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شكر وتقدير

رهََ اٌَّرًِ َّ ِٔعْ ْْ أشَْىُشَ  صِعًِْٕ أَ ْٚ ٌِحًا ذشَْظَاُٖ  سَبِّ أَ ًَ صَا َّ ْْ أعَْ أَ َٚ ٌِذيََّ  ا َٚ عٍَىَٰ  َٚ  ًَّ دَ عٍََ ّْ عَ ْٔ أَ

 َٓ ٌِحٍِ ا رِهَ فًِ عِثَادِنَ اٌصَّ َّ ًٍِْٕ تِشَحْ أدَْخِ َٚ 

 ٔسرًٙ سساٌرٕا تأصذق عثاساخ اٌشىش ٚاٌرمذٌش ٚاٌثٕاء لأسرارٔا اٌفاظً الاسرار 

 "ٌعشاش عثذ اٌحٍٍُ"

شج ٌُٚ ٌثخً عٍٍٕا ِٓ جٙذٖ ٚٚلرٗ ٚذٛجٍٙاذٗ اٌمٍّح اٌزي ذفعً تالإششاف عٍى ٘زٖ اٌّزو

 .ٚإسشاداذٗ ٌٕا خلاي فرشج إعذاد اٌّزوشج

وّا أذمذَ تاٌشىش اٌجضًٌ ٌىً ِٓ ساُ٘ ٚدعُ أٚ لذَ ٔصٍحح ٚإسشادا ٌٕا ٚأِذٔا تالأفىاس 

ٚاَساء إٌٍشج ٚاٌّلاحظاخ اٌمٍّح، ٌُٚ ٌثخلا عٍٍٕا تاٌرٛجٍٗ ٚإصاحح اٌغّٛض فً عذج 

 .ِٓ اٌثحث جعٍٙا الله فً ٍِضاْ حسٕاذُٙ ٚٔفع تُٙجٛأة 

وّا لا ٌفٛذًٕ أْ أذمذَ تاٌشىش ٌىً أساذزج وٍٍح اٌعٍَٛ الالرصادٌح ٚاٌرجاسٌح ٚعٍَٛ اٌرسٍٍش 

 ٚأخص تاٌشىش أساذزذً تمسُ عٍَٛ اٌرسٍٍش اٌزٌٓ دسسٛٔا ٚساّ٘ٛا فً ذىٌٕٕٛا

 .ٚلله اٌشىش ِٓ لثً ِٚٓ تعذ



 

 

 

 

 

  الإ٘ذاء

 

 

 

 أ٘ذي ٘زا اٌعًّ إٌى ِٓ لاي فٍّٙا
سٛسج "اخفط ٌّٙا جٕاح اٌزي ِٓ اٌشحّح ٚلً سب اسحّّٙا وّا ستٍأً صغٍشا  ٚ"

 .42الإسشاء اٌَح 
 

 ،ٍّٓ حفظّٙا الله ٚأغاي فً عّشّ٘اإٌى اٌٛاٌذٌٓ اٌىشٌ
 إٌى الإخٛج ٚالأخٛاخ ، 

 اء،إٌى جٍّع الأصذل
 ٌى وً ِٓ عشفرٗ ِٓ لشٌة أٚ تعٍذ،إ

 إٌى ِٓ سفعٛا ساٌاخ اٌعٍُ ٚاٌرعٍٍُ
 الأفاظً شج لسُ عٍَٛ اٌرسٍٍأساذز

 .ٚ اٌى وً ِٓ ساعذًٔ فً اعذاد ٘زا اٌثحث  
 تٍٛٔف ٌحً                                                            

 
 

 



 

 

 

 ءالإ٘ذا
 أ٘ذي ٘زا اٌعًّ

 ء اٌّشاتطٍٓ عٍى ثغش ٘زٖ الأِح اٌساعٍٓ ٌٕشش اٌعٍُ ٚسساٌح اٌخٍشإٌى ا ٌعٍّا

 .إٌى وً ِٓ ٌسعى أْ ٌعٍذ ٌلأِح ِجذ٘ا تفىشٖ ٚعٍّٗ ٚلٍّٗ

 إٌى اٌشّس ٚاٌمّش ِٓ لاي فٍّٙا ستً

الإسشاء )"ً ستً اسحّّٙا وّا ستٍأً صغٍشاٚ اخفط ٌّٙا جٕاح اٌزي ِٓ اٌشحّح ٚل"

"24)" 

حٕاْ ، اٌرً اجٙذخ ٔفسٙا لأجٍٕا تلا ظجش ، ٌطاٌّا اسدخ اْ ِٕثع الاًِ ، ٔثع اٌ" أًِ"

٘ا الله اٚفٙا تعط ِٓ حمٙا ، ٚ ٌىًٕٕ اعٍُ تاْ حمٙا اعظُ ِّا اٍِه ِٓ ولاَ اٚ ٘ذاٌا ، سعا

لذٚذً الاٌٚى ٚ ٔثشاسً اٌزي ٌٍٕش دستً ، ٚ اٌزي " أتً"ٚ ٚ جضا٘ا ِٓ اٌثٛاب اجضاٖ

 الله ٚسعاٖ ٚسذد عٍى اٌخٍش خطاٖ اعطأً ٌُٚ ٌضي ٌعطًٍٕ تلا حذٚد ، ٚفمٗ

 حفظّٙا الله ٚتاسن فٍّٙا

إٌى اٌّٛ٘ٛتٍٓ ٚ اٌّثذعٍٓ فً وً اٌعاٌُ حاًٍِ ِشعً اٌرغٍٍش تأفىاسُ٘ ٚ اٌعآٍٍِ عٍى 

 ذسًٍٙ أِٛسٔا اٌحٍاذٍح تإتذاعاذُٙ

 ٘ثح، صلاح، ِشٌُ، احّذ:  إٌى اخٛذً احثرً اٌٍزٌٓ لا احٍا تذُٚٔٙ

 ٌحً: ء، ٚ إٌى صًٍٍِ فً اٌثحثدعا: إٌى ٍِّٙرً ٚ صذٌمرً

 آٌّ: اٌى ِٓ لذَ ًٌ اٌىٍّح اٌطٍثح ٚ دعا ًٌ تاٌرٛفٍك ِٕز تذاٌح ِشٛاسي

 ٚ وً الأً٘ ٚالأحثاب ٚ اٌشفاق

 عثذ اٌٍطٍف إٔصاف                                                                            
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 مقدمة 

 



 
 

 

 مقدمة:

ي العمليػػػة الإداريػػػة مػػػف أىػػػـ العناصػػػػر اف لػػػـ يكػػػف أىميػػػا فػػػي نجػػػاح أعمػػػاؿ يعتبػػػر العنصػػػػر البشػػػػر  فػػػ
المنظمػػػةق فقػػػد كػػػاف ومػػػا يػػػزاؿ العامػػػل الأسػاسػػػػي فػػػي التخطػػػيع والتنظػػػيـ والعمػػػل والإنتػػػاج وعليػػػو فيػػػو 
العنصػر الوحيد في العملية الإنتاجيػة الػذ  لا يمكػف اف يسػتبػػدؿ او يحػل محلػو ابتنػار تننولػوجيق لأنػو 

