

 بعض الإجابات

  :01ابػبتَ رقم 
 .سنة46:السن

ابؼديرية العملية :مكاف العمل-
 .لاتصالات ابعزائر

 .مدير موارد البشرية: ابؼنصب-
يعمل مع كل : عدد ابؼرؤكستُ -

 .ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة 
مدير : يعمل برت مسؤكلية

 ابؼؤسسة 



 انفصم انثبَي                                                                            اندبَت انزطجيقي
 

 
38 

 (ابؼدرب)ابؼسؤكؿ ابؼباشر  من ىو ابؼسؤكؿ عن تقييم البرامج التدريبية؟

ىل تعتمد ابؼؤسسة على مدرب داخلي أما خارجي، أما الاثنتُ 
 ؟

الاثنتُ معا، قد تعتمد عل مدربتُ داخلتُ كىي بالنسبة كبتَة كعند 
 .الضركرة تقوـ بالاستعانة بخبراء أك أساتذة جامعيتُ بـتصتُ 

 كم ىو عدد العماؿ الإبصالر كفئات العماؿ كعدد كل فئة ؟
 عامل كفئات العماؿ يوجد إطارات 267عدد عماؿ الإبصالر ىو 

 كعماؿ التحكم 72 إطار كعمل التنفيذ كعددىم 147كعددىم 
 . عامل44يوجد 

بالنسبة لآخر برنامج تدريبي للإطارات ما ىي بؿاكر الاستبياف 
 لتقييم العملية التدريبية للإطارات؟

 .نظرة العاملتُ بالنسبة للمدرب: بؿاكر الاستبياف متمثلة في 
 .نظرة العاملتُ للوسائل البيدغواجية -
 .قدرة ابؼدرب على التحكم بابؼوضوع-
 .قدرة ابؼدرب على الإبؼاـ بابؼوضوع -
 .رأم العاملتُ في البرنامج التدريبي-
 .رأم العاملتُ في مراكز الإيواء كالإقامة-

 .بؿاضرات كملتقيات ما ىو بؿتول البرنامج التدريبي للإطارات ؟

 أين يتم تدريب الإطارات؟
يتم تدريبهم في مدرسة مركزية جهوية خاصة بالاتصالات ابعزائر 

 بالإضافة للمؤسسات ابؼتعاقدة مع ابؼؤسسة 

 ىل يتم تقييم بقاح العملية التدريبية؟
ىنالك امتحانات تقيميو بذرم عند نهاية البرنامج التدريبي للوقوؼ 

 .على مدل استجابة العاملتُ للبرنامج التدريبي

 ما ىي الإمكانيات ابؼالية ابؼرصودة لبرنامج التدريبي ؟
 بابؼائة من الأجر العاـ من كل سنة 1بزصيص ابؼؤسسة حوالر 

 .لبرنامج التدريبي لكافة العامل

من إعداد الطالب : المصدر 

 تلخيص وتحليل مناخ المقابلات في مؤسسة مطاحن الحضنة .ة 

نلخص أىم عناصر كمناخ كطريقة ستَ ابؼقابلة، حيث كضعنا جدكؿ تم تقسيمو إلذ أربعة أجزاء،إذ تم التطرؽ في ابعزء 
الأكؿ إلذ ماىية ابػبتَ من حيث السن كمكاف العمل كابؼنصب الذم يشغلو، كفي ابعزء الثاني خصص لتاريخ كمدة ابؼقابلة،كأما 
ابعزء الثالث بردثنا فيو عن ظركؼ إجراء ابؼقابلة ، كفي ابعزء الأختَ ذكرنا الأىداؼ الأساسية بؽذه ابؼقابلة،كىذا ابعدكؿ على 

 :النحو التالر
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 من إعداد الطالب:المصدر

بعد إجراء ابؼقابلة مع عينة الدراسة سيتم برليلها كتلخيص ما أجاب بو خبتَ عينة الدراسة، كلقد تم تنظيم كتلخيص ك
 :ذلك في ابعدكؿ ابؼوالر

 بيانات المقابلة الخاصة بمؤسسة مطاحن الحضنة:06جدول رقم 

 أجوبة عينة الدراسة أسئلة المقابلة

 في بداية كل سنة يوجد برنامج تدريبي  متى كاف أخر برنامج تدريبي؟

ما ىي الفئة التي استفادة من البرنامج التدريبي 
 ؟

 .بصيع العماؿ دكف استثناء

  ما ىو بؿتول البرنامج التدريبي؟

بؿتول البرنامج التدريبي شامل بعميع العماؿ كفي بصيع المجالات، 
كينقسم التكوين لدينا إلذ ثلاثة أقساـ تكوين قصتَ ابؼدل من يوـ 

إلذ بطسة أياـ كمتوسط ابؼدل من أربعة أشهر إلذ بطسة 
 .أشهر،كطويل ابؼدل من بشنيو أشهر إلذ سنة

 مناخ المقابلة لمؤسسة مطاحن الحضنة:05جدول رقم 
 المقابل تاريخ ومدة المقابلة ظروف إجراء المقابلة الأىداف الأساسية

تم إجراء ابؼقابلة مع ابػبتَ رقم 
،كذلك لأف لو علاقة 02

بالتدريب، كبتالر بىدـ 
 ابؼوضوع بشكل مباشر 

كانت الظركؼ التي تم إجراء 
ابؼقابلة فيها بفتازة ، حيث تم 
الاستقباؿ كإجراء ابؼقابلة ، 
كالتًحيب من طرؼ ابػبتَ 

 .كاف بفتازا
تم إعلاـ ابػبتَ بطبيعة -

مشركع البحث ،كتم شرح 
 .الغرض من ابؼقابلة

إتاحة الوقت الكافي للخبتَ -
 للإجابة عن الأسئلة

 17/03/2020:التاريخ
مؤسسة مطاحن ابغضنة : ابؼكاف
 تم في مكتبو داخل ابؼؤسسة: اللقاء

 . دقيقة30:ابؼدة ابؼقابلة
عملية التفريغ في شكل كتابي -

 .كمنتظم 
اللقاء مرة أخرل مع ابػبتَ -

لتصحيح كتوضيح بعض 
 الإجابات

  :02ابػبتَ رقم 
 . سنة38:السن

مؤسسة مطاحن : مكاف العمل-
 ابغضنة

رئيس مصلحة :ابؼنصب -
 .التطوير كالتكوين

يعمل مع كل : عدد ابؼرؤكستُ -
 .ابؼوظفتُ في ابؼؤسسة 
مدير : يعمل برت مسؤكلية

 ابؼوارد البشرية
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 .نقيم بقاح العملية التدريبية بالاستبيانات كيف تقيموف بقاح العملية التدريبية؟