 .عنيا الاستعاضةمكػانػة إدارية لا يمكف  يبقى ذو

يطلػق دائمػػا علػى الأصػػػوؿ البشػػرية كمػػا ينادييػػا الػبعض بػػالموارد البشػػرية فيػػي مػورد للشػػركة والمؤسسػػة 
والمنظمة تعتمد اعتمادا كلياً علييا في تسيير أعماليػا وتحتػاج إلػى منظومػة إداريػة متناملػة للعمػل علػى 

الناملػػة مػػف طاقاتيػػا وخبراتيػػا بمػػا يحقػػق أىػػداؼ المنظمػػة ق فػػ دارة المػػوارد  والاسػػتفادةإدارتيػػا وتشػػغيليا 
فػػي طريقػػة التعامػػل مػػع العمػػاؿ ورواتػػبيـ  قالبشػػػرية للمنظمػػة ىػػو مػػف أصػػػوؿ العمػػل الإدار  منػػذ القػػدـ

طبقت في المجتمعات القديمة في اليوناف ومصػر والاغريقق فلـ يكػف  ومناصػبيـ والحوافز المقدمة ليـق
لػدييـ اف العنصػػر البشػػر  ميػػـ جػدا للبنػاء والتعميػر ويحتػػاج لميػارات ومخبػرات تنظػيـ احتياجاتػػو يغفػل 

يؤكػػد الباحػػث علػػى أىميػػة التػػدريب  قبمػػا ويتناسػػػب مػػع مقومػػات ومقػػدرات تلػػؾ العصػػور والأزمنػػة لذلػػػؾ
يػػػػة الاجتماعيػػػػػػة بوصػػػػفو اسػػػػػتثماراً بشػػػػػرياً ضػػػػػرورياً لتنميػػػػة الأداء وتطػويػػػػػػرهق وىػػػػو أداة مػػػػػف أدوات التنم

 قوىذا ما يؤكد أىمية التدريب المرتبع باسػتراتيجية المنظمػة الحاليػةق وتطلعاتيػا المسػتقبلية قوالاقتصادية
بيػدؼ تحقيق التنمية المستدامة للمػوارد البشػرية التي تعمل على سػد احتياجاتيػا الفعليػػةق مػع الأخػذ فػي 

ليةق والعمػػػل علػػى إشػباعيػػػا مػػف خػػػلبؿ نظػػاـ تػدريػػػب مػػػرفق الاعتبػار احتياجػػات المػػوارد البشػػرية المسػتقب
مػػف وجيػػػة نظػػػػر  –قابػػػل للتعديػػػػل والتطػػوير تبعػػػاً للمسػػػتجدات والتطػػورات المتلبحقػػػةق ولػػف يتحقػػػق ذلػػػؾ 

إلا مف خلبؿ الربع الصحيح والدقيق بيف المسار الوظيفي وبيف المسار التدريبيق مف خػلبؿ  -الباحث 
تتطلػػب تعػاوف الأفػػراد مػػع المنظمػة التػي يعملػوف بيػاق بيػػدؼ تحقيػق أىػداؼ المنظمػة إجػراءات وتدابير 

 طبقاً لخطتيا الاستراتيجية؛ ومف ثـ يعود النفع على المجتمع.

إف نوعيػػة الملبئمػػة بػػيف الأفػػراد والوظػػائف التػػي يؤدونيػػا تػػؤثر تػػدثيرا كبيػػرا علػػى الأداء ودرجػػة الرضػػاء 
خػػرذ ذات العلبقػػة بػػ دارة المػػوارد البشػػرية علػػى ىػػذا الأسػػاس فػػ ف مػػف أىػػـ الػػوظيفي وكافػػة المتغيػػرات الأ

وتػدريب العػامليف بيػا وظيفػة  اختيػارالوظائف التي تركز علييا إدارة الموارد البشرية في المنظمػات بعػد 
ليف تقييـ الأداءق حيث يعتبر ىذا التقييـ مف السياسػات الإداريػة اليامػة والمعقػدة فكػوف أداء الأفػراد العػام



 
 

 

في المنظمات يتصف بعدـ الثبات وسرعة التنييف مع البيئة المحيطة ف نو يتعيف على إدارة أ  منظمة 
الاىتمػاـ بمتابعػة ىػذا الأداء بصػفة مسػتمرة ومحاولػة الػتحكـ فيػو مػف خػلبؿ التقيػيـ المسػتمر ليػػذا الأداء 

قصػور فيػو ومػف ثػـ تصػحيحيا حتى يتـ التعرؼ على أوجو القوة فيو ومف ثـ تطويرىا وتنميتيػا وأوجػو ال
في الوقت المناسػب لقػد أصػبح تقيػيـ أداء الأفػراد العػامليف فػي المنظمػات الناجحػة وخاصػة النبيػرة منيػا 
عنصرا أساسيا في ترشيد استخداـ الموارد البشػرية بمػا يػوفره مػف بيانػات عػف أداء الأفػرادق ىػذه البيانػات 

لإدارية الملبئمة مثل الإبقاء على العماؿ الأنفاء ومساعدة التي تمثل أساسا لاتخاذ النثير مف القرارات ا
الأفػػراد متوسػػطي النفػػاءة علػػى التقػػدـ والرقػػيق كمػػا تسػػاعد نتػػائج التقيػػيـ فػػي ولأف التغيػػرات الاقتصػػادية 
والاجتماعية والتننولوجية يمكف أف تؤد  إلى تقادـ التعرؼ على مف يستحق المكافئة نتيجة لمجيوداتػو 

 لعمل.في ا المبذولة

 اولا: الاشكالية:

 انطلبقا مما سبق ذكره تتضح معالـ اشكالية البحث و التي يمكف صياغتيا على الشكل التالي:

 ما ىو دور التدريب في تحسيف اداء الموارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر ببوسعادة؟

 ية التالية:على الاشكالية الرئيسية وجب علينا الاجابة على الاسئلة الفرع للئجابةو 

.  ىػػػل يوجػػػد اثػػػر ذو دلالػػػة احصػػػائية للتػػػدريب فػػػي تحسػػػيف الجيػػػد المبػػػذوؿ بمؤسسػػػة اتصػػػالات 1    
 الجزائر ببوسعادة مف منظور عينة مف موظفييا؟

.  ىػػل يوجػػد اثػػر ذو دلالػػة احصػػائية للتػػدريب فػػي تحسػػيف للقػػدرات والخصػػائص الفرديػػة بمؤسسػػة 2    
 ر عينة مف موظفييا؟اتصالات الجزائر ببوسعادة مف منظو 

.  ىػل يوجػد اثػر ذو دلالػة احصػائية للتػدريب فػي تحسػيف لإدراؾ العامػل لػدوره الػوظيفي بمؤسسػػة 3    
 اتصالات الجزائر ببوسعادة مف منظور عينة مف موظفييا؟

 ثانيا: فرضيات الدراسة

التػػي نسػػعى سػػعيا منػػا للئجابػػة علػػى تسػػاؤلات البحػػث قمنػػا بصػػياغة فرضػػية رئيسػػية وفرضػػيات فرعيػػة و 
 لإثباتيا او نفييا مف خلبؿ الدراسة والتي جاءت كما يلي:



 
 

 

يوجد اثر ذو دلالة احصائية لدور التدريب في تحسػيف اداء المػوارد البشػرية بمؤسسػة اتصػالات الجزائػر 
 مف منظور عينة مف موظفييا.