 .مدير ابؼوارد البشرية بالاستعانة برئيس مصلحة التكوين من ىو ابؼسؤكؿ عن تقييم البرامج التدريبية؟

ىل تعتمد ابؼؤسسة على مدرب داخلي أما 
 خارجي ،أما الاثنتُ؟

 .تعتمد ابؼؤسسة على مدرب خارجي 

كم ىو عدد العمل الإبصالر كفئات العمل 
 كعدد كل فئة؟

 إطار منها 65 عامل كفئات العماؿ يوجد  232عدد العماؿ 
 97 عامل كعماؿ التحكم 70 إطارات سامية كعماؿ التنفيذ 10

 .عامل

بالنسبة لأخر برنامج تدريبي للإطارات ما ىي 
بؿاكر الاستبياف لتقييم العملية التدريبية 

 للإطارات؟

 :تتمثل بؿاكر الاستبياف في 
 .مدل استيعاب العاملتُ للبرنامج التدريبي-
 .ىل كاف ابؼوضوع في مستول العامل أك يفوقو -
 .ىل ابؼوضوع كاف مطابق لتوقعات العامل -
ىل كاف بصيع العاملتُ في مستول كاحد إما كاف ىنالك خلل أم -

 .درجة الفهم 
 .يستطيع العامل تقدنً اقتًاحات: ملاحظة 

ما ىو بؿتوم البرنامج التدريبي ابؼوجو 
 للإطارات؟

 .يوجد بؿاضرات كتكوف خارج ابؼؤسسة 

 .يتم تدريبيهم في مؤسسات خارجية سواء كانت عامة أك خاصة أين يتم تدريب الإطارات؟

 ىل يتم تقييم بقاح العملية التدريبية ؟
على مستول ابؼؤسسة لا يوجد تقييم ؟ أما بالنسبة للمؤسسات 

ابؼختصة في التدريب ابؼتعاقدة معها لا تقوـ بإرساؿ التقييم 
 للمؤسسة 

ما ىي الإمكانيات ابؼالية ابؼرصودة للبرامج 
 التدريبية؟

بالنسبة للإمكانيات ابؼالية للبرنامج التدريبي العاـ فهي تقدر ب 
 دج ك الإمكانيات ابؼرصودة للإطارات فتقدر 6821003

 . دج4547335ب

 إعداد الطالب: المصدر
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 استنتاج نقاط التشابو والاختلاف بين المؤسستين محل الدراسة:ثانيا

 نقاط التشابو .أ 

 أف لكلا ابؼؤسستتُ برنامج تدريبي بىص بصيع العماؿ دكف استثناء. 

 تعتمد كلا ابؼؤسستتُ على الاستبياف لتقييم العملية التدريبية للإطارات. 

 بزصص كلا ابؼؤسستتُ إمكانيات مالية للبرامج التدريبية. 

 نقاط الاختلاف .ة 

  ابؼسؤكؿ عن تقييم البرامج التدريبية بؼؤسسة مطاحن ابغضنة ىو مدير ابؼوارد البشرية بالاستعانة برئيس مصلحة
 . عن تقييم البرامج التدريبية ؿالتكوين أما بالنسبة بؼؤسسة اتصالات ابعزائر ابؼدرب ىو ابؼسؤك

  تعتمد مؤسسة مطاحن ابغضنة على مدرب خارجي أما مؤسسة اتصالات ابعزائر فتعتمد على مدرب داخلي
 .كخارجي
  يتم تدريب العماؿ بالنسبة بؼؤسسة مطاحن ابغضنة في مؤسسات خارجية متعاقدة مع ابؼؤسسة سواء كانت

 .عامة أك خاصة ،أما مؤسسة اتصالات ابعزائر يتم تدريب العماؿ في مدرسة مركزية جهوية خاصة بابؼؤسسة 

  يتم تقييم بقاح العملية التدريبية بالنسبة بؼؤسسة اتصالات ابعزائر ، أما بالنسبة بؼؤسسة مطاحن ابغضنة فلا
 . تقييم ديوج

 اختبار فرضيات الدراسة: ثالثا 

 .سيتم في ىذا ابؼطلب عرض فرضيات الدراسة كبرليلها

 اختبار الفرضية الأولى .1

يساىم تقييم فاعلية البرامج التدريبية في تحسين أداء العاملين، الذي بدوره يؤدي إلى "تتمثل الفرضية الأكلذ في 
 بعد برليل بيانات أداة ابؼقابلة التي تم ذكرىا سابقا كجدنا أف الفرضية بؿققة، حيث كبعد برليل بيانات "الرفع من  أداء المنظمة

أف للعاملتُ في كل بداية سنة برنامج تدريبي بىص بصيع العماؿ دكف استثناء، ك ذلك يؤدم إلذ زيادة كفاءتهم  ابؼقابلة ، تم استنتاج
كقدراتهم في العمل كبتالر تقليص جوانب الضعف ابؼوجودة في العمل لاف بعد كل نهاية برنامج تدريبي يوجد تقييم لو كالوقوؼ 

 .على النقائص لتصحيحها

كابؼلاحظ كبعد ابؼقابلات التي تم إجراؤىا، فاف كلتا ابؼؤسستتُ تطبقاف آلية لتقييم فاعلية البرامج التدريبية، لكن لكل 
كابؼعلومات التي تقوـ  كل مؤسسة بجمعها كبرليلها بعد كل برنامج تقوـ على أساسو بسد الفجوات . مؤسسة إجراءاتها ابػاصة بها

. برستُ أداء ابؼؤسسة ككل التدريبية كبالتالر ابؼسابنة في برستُ أداء العاملتُ، كىو ما يؤدم في  الأختَ في
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 اختبار الفرضية الثانية .2

بعد عرض كبرليل ،"تعتمد المؤسستان محل الدراسة على تقييم فاعلية البرامج التدريبية":تتمثل الفرضية الثانية في 