 حيث يتفرع علييا الفرضيات الفرعية التالية:

للتػػدريب فػػي تحسػػيف الجيػػد المبػػذوؿ بمؤسسػػة اتصػػالات الجزائػػر  . يوجػػد اثػػر ذو دلالػػة احصػػائية1    
 ببوسعادة مف منظور عينة مف موظفييا

. يوجػػػػد اثػػػػر ذو دلالػػػػة احصػػػػائية للتػػػػدريب فػػػػي تحسػػػػيف للقػػػػدرات والخصػػػػائص الفرديػػػػة بمؤسسػػػػة 2    
 اتصالات الجزائر ببوسعادة مف منظور عينة مف موظفييا

تػػػػدريب فػػػػي تحسػػػػيف ادراؾ العامػػػػل لػػػػدوره الػػػػوظيفي بمؤسسػػػػة . يوجػػػػد اثػػػػر ذو دلالػػػػة احصػػػػائية لل3    
 اتصالات الجزائر ببوسعادة مف منظور عينة مف موظفييا

 ثالثا: أىداف البحث

إف اليدؼ الرئيسي الذ  نسعى إلى تحقيقو مف خلبؿ ىذا البحث ىو تحديػد الػدور الرئيسػي الػذ  يلعبػو 
 الات الجزائر ببوسعادة مف خلبؿ: التدريب في تحسيف اداء الموارد البشرية بمؤسسة اتص

*  تقديـ عرض نظر  توضيحي للمفاىيـ المتعلقة بمتغيرات الدراسة للئحاطة المعرفيػة بيػذه المواضػيع 
 الحديثة نسبيا وذات الاىمية.

 * التعرؼ على واقع التدريب على تحسيف الاداء بمؤسسة اتصالات الجزائر ببوسعادة.

 .ا المجاؿ لاسيما الجانب التطبيقيلعلمية في ىاذ* المساىمة في اثراء المكتبة ا

 رابعا: اىمية الدراسة

 تمثمت اىمية ىذه الدراسة فيما يمي:

خاصػػػػة فػػػػي ظػػػػل التغيػػػػرات  الاقتصػػػػادية* التػػػػدريب ىػػػػو أحػػػػد المواضػػػػيع اليامػػػػة بالنسػػػػبة للمؤسسػػػػات 
 ؤسسة.الم استراتيجياتوالتننولوجية التي تؤثر على أىداؼ و  الاجتماعيةو  الاقتصادية



 
 

 

* موانبة مجػاؿ البحػث لموضػوع ميػـ فػي عػالـ الإدارة والأعمػاؿ وىػو تػدريب المػوارد البشػرية مػف اجػل 
 التقييـ الجيد للؤداء وتحسينو.

 * توعية ادارة المؤسسة بدىمية التدريب والدور الذ  يلعبو في تحسيف الاداء فييا .

وث والدراسات بغية التعرؼ على واقع تطبيق * قد تساعد نتائج ىذه الدراسة على إجراء المزيد مف البح
 البرامج التدريبية بمؤسسة اتصالات الجزائر.

دراؾ نتائجو الإيجابية ع  لى المؤسسة. * لفت انتباه إدارة المؤسسة إلى مفيوـ التدريب وا 

 خامسا: حدود الدراسة

  2021خػلبؿ ق مػا ق جػواف. الحدود الزمنية: فيما يخص الحدود الزمنية فقػد تػـ تحديػد الفتػرة الممتػدة 1
. 

 . الحدود المكانية: مؤسسة اتصالات الجزائر بدائرة بوسعادة .2

 سادسا: المنيج المستخدم في الدراسة

المسػػلـ شخصػػيا  تػػـ اسػػتخداـ المػػنيج الوصػػفي لملبءمتػػو لإشػػكالية الدراسػػةق والاعتمػػاد علػػى الاسػػتبياف 
 .لمفردات العينة كدداة أساسية لجمع المعلومات 

 اسات السابقة:الدر 

 ما يميز الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة:

 يتبيف لنا مف خلبؿ الدراسات السابقة أف ىناؾ بعض الفروقات بينيا وبيف الدراسة الحالية مف خلبؿ: 

فػػي تحديػػد أبعػػاد المتغيػػر التػػابع ااداء المػػوارد البشػػرية لعػػف الدراسػػات السػػابقة حيػػث حػػددت  اخػػتلبؼ -
 اد في:الطالبة الأبع

 بعد تنظيميق بعد اجتماعي -



 
 

 

ربطػػت ىػػذه الدراسػػة بػػيف متغيػػريف ميمػػيف ىمػػا التػػدريب اداء المػػوارد البشػػرية وحاولػػت تبيػػاف العلبقػػة  -
 بينيما.

طبقػت ىػػذه الدراسػة فػػي مؤسسػػة اتصػالات الجزائػػر خلبفػػا للعديػد مػػف الدراسػػات التػي حصػػرتيا علػػى  - 
 الشركات اخرذ صناعية و تجارية

السابقة: الدراسات   

 حالة الصحية، دراسة المؤسسات في البشرية موارد تدريب خيرة، فعالية دنيا دراسة بن -/1
مستغانم، شيادة ماستر – خيرة لالة والطفولة الأمومة في المتخصصة الاستشفائية المؤسسة
2019استراتيجي،  تسيير: تخصص   

 كبرذ  أىمية التدريب يكتسي إذ البشريةق دالموار  إدارة أدوات مف أداة معالجة إلى الدراسة ىذه تيدؼ
 و بناء التنيف على المؤسسة تساعد التي الأساسية العوامل مف بعامل أخرذ  جية مف يتعلق فالأمر
 والاجتماعية والتنظيمية والتننولوجية الاقتصادية التغيرات بمواجية للمؤسسة يسمح فالتدريب ذلؾق على

 المؤسسة أىداؼ تحقيق في التدريب برامج فعالية لتبياف محولة ستنادرا تدتي الإطار ىذا وفي والثقافيةق
 أولا القياـ تـ المبتغى ىذا ولتحقيق والاجتماعيق الاقتصاد  الصعيديف على الأداء تحسيف ثـ ومف

بحث  طريق عف النظر   التحليل ىذا إسناد على ذلؾ بعد العمل ثـ التدريبق لدور نظرية بدراسة
الصحية المؤسسات في البشرية الموارد دريبت فعالية حوؿ ميداني  

 لمركب حالة البشرية دراسة الموارد أداء تحسين في التدريب دور زىرة، قرمش ساعد دراسة -/2
سكيكدة،  1955 أوت 20 جامعة المؤسسات، وتسيير اقتصاد في ماجستير مذكرة البترول، تكرير

2006 

 ليا تولى التي القضايا أبرز مف الأعماؿ ؿمجا في التدريب أف إلى تيدؼ الدراسة ىذه وكانت
 ليا يمكف بفضلو والذ  البشر   المورد وىو ألا أسامي مورد بتنمية ييتـ كونو بالغةق أىمية المنظمات
 مع للتعامل الوحيدة اللغة التدريب باعتبار البيئية والتغيرات التطورات وموانبة المنافسة تحديات مواجية
التطورات لمواجية المناسبة والآلية العصر تننولوجيا  



 
 

 

 مديرية حالة دراسة المؤسسة أداء عمى وأثره العاممين أداء صبرينة،  تقييم دراسة فارسي -/3
  2015 السياسية، جوان العموم في الماستر مميانة، مذكرة بخميس الجزائر اتصالات

 لذلؾ الإنتاجق مقومات ىـا  و المؤسسة ببقاء المرىوف  الأساسية الموارد اىـ مف البشر   المورد يعتبر
 اف المستمرق بالتغيير يتصف محيع ظل في الإنتاج زيادة في الوحيد العامل باعتباره بو الاىتماـ وجب
 لمواردىا الأمثل الاستغلبؿ مف المؤسسة تمكف التي البشرية للموارد إدارة وسائل مف وسيلة الأداء تقييـ

 على حصوليـ و الأداء تقييـ عملية خلبؿ فمف يقالتنافس مركزىا على المحافظة اجل مف البشرية
 تجربيا التي التدريبية الدورات موضوعية فعالية و امكانياتيـ و قدراتيـ تلبئـ حوافر و مكافئات
مياراتيـ و معارفيـ تزيد المؤسسة  

ة بغي متسلسلة خطوات باتباع منطقية أسس تتطلب المعقدة و  الميمة العمليات مف الأداء تقييـ عملية
 مراقبة مرحلة الاداء توقعات وضع الخطوات ىذه مف و  المؤسسة تنشدىا التي الأىداؼ الى الوصوؿ

 أف المؤسسة وعلى الأداء وضع ق التقييـ مف الانتياء بعد القرارات اتخاذ العكسيةق التغذية الأداءق تقدـ
 الإنجاز مستوذ  تحسيف في يةالعمل ىذه أىمية تتجلى منو و الأداء تقييـ لعملية المناسبة طريقة تختار
 و عمليـ عف رضاىـ زيادة على العملية تساعد كما استغلبليا المتوقع امكانياتو تحديد كذا و الفرد عند
 مف للتدند مليانةق بخميس الجزائر اتصالات لمؤسسة النظر   الجانب اسقاط تـ كما ق المؤسسة عف

 استمارة بتوزيع المعلومات جمع أداة تاستخدم اليدؼ ىذا التحقيق و المطروحة الفرضيات صحة
بالمؤسسة العماؿ بعض على استبياف  

الاقتصادية  المؤسسة في البشري  لممورد الوظيفي الأداء تسيير دراسة عز الدين ىروم، واقع -/4
2008التسيير،  عموم في الماجستير الرافعات، قسنطينة، مذكرة و المجارف بمركب ميدانية دراسة  

بالممارسػات  الجزائرية الاقتصادية المؤسسة في الرؤساء اىتماـ مدذ انتشاؼ إلى سةالدرا ىذه تيدؼ
 لتطبيقياق لتحقيق النافية الوسائل توفر مدذ و العلميةق الطرؽ  حسب السابقة بالعمليات المرتبطة
 ادلعت الوطنية للمؤسسة التابع الرافعات و المجارؼ بمركب ميدانية دراسة إجراء تـ الدراسةق أىداؼ
 المرؤوسػيػف و الرؤساء فئتي إلى وجيت الاستبيانات  مف نوعيف استخداـ شملت العموميةق الأشغاؿ

التنفيذ  فػي المستوذ   



 
 

 

 أداء تحسين في البشرية الموارد الأساسية لإدارة الوظائف تيطراوي، أىمية دراسة يحي -/5
 لولاية المسيمة، مذكرة والرياضة الشباب بمديرية ميدانية الرياضية دراسة المؤسسة داخل العاممين
2017أكاديمي،  الماستر  

الدراسة: أىداف   

 المؤسسات في العامليف أداء ومفيوـ أىميتيا و مكوناتيا و البشرية الموارد إدارة بمفيوـ * التعريف
النظر   الإطار خلبؿ مف الرياضية  

الرياضية المؤسسات داخل فالعاملي أداء تحسيف في البشرية الموارد إدارة دور معرفة و * توضيح   

الرياضية المؤسسات داخل البشر   المورد أىمية * إبراز  

 سياسات تطبيق وأىمية الدراسةق عينة إجابات تحليل خلبؿ مف استنتاجات إلى التوصل * إمكانية
الرياضية المؤسسات في العامليف لدذ أداء لأحسف الوصوؿ في لدورىا الايجابي البشرية الموارد إدارة  

 البشر   الموارد كفاءة ورفع التطور تحقيق في البشرية الموارد إدارة سياسات ناجعة مد  * تبييف
الرياضية المؤسسة داخل الموجود  

 المئويػػػة النسػػػب و التنػػػرارات اسػػػتخداـ تػػػـ كمػػػا المعلومػػػات لجمػػػع اسػػػتبانة كػػػدداة إعػػػداد تػػػـ: الدراسػػػة أداة
 خكرون با لفاأ ومعامل والانجراؼ المعيار   الحسابي والمتوسع

 ثامنا: صعوبات البحث

لاريػػب فػػي أف عمليػػة إنجػػاز أ  بحػػث أو دراسػػة يصػػادفيا العديػػد مػػف المعيقػػات والصػػعوبات ومػػف بػػيف 
 الصعوبات التي واجيتنا نذكر: 

 صعوبة الحصوؿ على المراجع الورقية مف المكتبات جراء جائحة كورونا  -

 التي تربع بيف التدريب تحسيف الاداء. قلة المراجع التي تتمحور حوؿ موضوع البحث و  -

 د مف المستجوبيف مف موظفي المؤسسعدـ القدرة للوصوؿ لأنبر عد -



 
 

 

 تاسعا: ىيكل البحث

مػػػف خػػػلبؿ اسػػػتعراض المراجػػػع المتعلقػػػة بمفيػػػوـ التػػػدريب قمنػػػا ب عػػػداد خطػػػة ضػػػمف إطػػػار معرفػػػة دور 
 ميف: التدريب في تحسيف الاداء بالمؤسسة وقد تـ تقسيـ البحث إلى قس

القسـ الأوؿ النظػر : وقػد تػـ التطػرؽ فػي ىػذا الجػزء إلػى المفػاىيـ المتعلقػة بكػل مػف التػدريب و تحسػيف 
 اداء الموارد البشرية مف خلبؿ التقييـ محاوليف الإلماـ بالجوانب المتعلقة بيما في ثلبث مباحث

مبحثػػيف حيػػث قػػدمنا نبػػذة عػػف القسػػـ الثػػاني التطبيقػػي: وىػػو يتعلػػق بالدراسػػة التطبيقيػػة حيػػث تناولنػػا فيػػو 
مؤسسة اتصالات الجزائر ببوسػعادة بالإضػافة الػى الدراسػة الميدانيػة ودلػؾ بالاعتمػاد علػى طريقػة جمػع 