إجابات مسؤكلتُ ابؼؤسسة كجدنا انو يوجد تقييم للبرامج التدريبية ابؼوضوعة للعاملتُ كذلك من خلاؿ الاستبيانات أك ابؼلاحظة 

 حيث يوجد تقييم، كلكن لا من طرؼ ابؼسؤكؿ ابؼباشر ، إلا أنا كجدنا اختلافا طفيفا بتُ ابؼؤسستتُ في مركب مطاحن ابغضنة

 .يرسل إلذ ابؼؤسسة عكس مؤسسة اتصالات ابعزائر التي بؽا دارية بالتقييم 

 اختبار الفرضية الثالثة .3

يتم تقييم البرامج التدريبية في مؤسستين محل الدراسة بالاعتماد على نموذج كيرك :":تتمثل الفرضية الثالثة في 

تعتمد على بموذج كتَؾ باتريك لتقييم برابؾها  فبعد التحليل تم استنتاج أف الفرضية غتَ بؿققة، حيث أف كلا ابؼؤسستتُ لا" باتريك

كىذا بدكره بهعل عملية التقييم عملية غتَ . يشكل ضعفا في عملية التقييم فهي تقتصر على الاستبيانات بدرجة أكبر كىذا ما

يسبب زيادة التكاليف بالنسبة للمؤسسة كعدـ معرفة أف البرنامج التدريبي ابؼوضوع استفاد منو العماؿ  فعالة أم غتَ كاملة، ما

زيادة الكفاءة  ابػاضعتُ للبرنامج التدريبي أك لا، لأف عملية تقييم البرامج التدريبية تكتسب أبنية قصول لضماف جودة الأداء ك

 .للعاملتُ

 اختبار الفرضية الرابعة .4
يمكن تطبيق نموذج كيرك باتريك في تقييم فاعلية البرامج التدريبية في المؤسستين محل ":تتمثل الفرضية الرابعة في 

 والمراحل المدروسة لجعل ىذا النموذج مقبولا  وفعالا في نفس الإجراءاتالدراسة من خلال تهيئة مجموعة من 

ف كلا ابؼؤسستتُ لا تعتمداف على ىذا النموذج لتقييم برابؾها التدريبية ، أىذه الفرضية بيكن برقيقها ،حيث أنو باعتبار ،"الوقت

ابؼؤسستاف العمل بو لتقييم برابؾها لضماف فعالية التقييم بشكل فعاؿ، لأف بموذج كتَؾ باتريك يتميز بجودة عالية في  كلكن تستطيع

 في عملية التقييم كتقليل من توعملية تقييم البرامج التدريب لاف معظم الشركات العابؼية تستخدـ ىذا النموذج لأنو اثبت بقاع

 أف بالنسبة للإجراءات كابؼراحل التي بهب أما. التكاليف للمؤسسات كضماف أكبر لاستيعاب العاملتُ لمحتول البرنامج التدريبية

 .تطبق في ابؼؤسستتُ معا فسيتم شرحها في ابؼبحث ابؼوالر
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 اقتراح تطبيق نموذج كيرك باتريك لتقييم البرامج التدريبية: المبحث الثاني

أيضا على دقة التنفيذ من جانب القائمتُ  تعتمد كإبما بحسن التخطيط كالتصميم بؽا،  تتحققفاعلية البرامج التدريبية لاإف 

على النشاط التدريبي ، كتتأثر كذلك باقتناع ابؼتدربتُ كإقبابؽم على استيعاب كتفهم بؿتول التدريب كأىدافو ، كيعتبر التقييم جزاء 

ىاما كأساسيا لا ينفصل عن باقي أنشطة التدريب ، كىو كذلك نشاط مستمر ينبغي أف بوظى بعناية خاصة ضمانا لتحقيق 

الفاعلية ابؼستهدفة من التدريب ، لذ تعتبر عملية التقييم كسيلة بفتازة لضماف شفافية عملية تصميم برامج التدريب كقياس فعاليتها 

، كإظهار مدل مسابنتها في برقيق أىداؼ ابؼنظمة كرغم أبنية ىذه العملية إلا أف القلة النادرة من ابؼنظمات من بسارسها على 

 .أساس علمي كمنهجي

 البرامج التدريبيةتقييم يرك باتريك لنموذج كعرض عام :المطلب الأول

  الذم نشر بموذجو لأكؿ مرة Donald Kirkpatrickدونالد كيرك باتريك  للباحث كيرك باتريكيعود بموذج 
 من خلاؿ سلسلة من ابؼقالات في بؾلة التدريب كالتطوير الأمريكية ، كقد تم إدخاؿ ىذه ابؼقالات لاحقا ضمن 1959عاـ 

 . الذم نشرتو ابعمعية الأمريكية للتدريب كالتطوير1975كتاب كتَ كباتريك لتقييم البرامج التدريب ، سنة 

بحيث أف كل   (رد الفعل ، التعلم ، السلوك،النتائج على المنظمة) كيتكوف ىذا النموذج من أربع مستويات للتقييم 
مستوم يقيس جانب معتُ من التقييم من بـرجات التكوين ، كيبحث عن التأثتَ الذم طرأ علي الفرد بعدما استفاد من الدكرة 
التكوينية ، كالاختلاؼ بتُ ىذه ابؼستويات ىو أنو كلما برركنا من مستول إلذ التالر لو ، تصتَ العملية أكثر صعوبة ، كتستغرؽ 

 1.ابؼزيد من الوقت غتَ أنها توفر الكثتَ من ابؼعلومات القيمة 

 2:كفيما يلي سنتطرؽ إلذ مدلوؿ كل مستول من مستويات التقييم الكتَ كباتريكي

  كيف كانت نظرة ابؼتكونتُ بذاه البرنامج تقييمفي ىذا ابؼستول : رد فعل ابؼتكونتُ  :المستوى الأولى 

ابعو ) معنوية  ( .....الإضاءة ، الأقساـ ، الإقامة)، مادية (ابؼكونوف)التكويتٍ ككل ما يتعلق بو من كسائل بشرية 

                                                           
 4/11/2009-1) ،أداء متميز في القطاع ابغكومي- ، أكراؽ عمل ابؼؤبسر الدكلر للتنمية الإدارية بكومدخل وأساليب قياس أثر التدريب،البيشي بؿمد بن ناصر1
 ..17الرياض، ص (
 مذكرة مقدمة ،-بسكرة-الكوابل صناعية الكهربائية مؤسسة صناعة: دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب دراسة حالة ،بن عيشي عمار2

،كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ كالعلوـ التجارية، قسم العلوـ التجارية، جامعة استًاتيجية: علوـ بذارية، فرع: متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ، بزصص  ضمن
 .104-102، ص2006-2005، سنة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة
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 كتعد عملية (. كالعلاقة بتُ ابؼتدربتُ في حد ذاتهم كابؼتدربتُ، كالعلاقة بتُ ابؼدرب التكوين،الاجتماعي السائد في مركز 

 . الأخرل بتُ باقي ابؼستوياتالأسهلالتقييم بؽذا ابؼستول 

  الذم أحدثو البرنامج التكويتٍ على الأثريتم ىنا قياس :  اكتسبو ابؼتكونوف الذم التعلم :المستوى الثاني 

 اكتسبها الأفراد ، بغض النظر عن مدل إمكانية نقل ىذه ابؼكتسبات التيمستول ابؼعارؼ ، ابؼهارات كابؼعلومات ابعديدة 

ىم ؼكاستيعاب  يهدؼ إلذ معرفة باتريككيركبؽذا فإف التقييم في ىذا ابؼستوم من سلم . في ميداف العمل في ابؼنظمة أك لا

، كابغقائق ، كفي تعلم ابؼهارات فاف استعراض ابؼتدربتُ بؼهارتهم في قاعات الدراسة يعد طريقة موضوعية للمبادئابؼتدرب 

 . الفرداستيعابلتحديد درجة تعلم الفرد ، فمن خلاؿ الاختبارات الكتابية بيكن التعرؼ على مدل 

 إف تربصة ما تعلمو الفرد من معارؼ، كمهارات، :  السلوؾ ابعديد في نطاؽ العمل:المستوي الثالث
بؽذا فإف  . تصبو إليها ابؼنظمات التي، في مركز التكوين إلذ ميداف العمل ىو لب العملية التكوينية ، كالغاية كابذاىات

ىي  ما: كالسؤاؿ الذم يطرح ىنا ىو.للمتكونتُ معرفة أثر التكوين على السلوؾ ابؼهتٍ إلذالتقييم في ىذا ابؼستول يهدؼ 
 إذا لد بوولوا ما تعلموه إلذ ميداف عملهم ؟، كىذا التعلم يتجلى في سلوؾ جديد أك معدؿ ، كالذم الأفرادفائدة تكوين 

إلا أنو ،  ىذه النقطة فإف التكوين يصبح ىدرا للأمواؿ كليس استثمارا في ابؼوارد البشريةإلذيؤثر على الأداء ، كإذا لد نصل 
، نهتم بابؼكتسبات  (التعلم ) الأكؿفي : بهب أف نوضح ىنا ، أف الفرؽ بتُ ىذا ابؼستول كابؼستول الذم قبلو ىو 

 دكف مراعاة مدل برويلها إلذ سلوؾ عملي فعلي ، أما في ابؼستوم الذم بكن فيو ، فيهتم فقط بددل للأفرادالسلوكية 
.  تصرؼ كعمل فعلي في منصب عملو إلذتربصة ىذا السلوؾ الذم اكتسبو من التكوين 

 الفرد بعد عودتو إلذ عملو كمباشرة فنقيم أما في الثالث التكوين،إذف في ابؼستوم الثاني التقييم يكوف عند نهاية برنامج 
. مهامو

 تظهر عليهم من خلاؿ التي في ىذا ابؼستول نهتم بالنتائج ابؼتأتية من سلوؾ الأفراد :ى الرابعالمستو 
بؽذا يركز ىذا ابؼستول التقييمي على نتائج التدريب  . اكتسبوىا من التكوين كالتيابؼمارسة اليومية بؼهامهم داخل ابؼنظمة ،

، كمعرفة تأثتَه على فاعلية ابؼنظمة كقدرتها على برقيق بصلة من الأىداؼ ، ككاضح أنو من خلاؿ ىذا ابؼعيار أف ابؼنظمة 
تسعى إلذ تقييم عائد التدريب بالنسبة لأىداؼ تم برديدىا مسبقا ، كيكوف بالاعتماد على بؾموعة مكن ابؼقاييس 

 أجاؿ الإنتاج كالتسليم للعملاء ، كمية الإنتاج احتًاـابؼستخدمة بؼعرفة النتائج ، من بينها ما يتعلق بدعدؿ دكراف العمل ، 
 برصلت عليها التيىي القيمة الإضافية  ما: كالسؤاؿ الذم بيكن طرحو في ىذا ابؼستول ىو. الخ... التكلفة مقاييس، 

 ليجيب عن ك باتريكنموذج كيريأتي ابؼستوم الرابع من  .ردىا البشرية من العملية التكوينية؟اابؼنظمة جراء استفادة مو
السؤاؿ الأختَ ، حيث أف ىذا ابؼستوم يركز على نتائج التدريب كعلى اكتشاؼ تأثتَ التدريب على فعالية ابؼؤسسة ، 
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 إضافة إلذ ىذا نتطرؽ الآف إلذ للأسئلة العامة التي بيكن طرحها كالتي على  . الأىداؼكقدرتها على برقيق بصلة من
 :أساسها نقيم كل مستول كما ىو موضح في ابعدكؿ التالر

 باتريك الأسئلة العامة التي تطرح في كل مستويات التقييم لكيرك: 07الجدول 
 المستوى الأسئلة

 رد الفعل  ىل ابؼشاركوف راضوف عن البرنامج؟
 التعلم  ىل تعلم ابؼشاركوف من البرنامج ؟

 السلوؾ  ىل عدؿ ابؼشاركوف سلوكهم طبقا بؼا تعلموه؟
 النتائج  ىل أثر تعديلهم للسلوؾ إبهابيا على نتائج عملهم؟

،دكرة تقييم أثر التدريب،ابؼعهد العالر لعلوـ الزكاة، قياس الأثر والعائد من التدريبابن عوؼ بؿمود حسن،:ابؼصدر
 .104-103ص (2012نوفمبر)السوداف،