 26spssالبيانات "الاستبياف" والتي تـ جمعيا وتحليليا بنظاـ التحليل الإحصائي 

 عاشرا : نموذج الدراسة

راسػػة حيػػث نحػػاوؿ مػػف خػػلبؿ ىػػذا المخطػػع الفرضػػي علػػى الدراسػػات السػػابقة تعػػرض نمػػوذج الداعتمػػادا 
للدراسػة توضػػيح الفكػػرة الأساسػػية ليػػا فضػػلب عػػف توضػػيح العلبقػػة السػػببية بػػيف متغيػػر البحػػث المسػػتقل " 
التدريب " والمتغير التػابع " اداء المػوارد البشػرية " والنتيجػة المتوقعػة ىػو توضػيح العلبقػة الموجػودة بػيف 

 بع وىو ما نوضحو في الشكل التاليثير المتغير المستقل في المتغير التاالمتغيريف مف خلبؿ تبياف تد

 

 

 

 

 

 المصدر: من اعداد الطمبة                    

 

 

 

  

 

 

 



 
 

 

 
 

 صل الاولفال             
 الية للتدريب المبحث الأول:

عموميػػػػػػات حػػػػػػوؿ اداء المػػػػػػوارد  المبحثثثثثثث الثثثثثثثاني:
 البشرية

يف اداء اسػػػياـ التػػػدريب فػػػي تحسػػػ المبحثثثث الثالثثثث:
 الموارد البشرية
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 تمييد:

يشػػػيد العػػػالـ المعاصػػػر قفػػػزات نوعيػػػة علػػػى شػػػتى الأصػػػعدةق لاسػػػيما فػػػي المنظمػػػات والمؤسسػػػات      
باختلبؼ أنواعيا وأنشطتياق ويرجع ذلؾ لعملية التفاعل الحاصلة بيف ىػذه المؤسسػات وبيئتيػا الخارجيػة 

مف أجل تطبيق العملية التدريبية ق ولغػرض تحسػيف  وتدثرىا بالتغيراتق وكذا التحديات المفروضة علييا
الاداء المقدـ ارتدت المؤسسات الحديثة ومنيا مؤسسة اتصػالات الجزائػر إلػى تبنػي التػدريبق لػذا أصػبح 
مف الضرور  تدريب المػوارد البشػرية مػف اجػل تطػوير كفػاءاتيـ ق وتنميتيػاق وبالتػالي الرفػع مػف مسػتوذ 

يػػا وموانبتيػػا للتطػػورات السػػريعة الحاصػػلة فػػي بيئػػة عمليػػاق فػػي الوقػػت المؤسسػػة و المسػػاىمة فػػي تحريك
الػػراىف يقػػاس تطػػور و نجػػاح المؤسسػػات بمسػػتوذ ميػػارات وكفػػاءات مواردىػػا البشػػرية أنثػػر مػػف عوامػػل 
الإنتاج الأخرذق ىذا ما يػدفع بالمؤسسػات إلػى الاىتمػاـ بنشػاط التػدريب واعتبػاره أفضػل وسػيلة لتحسػيف 

رية ق ومػػف الملبحػػ  فػػي الوقػػت الحػػالي أف الرىػػاف الحقيقػػي ىػػو علػػى تطػػوير المػػورد أداء المػػوارد البشػػ
البشػػر  وتنميتػػو مػػف خػػلبؿ مجموعػػة مػػف الممارسػػات وذلػػؾ بيػػدؼ إظيػػار القػػدرات النامنػػة وتفعيليػػا فػػي 
المؤسسات وتحقيقيا للؤىداؼ المرجوةق إذا فالتدريب يسػعى لتحسػيف الاداء والػذ  ىػو بمثابػة عامػل قػوة 

 سة يمكنيا مف الريادية والتفوؽ على مختلف المؤسسات.للمؤس

 وفي ىذا الفصل سيتـ تناوؿ ثلبث مباحث كما يلي:

 المبحث الأوؿ: الية للتدريب

 المبحث الثاني: عموميات حوؿ اداء الموارد البشرية

 المبحث الثالث: اسياـ التدريب في تحسيف اداء الموارد البشرية
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 دريب: آلية التالمبحث الأول
ينصػػػب ىػػػذا المبحػػػث حػػػوؿ المفػػػاىيـ الأساسػػػية لعمليػػػة التػػػدريب مػػػف خػػػلبؿ تقسػػػيـ المبحػػػث إلػػػى أربعػػػة 
 مطالب تناولنا فييا مفيوـ التدريب وأنواعو وكذلؾ كيفية تصميـ البرنامج التدريبي وتنفيذه وكذا تقييمو.

 المطمب الأول: مفيوم التدريب
 : تعريف التدريبالفرع الأول

وـ التػػدريب فػػي العديػػد مػػف النتػػب والمؤلفػػات ف ننػػا نجػػد أف الدارسػػيف والميتمػػيف فػػي ىػػذا إذا تتبعنػػا مفيػػ
المجػػػاؿ يقػػػدموف تعريفػػػات متعػػػددة ومتنوعػػػة إلا أنيػػػا كليػػػا تسػػػير فػػػي خػػػع واحػػػد فينػػػاؾ مػػػف ينظػػػر إلػػػى 
جراء تنظيمي يستفاد منو بشكل منظـ مف خلبلو يزود  التدريب على أنو عملية تربوية ذات بعد قصير وا 

 1لأفراد المعرفة الفنية والميارات المتعلقة بمجاؿ معيف"ا
ل علػػى أنػػو "العمليػػة التػػي مػػف خلبليػػا يػػزود العػػامليف بالمعرفػػة أو الميػػارة لأداء وتنفيػػذ Flippoعرفػػو ا و

 عمل معيف"

كما يمكف تعريف التدريب على أنو "العمليػة التػي يػتـ مػف خلبليػا تعلػيـ الأشػخاص الميػارات وا عطػاؤىـ 
 .ياتيـ مف خلبؿ المقاييس المطلوبةة أو السلوؾ اللبزـ حتى يتمكنوا مف تنفيذ مسئولالمعرف

وىنػػاؾ تعريػػف شػػامل لعمليػػة التػػدريب تمػػت صػػياغتو بواسػػطة لجنػػة خػػدمات القػػوة البشػػرية و يتمثػػل فيمػػا 
 يلي:

تحقيػق "التدريب عملية مدروسة لتعديل الاتجاه أو المعرفة أو السلوؾ مف خلبؿ انتسػاب بعػض الحيػرة ل
أداء فعػػاؿ فػػي نشػػاط واحػػد أو مجموعػػة مػػف الأنشػػطة. ويتمثػػل اليػػدؼ مػػف ىػػذه العمليػػةق فػػي المواقػػف 
الخاصة بالعملق في تطػوير قػدرات الأفػراد وفػي تلبيػة احتياجػات الأشػخاص العػامليف فػي المؤسسػة فػي 

 . 2الوقت الحاضر وفي المستقبل"
ميػػارات والقػػدرات والمعػػارؼق وتػػدريب سػػلوكي وبصػػفة عامػػةق يمكػػف تقسػػيـ التػػدريب إلػػى تػػدريب فنػػي لل