 النموذج  أىداف: المطلب الثاني

 ىو العملية التي يتم بها التعرؼ على درجة فاعلية التدريب، بدعتٍ ىل حقق التدريب ك باتريككير إف تطبيق بموذج 
 أحدثو التدريب في ابؼشاركتُ في البرنامج التدريبي كتكمن أىداؼ الذمأىدافو أـ لا؟ كبعبارة أخرل ىو التعرؼ على مدل التأثتَ 

 1:النموذج فيما يلي 

  ؛ لبناء ابؼوارد البشرية القادرة على ابؼشاركة الفاعلة في التطوير التنظيميرئيسايعتبر عنصرا 
  ؛ للمواردالأمثليساىم في بزفيض التكاليف كالاستخداـ 
  الغياب؛ الانضباط كابلفاض معدلات زيادةيساعد في 
 الوظيفي كالانتماء ؛يساىم في تكوين صورة ذىنية كانطباع إبهابي عن ابؼنظمة ، بفا يؤدم إلر زيادة مستوم الرضا

 ؛للمنظمة
 ؛ بزفيض إصابات كحوادث العملإلذؤدم م 
   يساعد على خفض معدؿ دكراف العمل
  الإنتاجية؛يساىم في برستُ الأداء كزيادة 
 ؛يساىم في تعديل ابذاىات كدكافع العاملتُ كتنمية مهارتهم 
  ؛  زيادة فرص التًقي الوظيفيإلذيؤدم 
  الأفرادبتُ  ارتفاع مستول الثقة بالنفس إلذيؤدم. 

                                                           
 95أبين عبد الربضاف، مرجع سابق، ص 1
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 اقتراح استبيانات لتقييم فاعلية البرنامج التدريبي حسب النموذج: المطلب الثالث

 

 

 

 

 

 

 خـبيعخ يحًذ ثىضيــبف ثبنًسيهخ

 كهيخ انعهىو الاقزصبديخ وانزدبسيخ وعهىو انزسييش

 قسى عهىو انزسييش ،رخصص إداسح أعًبل

 

 :الاسزجيبٌ 

عزيزم ابؼوظف بكاكؿ بهذا الاستبياف الذم نقدمو لك التعرؼ على كاقع عملية تقييم البرامج التدريبية في مؤسستكم 
ىي النتائج العملية التدريبية  ما ،كذلك من خلاؿ دراسة رد الفعل لديكم كمتدربتُ كمدل تعلمكم من البرامج التدريبية ابؼنفذة ك

 على مستول التغتَ في سلوككم ابؼهتٍ كالتعرؼ على أىم النتائج التنظيمية للعملية التدريبية ، لذا فأني أقوـ بالبحث في موضوع

 رقييى فبعهيخ انجشايح انزذسيجيخ في انًؤسسخ الاقزصبديخ يع اقزشاذ ًَىرج كيشك ثبريشك  

كذلك لنيل شهادة ماستً أكادبيي في علوـ التسيتَ ،كستستعمل ابؼعلومات الواردة في ىذا الاستبانة لغرض البحث العلمي 
فقط ،كنعلمك أف ابؼشاركة في البحث لن يعرضك إلذ أية أخطار تذكر ، كليس من الضركرم أف تضع ابظك أك عنوانك ،كلنا ثقة 

 .بصدقكم في الإجابة على العبارات

 

 (ة)المشرف                                                                                                                       (ة)الباحث

 بتغة صونية .صغيور يوسف                                                                                                   د
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يرجى تعبئة البيانات التالية 

 المعلومات الشخصية

  بيانات أولية: الجزء الأول

  .أماـ ابػانة ابؼناسبة ( X (الرجاء كضع علامة 

 :العمر

   سنة40-سنة30سنة                                                                  بتُ 30 أقل من 

   سنة50 سنة                                                           أكثر من 50سنة ك 40بتُ 

 :الجنس

   أنثى                                                           ذكر

 :المؤىل العلمي

 دراسات عليا                                      جامعي                            دكف ابعامعي

 :موقع العمل 

    إدارة عليا                   إدارة دنيا                                إدارة كسطى                                 

  :سنوات الخبرة 

 عاـ فأكثر15                    15-10                    من 10-5سنوات                    من 5أقل من 

  : عدد برامج التدريب التي التحقت بها

 مرات 5أكثر من  مرات                  5إلذ 2مرة كاحدة                                        من 

 

 مع عميق شكرنا وتقديرنا لمشاركتكم القيمة
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 محور تقييم رد فعل المتدربين

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 م العبارة

أرل بأف عملية التقييم بدجملها برظى باىتماـ كبتَ في      
 ابؼؤسسة

1 

تتم عملية تقييم رد فعل ابؼتدربتُ بالنسبة لبرامج      
 2 التدريب لإبياف ابؼؤسسة بقيمة التدريب

     

تتم عملية تقييم رد فعل ابؼتدربتُ بالنسبة لبرامج بسبب 
 3 قلة التكاليف التي تتطلبها عملية التقييم 

 عملية تقييم رد فعل ابؼتدربتُ بالنسبة لبرامج التدريب لا     
 4 تتطلب الوقت الكبتَ لإجرائها

تتم عملية تقييم رد فعل ابؼتدربتُ بالنسبة للبرامج      
 5 التدريب لوجود خبرة للمؤسسة على عمل ىذا التقييم 

أرل أف التدريب ينفذ فقط من أجل استكماؿ ابعانب      
 6 الإدارم ابؼطلوب من ابؼؤسسة 

أرل بأف الالتحاؽ في برامج التدريب يعتبر مطلب      
 7 كظيفي دكف أدنى قناعة بضركرة ىذه البرامج 

أرل أف الالتحاؼ بالبرامج التدريبية بىرجتٍ من جو      
 8 ابؼلل في العمل داخل ابؼؤسسة  

أرل بأف الالتحاؽ في برامج التدريب يساىم في تنمية      
 9 .شبكة علاقاتي الشخصية

تتم عملية تقييم رد فعل ابؼتدربتُ بالنسبة لبرامج      
 10 التدريب كذلك لوجود خطط تطويرية في ابؼؤسسة
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 محور تقييم التعلم

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 م العبارة

تقوـ ابؼؤسسة بعمل اختبارات قبل كبعد عملية      
التدريب لقياس مدل التعلم ابغاصل بعد العملية 

 التدريبية
11 

تقوـ ابؼؤسسة بعمل اختبار بعد عملية التدريب فقط      
 12 لقياس مدل التعلم ابغاصل بعد عملية التدريب

     

تقوـ ابؼؤسسة باختبار فاعلية التدريب بإستخادـ بماذج 
 13 .بؿاكاة التدريب بواقع العمل في ابؼؤسسة 

تقوـ ابؼؤسسة باختبار فاعلية التدريب عن طريق مراقبة      
 14 .ابؼهارات التدريبية في العمل

     
تقوـ ابؼؤسسة باختبار فاعلية التدريب باستخداـ بموذج 

 15 .التقييم الذاتي

     

تقوـ ابؼؤسسة باختبار فاعلية التدريب باستخداـ بموذج 
 16 ..التقييم ابعماعي

     
تقوـ ابؼؤسسة باختبار فاعلية التدريب عن طريق تقييم 

 17 .الإمكانيات ابؼتوفرة للتدريب كابؼدربتُ

اعتقد أف عملية التدريب سابنت بشكل كبتَ في      
منحى معارؼ كمهارات عديدة عن موضوعات بـتلفة 

. 
18 

     
أعتقد أف عملية التدريب في ابؼؤسسة سابنت بشكل 

 19 .كبتَ في تطوير إمكاناتي الإدارية كابؼهنية
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أعتقد أف ابؽدؼ الرئيسي من عملية التدريب ىو خلق      
كادر مهتٍ قادر على أف يستطيع التكيف مع ظركؼ 

العمل ابؼختلفة باستخداـ سلوكيات جديدة تم 
 .اكتسابها من عملية التدريب

20 

 

 محور السلوك

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 م العبارة

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ ملاحظة أداء      
ابؼتدربتُ في بؿيط العمل لتقييم أثر البرنامج التدريبي 

 .على مستول سلوؾ ابؼتدربتُ 
21 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ قصص النجاح      
الادارل كوسيلة لتقييم البرنامج التدريبي على مستول 

 .سلوؾ ابؼتدربتُ 
 

22 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ تقييم الأداء      
كوسيلة لتقييم البرنامج التدريبي على مستول سلوؾ 

 ابؼتدربتُ 
23 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدراجعة سجلات العمل      
اليومية كسجلات الأداء لتقييم أثر البرنامج التدريبي 

 على مستول سلوؾ ابؼتدربتُ 
24 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بتسجيل ابؼخرجات      
كوسيلة لتقييم  البرنامج التدريبي على مستول سلوؾ 

 ابؼتدربتُ 
25 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بعمل تقييم من قبل      
ابؼرؤكستُ للمتدربتُ لتقييم أثر البرنامج التدريبي على 

 مستول سلوؾ ابؼتدربتُ  
26 
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تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ التقييم الذاتي      
كوسيلة لتقييم أثر البرنامج التدريبي على مستول 

 سلوؾ ابؼتدربتُ 
27 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ تقييم النظراء      
كوسيلة لتقييم (ابؼتدربتُ في نفس ابؼستول الإدارم)

 .البرنامج التدريبي على مستول سلوؾ ابؼتدربتُ
28 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ ابؼقابلة كوسيلة      
لتقييم أثر البرنامج التدريبي على مستول سلوؾ 

 ابؼتدربتُ
29 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ تقييم رؤساء      
ابؼتدربتُ كوسيلة لتقييم البرنامج التدريبي على مستول 

 .سلوؾ ابؼتدربتُ 
 

30 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ بؾموعات      
العمل ابؼركزة كوسيلة لتقييم البرنامج التدريبي على 

 .مستول سلوؾ ابؼتدربتُ
31 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ ابؼتابعة كوسيلة      
 32 .لتقييم البرنامج التدريبي على مستول سلوؾ ابؼتدربتُ 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ خطة العمل      
كوسيلة لتقييم البرنامج التدريبي على مستول سلوؾ 

 .ابؼتدربتُ 
33 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ مقيمتُ      
خارجيتُ كوسيلة لتقييم البرنامج التدريبي على مستول 

 .سلوؾ ابؼتدربتُ 
34 
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 محور النتائج التنظيمية 

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

 م العبارة

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدقارنة مستول ابػدمات      
قبل كبعد العملية التدريبية لتقييم البرنامج التدريبي على 

 .مستول النتائج التنظيمية 
35 

     

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدقارنة ابؽدر ابؼالر قبل 
كبعد العملية التدريبية لتقييم البرنامج التدريبي على 

 مستول النتائج التنظيمية  
36 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدقارنة سجلات الأداء      
للموظفتُ  قبل كبعد العملية التدريبية لتقييم البرنامج 

 التدريبي على مستول النتائج التنظيمية  
37 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدقارنة عدد الشكاكل من      
العملاء  قبل كبعد العملية التدريبية لتقييم البرنامج 

 التدريبي على مستول النتائج التنظيمية  
38 

     

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدقارنة مستول ابعودة 
للخدمات ابؼقدمة قبل كبعد العملية التدريبية لتقييم 

 .البرنامج التدريبي على مستول النتائج التنظيمية  
39 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بتحليل مستويات أداء      
كحدة العمل لتقييم البرنامج التدريبي على مستول 

 النتائج التنظيمية 
40 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ ابؼعلومات      
من غتَ )الواردة من العاملتُ بوحدات عمل أخرل 

لتقييم البرنامج التدريبي على مستول النتائج (ابؼتدربتُ 
 .التنظيمية 

41 
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تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ ابؼعلومات      
الواردة من مديرم كحدة العمل لتقييم البرنامج التدريبي 

 على مستول النتائج التنظيمية 
42 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها باستخداـ ابؼعلومات      
الواردة من ابؼسؤكلتُ بالوزارات كابعهات ابؼعنية ابؼختلفة 
 لتقييم البرنامج التدريبي على مستول النتائج التنظيمية  

43 

تقوـ ابؼؤسسة التي أعمل بها بدقارنة ىدر الوقت قبل      
كبعد العملية التدريبية لتقييم البرنامج التدريبي على 

 .مستول النتائج التنظيمية 
44 

، واقع عملية تقييم البرامج التدريبية في الهيئات المحلية بالمحافظات الجنوبيةأبين عبد الربضاف ابؼصدر،  :المصدر
 .، كلية الاقتصاد ك العلوـ الإدارية- غزة-، جامعة الأزىر 2010رسالة دكتوراه سنة 
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خلاصة الفصل الثاني 