. ويركػػز التػػدريب الفنػػي علػػى الميػػارات والقػػدرات عمػػليسػػعى إلػػى تغيػػر الاتجاىػػات والسػػلوؾ المتعلػػق بال
الفنيةق أو على الجانب العملي المتعلق بكيفية أداء العملق ويعني بتعليـ الميارات والمفاىيـ التػي يمكػف 

الميارات المتعلقة بالتحليػل المػاليق أو إعػداد الميزانيػةق أو تعبئػة نمػاذج  تطبيقيا لأداء مياـ العملق مثل
العمل. أمػا التػدريب السػلوكي فيعنػي بالاتجاىػات والافتراضػات نحػو الػذات والآخػريف والعمػلق ويتمحػور 
حوؿ تغيير الاتجاىات والسلوؾ. وفي ىػذا المجػاؿ يمكػف أف يتنػاوؿ التػدريب تطػوير الميػارات المتصػلة 
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الشخصػػية المختلفػػة و تدثيرىػػا علػػى أداء الأعمػػاؿق أو  بالأنمػػاطالآخػػريفق أو زيػػادة الػػوعي لػػدييـ  بفيػػـ
 . 1زيادة الالتزاـ لدييـ بالأىداؼ والقيـ التنظيمية

 الفرع الثاني: التدريب والمصطمحات المشابية
 : التدريب والتعميمأولا

إلػى جميػع النشػاطات المصػممة لتطػوير  التدريب" مصطلحا شاملب للئشػارة بصفة عامة تستخدـ كلمة "
لنػػف عػػادة مػػا يػػتـ التمييػػز بػػيف مصػػطلحي التػػدريب والتعلػػيـق  الميػػارات الفنيػػة والسػػلوكية المختلفػػة. " و

فػػػالتعليـ تنػػػوف أىدافػػػو عامػػػةق ويكػػػوف فػػػي العػػػادة أوسػػػع نطاقػػػاق ويرمػػػي إلػػػى تطػػػوير الفػػػرد بصػػػفة عامػػػة 
المجتمػػع أو فػػي مينػػة معينػػة. أمػػا التػػدريب فيكػػوف معنيػػا اجتماعيػػا وفكريػػاق وا عػػداده لأدوار متعػػددة فػػي 

بتطوير ميارات و معارؼ محددةق لأداء أنشػطة أو ميػاـ محػددة. ليػذا فيػو يتصػل بالعمليػة التػي يمكػف 
فييا تحديد. نتائج التدريب على أنيا نوع محدد مف الأداء أو الاستجابة السلوكية. ف ذا لـ يكف بالإمكاف 

إذا كػػاف مػػف المتوقػػع أف يغيػػر الفػػرد سػػلوكو إلػػى نطػػاؽ متنػػوع مػػف المجػػالاتق  تحديػػد سػػلوؾ معػػيفق أو
 عندئذ ف ف العملية تدعى التعليـ.

 : التدريب والتنميةثانيا
بػػػالرغـ مػػػف أف مصػػػطلحي "التػػػدريب" و "التنميػػػة" يسػػػتخدماف يمتػػػرادفيفق إلا أنػػػو يمكػػػف التمييػػػز بينيمػػػاق 

ميارات محددة لسد عجز معيف فػي أدائػو لعملػو الحػاليق فالتدريب يركز في العادة على تزويد الموظف 
مثػل أف يتػدرب الموظػف علػى اسػتخداـ الصػفحات الإلنترونيػة لإعػداد جػداوؿ الرواتػبق فالتػدريب يركػز 
علػػػػى الأفػػػػراد ولػػػػيس المجموعػػػػاتق ويكػػػػوف محػػػػددا بعمػػػػل معػػػػيفق وينصػػػػب علػػػػى الاحتياجػػػػات الحاليػػػػة 

لجيػػػود التػػػي تبػػػذؿ لتزويػػػد الأفػػػراد بالقػػػدرات التػػػي تحتاجيػػػا فػػػي المقابػػػلق فػػػ ف التنميػػػة ىػػػي ا للمنظمػػػة. و
المنظمػػة فػػي المسػػتقبلق ويكػػوف تركيػػز التنميػػة علػػى العمػػل الحػػالي للموظػػف والعمػػل الػػذ  سيشػػغلو فػػي 
المسػػػػتقبل. ويكػػػػوف نطػػػػاؽ التنميػػػػة كػػػػل مجموعػػػػة العمػػػػل أو المنظمػػػػةق وتعلػػػػى ميػػػػارات القػػػػوذ العاملػػػػة 

 . 2واحتياجاتيا الطويلة المدذ
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 : مبادئ التدريب الفعالالفرع الثالث
تمكنػػت الدراسػػات مػػف تطػػوير مجموعػػة مبػػادئ أساسػػية للتػػدريب يمكػػف التدسػػيس علييػػا والاسػػتعانة بيػػا 

 :1وىي
: فالتػػدريب طبقػػا ليػػذا المبػػدأق لا يكػػوف مجػػرد حػػل مؤقػػت لمشػػكلة تواجػػو الإدارة ولا ىػػو حػػل الاسثثتمرارية

نمػػػا ىػػو نشػػاط ووظيفػػػة أساسػػية فػػػي أ  بػػديلق يمكػػف لػػػلئدارة اللجػػوء إليػػػو عنػػد ن فػػاذ البػػػدائل الأخػػرذق وا 
 منظمةق

: فلب يقتصر التدريب على العػامليف الجػددق بػل يشػمل أيضػا المػوظفيف الحػالييف أو القػدامىق الشمولية 
وذلػػؾ نظػػػرا للتغيػػػرات المسػػػتمرة فػػػي بيئػػػة الأعمػػػاؿ ومتطلباتيػػػا. كمػػػا أف التػػػدريب يشػػػمل جميػػػع العػػػامليف 

اصػػػات فنيػػػة كانػػػت أـ إداريػػػةق ويشػػػمل المسػػػتويات الوظيفيػػػة كافػػػة العليػػػا والوسػػػطى و بمختلػػػف الاختص
 التنفيذية

: تقصػد بػو أف التػدريب شػدنو شػدف أ  نظػاـق لػو مػدخلبت ومخرجػات ومجموعػة التدريب نظام متكامل 
 مف النشاطات التدريبية التي يتنوف كل منيا.

ولػػيس نشػػاطا جامػػداق بػػل يجػػب تطػػويره وتغييػػره  متجػػدد: التػػدريب نشػػاط مرونثثة التثثدريب ديناميكيثثة و
 ليتلبءـ مع التغيرات الحاصلة في المنظمة وخارجياق

: أ  تػػلبؤـ وانسػػجاـ موضػػوعات التػػدريب مػػع وظػػائف العػػامليف وقػػدراتيـ التفثثرد فثثي التثثدريب التثثدرج و
 التطبيق. على التعلـ و

ة للبػرامج التدريبيػةق تضػع معػالـ طريػق : ويتضػمف ىػذا المبػدأق وضػع موازنػة تقديريػمبدأ العائد والتكمفثة
 للنتائج المتوقعة مف برامج التدريب والتناليف المترتبة علييا والنتائج المرجوة منو.