لقد بست الدراسة من خلاؿ عرض كبرليل بيانات كل من ابؼقابلة التي تم إجرائها مع بؾموعة من ابػبراء في مؤسسة 
اتصالات ابعزائر كمؤسسة مطاحن ابغضنة ،كالذم تم برليلها بالاعتماد على الأسلوب التقليدم ،حيث تم الانطلاؽ من عرض 

مناخ ابؼقابلات ثم برليلها ،ثم تم اختبار مدل صحة الفرضيات الدراسة أين تم إبهاد أف فرضيتتُ برققتا كفرضية لد تتحقق ، 
كفرضية بيكن برقيقها إف قامت ابؼؤسستتُ بتطبيق النموذج ابؼقتًح لتقييم البرامج التدريبية، كسيتم توضيح أىم النتائج في خابسة 

. الدراسة مع تقدنً بعض الاقتًاحات كبعض الأفاؽ لدراسات مستقبلية ،كالتي بيكن إثراء موضوع تقييم البرامج التدريبية
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 الخاتمة

يعد التدريب مصدرا مهما لإعداد الكوادر البشرية من خلاؿ تطوير كفاءاتهم كابذاىاتهم كسلوكياتهم بدا ينعكس إبهابيا على 
تطوير أداء ابؼؤسسة ككل ، خصوصا في ضل التحديات التي تواجهها ىاتو ابؼؤسسات فلا بيكن بؽا أف برقق التطور كالتوازف في 

مقومات حركيتها مع تلك التطورات السريعة خاصة في المجالات التكنولوجية كالإدارية إلا إذا أدركت دكر كأبنية التدريب خصوصا 
في سعيها لكسب ميزة تنافسية على غتَىا من ابؼؤسسات العاملة في نفس النشاط ،كبكن في دراستنا ىاتو حاكلنا دراسة تقييم 

فعالية البرامج التدريبية مع اقتًاح بموذج كتَؾ باتريك من أجل برقيق التميز في أداء ابػدمة  كالرفع من قدرات العاملتُ ، ككانت 
: النتائج ابؼتوصل إليها على النحو التالر 

 :أىم النتائج
  الإستًابذية التدريبية في مؤسسة اتصالات ابعزائر كمطاحن ابغضنة بابؼسيلة بسر بنفس ابؼراحل التي توصلنا بؽا في

ابعزء النظرم من الدراسة فهي تبدأ بتحديد ابغاجات التدريبية كذلك عن طريق التقارير التي يقدمها الرؤساء ابؼباشركف كالتي 
تعكس الفجوة بتُ مستول الأداء الفعلي كابؼتوقع ،ثم تأتى مرحلة التصميم البرنامج التدريبي بتحديد ابؽدؼ منو ، كابؼتمثلة 

ليتم بعدىا برديد ابؼدربوف ، ابؼتدربوف،توقيت البرنامج التدريبي ، مدتو ... خصوصا في المحاضرات ، ابؼؤبسرات ، دراسة حالة  
  .كمكانو ليشرع بعدىا في تنفيذه

تقييم سلوؾ ابؼتدربتُ بعد البرنامج ، طريقة أدائهم للوظائف بعد البرنامج ،يتم كذلك تقييم البرنامج :ثم تأتى مرحلة التقييم 
 .التدريبي ككل لتقييم مدل فعاليتو في برقيق الأىداؼ التي صمم لأجلها

  يهدؼ التدريب بالدرجة الأكلذ إلذ برقيق الأىداؼ التعليمية كابؼتمثلة في برستُ كتنمية معارؼ كمهارات
 .ابؼوارد البشرية كتعديل ابذاىات الأفراد

  تهدؼ البرامج التدريبية بصفة أساسية إلذ ابؼسابنة في معابعة مشاكل الأداء ، كذلك من خلاؿ التًكيز على
 .الأىداؼ التدريبية كالتي تتمثل في برستُ الكفاءة كتعديل السلوؾ 

  للتدريب أىداؼ اقتصادية كإنتاجية تبرر الاستثمار في بـتلف البرامج التدريبية ، غتَ أف التأكد من برقق ىذه
 .يكوف ذلك في متناكؿ كل ابؼؤسسات  الأىداؼ يتطلب عملا تقييميا مكلفا نوعا ما كعادة لا

  كما نرل أف كلا ابؼؤسستتُ تولذ اىتماما كبتَ بنشاط التدريب في تنمية مواردىا البشرية الذم يظهر من
  .خلاؿ بزصيص إمكانيات مالية مرصودة للبرنامج التدريبي كل سنة

  تعتمد مؤسسة مطاحن ابغضنة على مدرب خارجي عند إجرائها لدكرات تدريبية أما مؤسسة اتصالات ابعزائر
 .فهي تعتمد على مدرب خارجي كمدرب داخلي أم الاثنتُ معا

  أما بالنسبة للمتابعة كالتقييم بينت برليل إجابات أفراد العينة  أنو يتم تقييم التدريب في مؤسسة اتصالات
 .ابعزائر كلا يوجد تقييم بالنسبة بؼؤسسة مطاحن ابغضنة بسبب احتفاظ مركز التدريب بالنتائج كعدـ إرسابؽا إلذ ابؼؤسسة 
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 الإقتراحات
 :بناءا على ما جاء في ابعانب النظرم كالتطبيقي للدراسة نقتًح التوصيات التالية

 ضركرة ابؼشاركة الفعالة كالابهابية للعاملتُ بابؼؤسسة في برديد احتياجاتهم التدريبية. 
  العمل على التحديد الدقيق للاحتياجات  التدريبية بناءا على الأىداؼ ابؼستقبلية للمؤسسة.. 
 ضركرة الالتزاـ بالتقييم القبلي كالاني كما بعد التدريب كاستخداـ كسائل كأساليب التقييم ابؼختلفة. 
  ربط التدريب بالتقييم السنوم للموظف ، كىذا ما يزيد من فاعلية التدريب فمن خلاؿ التقييم السنوم بيكن

 .الوقوؼ على نقاط ضعف ابؼوظف كبرديد احتياجاتو كمن ثم كضع ابػطة العلاجية بدا يتفق مع ابغاجة
 ابغث على بزصيص الوقت الكافي لإجراء العملية التقوبيية للبرامج بالشكل الصحيح كفقا للخطط الإستًابذية. 
  ابؼلاحظة،مقارنة الأداء ، ابؼتابعة ، سجلات )العمل على تنويع الوسائل ابؼستخدمة في عملية التقييم مثل

  .(العمل ، ابؼتابعة ، خطة العمل 

   أفاق الدراسة

 :بيكن بؽذه الدراسة فتح أفاؽ لدراسات جديدة قصد التعمق فيها من خلاؿ ابؼواضيع التالية
 - أبنية بسكتُ ابؼورد البشرم في برقيق التميز للمؤسسات الاقتصادية. 
 - إجراء دراسة حوؿ أبنية تدريب ابؼورد البشرم في تدنية التكاليف بدؤسسات القطاع العاـ. 
 -إدارة ابؼعرفة كمدخل لتعزيز كتنمية الفكر الإبداعي بؼوظفي القطاع العاـ.  
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انًشاخع انعشثيخ : أولا

 الكتب: أولا

الأبيضتُ صفواف بؿمد ،عائض بن شافي الأكلى ، التخطيط في ابؼوارد البشرية،دار اليازكرم للنشر كالتوزيع سنة ،  .1
2012. 
 بؿاضرات التقنيات الكمية للبحث، قسم التسيتَ، كلية العلوـ التجارية ك الاقتصادية ك علوـ التسيتَ، ،صلاح بوعبد الله .2

 .2016جامعة بؿمد بوضياؼ ابؼسيلة، ابعزائر، 
جحيم الطاني يوسف ، الفضل مؤيد عبد ابغستُ ، العبادم ىشاـ فوزم ، إدارة ابؼوارد البشرية مدخل إستًاتيجي  .3

 .2006متكامل، دار الوراؽ ، عماف 
جحيم الطائي يوسف ، عبد ابغستُ الفضل مؤيد ، فوزم العبادم ىاشم ،إدارة ابؼوارد البشرية مدخل استًابذي متكامل  .4

 .2006،عماف دار الوراؽ 
 .2005حجازم بؿمد حافظ ، إدارة ابؼوارد البشرية ، الإسكندرية ، دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر ، .5
درة عبد البارم إبراىيم ، الصباغ زىتَ نعيم ، إدارة ابؼوارد البشرية في القرف ابغادم كالعشرين ، عماف ، دار كائل  .6

،2008. 
 .2002سالد مؤيد سعيد ، حرحوش صالح عادؿ ،إدارة ابؼوارد البشرية ، مدخل إستًاتيجي ، عماف ، .7
 1988سلمي علي ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار الغريب للنشر كالطباعة كالتوزيع ، القاىرة ، .8
الشركة العربية للتسويق )سيد رضا ،الاحتياجات التدريبية ،بتُ النظرية كالتطبيق كأساليب إعداد ابػطة التدريبية القاىرة  .9

 .2007(كالتوريدات 
 .2005،عماف ،دار الشركؽ للنشر كالتوزيع ،3،ط(إدارة الأفراد)شاكيش مصطفى بقيب ،إدارة ابؼوارد البشرية ، .10
 .2000عبد الباقي صلاح ،إدارة ابؼوارد البشرية من الناحية العلمية كالعملية ، القاىرة الدار ابعامعية ، .11
 2001،مكتبة كمطبعة الإشعاع الفنية ، الإسكندرية،مصر،1إدارة ابؼوارد البشرية ط:عبد الباقي صلاح الدين .12
 .2009،عماف ،دار اليازكرم ،10015عزاكم بقم ،جودة التدريب الإدارم كمتطلبات ابؼواصفة الدكلية الإيزك  .13
 .2007كاضم بؿمود خضتَ ،إدارة ابؼوارد البشرية ،عماف ،دار ابؼستَة ، .14
 .2013كاضم بؿمود خضتَ ك ابػرشة ياستُ ، إدارة ابؼوارد البشرية ، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة ، .15
 .2006، 1ماىر أبضد ، إدارة ابؼوارد البشرية ،الدار ابعامعية للطباعة كالنشر ،ط .16
 2007مغربي عبد ابغميد عبد الفتاح ،دليل الإدارة الذكية لتنمية ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات ابؼعاصرة ،مصر ، .17
 .1990،(إدارة البحوث كالدراسات)نادر أبضد أبو شيخو ،ابؼرشد إلذ توصيف الوظائف العربية للتنمية الإدارية  .18
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 الرسائل والأطروحات:ثانيا 

بؿاضرات التقنيات الكمية للبحث، قسم التسيتَ، كلية العلوـ التجارية ك الاقتصادية ك علوـ ، بوعبد الله صلاح  .1
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 .، كلية الاقتصاد ك العلوـ الإدارية- غزة-، جامعة الأزىر 2010
  http://www.algerietelecom.dz/AR/?p=at_histoire_realisationsابؼوقع الالكتًكني لاتصالات ابعزائر  .3
 المراجع باللغة الأجنبية:رابعا

1. Bernard,motory,danielcrozet,,gestion de ressources humaines,6eme édition , dunod , 

paris,2005. 

2. Kirkpatrick, D. (1998). Evaluating Training Programs: The four levels, 2nd edition, San 

Francsisco: Berrett-Koehler.  

3. Raymond A .Noe .John.Hollenbeck,barryjerhart, ,fundamentals of human resources 

management, ,lrwin new york,2014, 

4. Sikula, A "personnel and Administration human resources management,"johnwileylnc, 

new York, 1976. 

 الرسائل الجامعية الأجنبية:خامسا

1. Abdelgadir and Elbadri ;2001, Trainingimprovement practices of Polish banks An 

Appraisal and agenda for improvement. 

2. Al-Athari, A., and Zairi, M. (2002): Training evaluation: an empirical study in Kuwait. 

Journal of European Industrial Training, Vol.26,No5, PP 241-251. 

http://al3loom.com/?p=1374
http://al3loom.com/?p=1374
http://www.algerietelecom.dz/AR/?p=at_histoire_realisations
http://www.algerietelecom.dz/AR/?p=at_histoire_realisations


 انًلاحق
 

 
61 

3. Buyens Drik.2008, Training organizational strategy and firm performance. 

 

 