 الفرع الرابع: أىمية التدريب
ق ة المػػوارد البشػػرية ا قػػوة العمػػل لبعػػد التػػدريب مؤشػػرا ىامػػا يسػػتدؿ مػػف خلبلػػو علػػى درجػػة تطػػور وتنميػػ

ر المعرفػػة وتسػػارع التغيػػرات التننولوجيػػا وتغيػػر أنظمػػة العمػػل وأسػػاليبو خصوصػػا ونحػػف نعػػيش فػػي عصػػ
إعػػػداد المػػػوارد البشػػػرية لمواجيػػػة ىػػػذه  تػػػدعيـ القابليػػػة الشخصػػػية والنفسػػػية و ممػػػا يترتػػػب إلػػػى تدىيػػػل و

التغيػػرات واسػػتيعابيا والتنيػػف معيػػا واسػػتثمارىا فػػي تطػػوير المجتمػػعق لػػذا أصػػبح التػػدريب أثنػػاء الخدمػػة 
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مػػػػة يمكػػػػف المتػػػػدربيف مػػػػف مسػػػػايرة التطػػػػورات العلميػػػػة والتقنيػػػػة تسػػػػاعدىـ إلػػػػى أداء أعمػػػػاليـ ضػػػػرورة لاز 
 .1الوظيفية

وأىميتو للعامليف الػذيف يلحقػوف لعمػاليـ للمػرة الأولػىق ممػا يعنػي أنيػـ فػي حاجػة ماسػة للتػدريب لمزاولػة 
بحاجتو للتدريب ق ف ف ذلؾ واجباتيـ الوظيفية على الوجو الأنمل ق إذا ما توافرت لدذ المتدرب القناعة 

 تدريب والاستفادة منو بدنبر قدر.سيؤد  إلى تقبل ال

 : أنواع وأساليب البرامج التدريبيةنيالمطمب الثا
 : أنواع البرامج التدريبيةالفرع الأول

حسب معايير محددةق يقسـ التدريب إلى أنواع. ىناؾ مف يصػنف التػدريب إلػى تػدريب رسػمي و تػدريب 
منيـ مف يقسمو حسب الفئة المستيدفة. و يمكف الاعتماد على التقسيـ الذ  يستند إلػى غير رسميق و 

المقاييس التالية؛ المرحلة الوظيفية التي يمر بيا المتدربق نوع الوظيفة أو الفئة المستفيدةق المكاف الذ  
 يتـ فيو التدريب والجدوؿ التالي يبيف أنواع التدريب ىذه: 

 التدريبأنواع  -01الجدوؿ رقـ 
 المكاف نوع الوظائف مرحلة التوظيف

 توجيو الموظف الجديد.
التدريب أثناء العمل اموظفوف جددق 

 إدماجل.
 الميارة  تدريب التجديد المعرفة و

 اموظفوف مندمجوف بالعملل.
 تدريب بغرض الترقية و النقل.

 اموظفوف في مراحل متقدمةل.
 

 التدريب الفني و الميني.
 يالتدريب التخصص
 التدريب الإدار .

 

 داخل الشركة . التدريب
 التدريب خارج الشركة 
 في شركات خاصة. 
 في برامج حكومية

 

 322م 2004، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية القاىرة ،المصدر: أحمد ماىر
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 :1أنواع التدريب حسب مرحمة التوظيف -اولا 
 (:Orientationتوجيو الموظف الجديد )

الموظػػف الجديػػد إلػػى مجموعػػة مػػف المعلومػػات التػػي تقدمػػو إلػػى عملػػو الجديػػد وتػػؤثر المعلومػػات  يحتػػاج
التي يحصل علييا الموظف الجديد في الأيػاـ والأسػابيع الأولػى مػف عملػو علػى أداء واتجاىاتػو النفسػية 

 لسنوات عديدة قادمة .
 (:on . Job the Trainingالتدريب أثناء العمل )

يانػػا فػػي تقػػديـ التػػدريب فػػي موقػػع العمػػل ولػػيس فػػي مكػػاف أخػػر حتػػى تضػػمف كفػػاءة ترغػػب المنظمػػات أح
أعلػػػػى للتػػػػدريب ق حينئػػػػذ تشػػػػجع وتسػػػػعى المنظمػػػػات إلػػػػى أف يقػػػػوـ المشػػػػرفوف المباشػػػػروف فييػػػػا بتقػػػػديـ 
المعلومات والتدرب على مستوذ فردذ للمتدربيف ق وما يزيد مػف أىميػة ىػذا التػدريب أف كثيػرا مػف  لات 

نمػا عليػو أف يتلقػى  تتميزاليوـ  بالتعقدق الأمر الذ  لا بكي معو استعداد العامل أو خيرتػو الماضػية ق وا 
تدريبا مباشرا على الآلة نفسيا ومف المشػرؼ علييػا . وعػاب علػى ىػذا النػوع مػف التػدريب ىنػا أنػو لػيس 

 و .ىناؾ ضماف أف التدريب سيتـ بكفاءة مالـ يكف ىذا المسرؼ مدربا ماىرا ونموذجا يحتذ  ب
 ( Skill Renewal Trainingالميارات ) التدريب بغرض تحديد المعارف و

حينمػػػا تتقػػػادـ معػػػارؼ وميػػػارات الأفػػػراد ق علػػػى الأخػػػص حينمػػػا تنػػػوف ىنػػػاؾ أسػػػاليب عمػػػل وتننولوجيػػػا 
وأنظمػػػة جديػػػدة ق يلػػػزـ الأمػػػر تقػػػديـ التػػػدريب المناسػػػب لػػػذلؾق وعلػػػى سػػػبيل المثػػػاؿ حينمػػػا تتػػػدخل نظػػػـ 

ة وأنظمػػػة النمبيػػػوتر فػػػي أعمػػػاؿ المشػػػتريات والحسػػػابات والأجػػػور والمبيعػػػات وحفػػػ  المعلومػػػات الحديثػػػ
المستندات ق يحتاج شاغلوا ىذه الأعماؿ إلى معارؼ وميارات جديدة تمكػنيـ مػف أداء العمػل باسػتخداـ 

 الأنظمة الحديثة .
 (Promotion Transfer Trainingالنقل )  التدرب بغرض الترقية و

نقػػل أف يكػػوف ىنػػاؾ احتمػػاؿ كبيػػر لاخػػتلبؼ الميػػارات والمعػػارؼ الحاليػػة للفػػردق وذلػػؾ تعنػػي الترقيػػة و ال
عف الميارات والمعػارؼ المطلوبػة فػي الوظيفػة التػي سػيرقي أو سػينقل إلييػا ق وىػذا الاخػتلبؼ أو الفػرؽ 
مطلوب التدريب عليو لسد ىذه الثغرة في الميارات والمعارؼ ق ويمكف تصػور نفػس الأمػر حينمػا تنػوف 
ىناؾ رغبة للشركة في ترقية أحد عماؿ الإنتاج إلػى وظيفػة مشػرؼ ق أ  ترقيػة العامػل مػف وظيفػة فنيػة 
إلػى وظيفػة إداريػة ق وىػذا الفػرؽ يبػرر التحػػاؽ العامػل ببرنػامج تػدريبي عػف المعػارؼ والميػارات الإداريػػة 

 والإشراؼ.
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 (Retirement Trainingالتدريب لمتييئة لممعاش )

ق يػػتـ تييئػػة العػػامليف مػػف كبػػار السػػف ق إلػػى الخػػروج علػػى المعػػاش وبػػدلا مػػف أف يػػةفػػي المنظمػػات الراق
يشعر الفرد فجدة انو تـ "ركنو على الرؼ " بػالخروج علػى المعػاش ق يػتـ تدريبػو علػى البحػث عػف طػرؽ 
جديػػدة للعمػػل ق أو طػػرؽ للبسػػتمتاع للحيػػاةق و البحػػث عػػف اىتمامػػات أخػػرذ غيػػر الوظيفػػة ق والسػػيطرة 

 رات الخاصة بالخروج على المعاش .وط والتوتعلى الضغ
 :1: أنواع التدريب حسب نوع الوظائفثانيا

 (Technical and Vocational Trainingالتدرب الميني و الفني )

المينيػػةق ومػػػف أمثلتيػػا أعمػػػاؿ  ق فػػػي الأعمػػاؿ الفنيػػػة والميكانيكيػػة ييػػتـ ىػػذا النػػػوع بالميػػارات اليدويػػػة و
 .غيرىا السمكرةق و ق واللحاـ ق والتشغيل ق والصيانة ق وميكانيكاالنجارةق ال ق والنيرباء

ق وفيػو تقػػوـ بعػػض ل نوعػػا مػػف التػدريب المينػػي والفنػػي Apprenticeshipتمثػل التلمػػذة الصػناعية ا  و
ق ويحصػػلوف غالبػػا ـ بيػػا العمػاؿ ا عػػادة صػػغار السػف لالشػركات أو نقابػػات العمػاؿ ب نشػػاء مػػدارس يػتعل

 قد تعادؿ الإعدادية أو الثانوية ل وغالبا ما تتعيد الشركة بتوظيفيـ حاؿ نجاحيـ.على شيادة فنية ا 
 ( Professional Trainingالتدرب التخصصي ) 

أعلػى مػف الوظػائف الفنيػة والمينيػةق وتشػمل عػادة ويتضمف ىذا التدرب معارؼ وميػارات علػى وظػائف 
. والمعارؼ والميارات ىنا اجق وىندسة الصيانةوىندسة الإنتق والمبيعات ق والمشترياتلأعماؿ المحاسبية

نينيػػةتركػػز كثيػػرا علػػى الإجػػراءات الروت لا ق مػػا تركػػز علػػى حػػل المشػػانل المختلفػػةق وتصػػميـ الأنظمػػةق وا 
 والتخطيع ليا ومتابعتيا و اتخاذ القرار فييا

 (Managerial Trainingالتدريب الإداري )

لإداريػة الػػدنيا ا اريػة والإشػرافية اللبزمػػة لتقلػد المناصػػب اويتضػمف ىػذا التػػدريب المعػارؼ والميػػارات الإد
تشػػمل العمليػػات الإداريػػة مػػف تخطػػيعق وتنظػػيـق . وىػػي معػػارؼ أو الوسػػطى أو العليػػاق أ  الإشػػرافية ل

 ق والاتصاؿ.إدارة جماعات العملق والتنسيق ق وورقابةق واتخاذ قراراتق وتوجيوق وقيادةق وتحفيز
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 :1ب حسب مكانياأنواع التدري -ثالثا
 (Internal Trainingالتدريب داخل الشركة ) 

ق وبالتػالي بمػدربيف مػف داخػل أو خػارج الشػركة ق سػواءشػركة فػي عقػد برامجيػا داخػل الشػركةقد ترغب ال
دربيف للمسػػاىمة فػػي تصػػميـ البػػرامجق ثػػـ الإشػػراؼ علػػى يكػػوف علػػى الشػػركة تصػػميـ البػػرامج أو دعػػوة مػػ

 .تنفيذىا
 On - thicJobق ىػو مػا يسػمى بالتػدريب فػي موقػع العمػل اف التػدريب الػداخليىنػاؾ نػوع  خػر مػو 

Training ل وفػػػػي ىػػػػذا النػػػػوع مػػػػف التػػػػدريب يقػػػػوـ الرؤسػػػػاء المباشػػػػروف للعػػػػامليف بتزويػػػػدىـ بالمعػػػػارؼ
والميارات اللبزمة لأداء العمل ق أو الإشراؼ على قياـ بعض العامليف القدامی ذو  الخبرة بيذه الميمة 

الأسلوب يتاح للمتدرب أف يقلد مدربػو وأف يلػتقع الميػارات اللبزمػة لأداء العمػل منػو . ويمتػاز وفي ىذا 
مكػف تعلمػو ق و بالتالي سيولة نقػل مػا يظروؼ التدريب مع ظروؼ أداء العملىذا النوع بتماثل وتشابو 
 .إلى حيز الواقع والعمل

 ( External Traitgingالتدريب خارج الشركة ) 

ق وذلػؾ إذا كانػت يػاتكات أف تنقل كل أو جػزءا مػف نشػاطيا التػدريبي خػارج الشػركة ذاتفضل بعض لشر 
التػػػدريب . ويمكػػػف الاسػػػتعانة فػػػي ريب مناحػػػة بشػػػكل أفضػػػل خػػػارج الشػػػركةالخبػػػرة التدريبيػػػة وأدوات التػػػد
 .أو بالالتحاؽ بالبرامج الحكومية قالخارجي إما بشركات خاصة
سػػعى إلػػى التػػدريب الخػػارجي بواسػػطة مكاتػػب أو شػػركات : علػػى أ  شػػركة ت شثثركات التثثدريب الخاصثثة

 .ب خاصةق تطمئف على جدية التدريب فيياق وأف تفحص سوؽ التدريبتدري

ق وذلػؾ مػف خػلبؿ منظمػات الخدمػة المدنيػة فػي لدولة أحيانا بدعـ بػرامج التػدريب: نقوـ ا برامج حكومة
أو مف خلبؿ الغرؼ الصناعية و التجارية ق ركز  للتنظيـ و الإدارة في مصر لالدولة ا مثل الجياز الم

 .معارؼ في مجالات نيتـ بيا الدولةوىي عادة برامج تركز على رفع الميارات و ال

 الفرع الثاني: أساليب البرامج التدريبية
 الانيللتدريب أساليب كثيرة تختلف باختلبؼ المياديف التدريبية وأشير ىذه الأساليب 

المعلومات في مجموعات النبيرة ويتـ الاتصاؿ في اتجاه واحػد عنػد  : أنثر شيوعا في عرضالمحاضرة
 حيوية المحاضرة يجب علي الحفاظ على نشاط و تقويـ المحاضرة و
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مػومف مشػاركة المتػدربيف فػي عمليػة الػتعلـ وتمكػنيـ مػف التعبيػر عػف وجيػات النظػر  أسموب المشاركة:
 ب.وتشجيعيـ على الاستفادة مف خبراء في فعاليات التدري

وتتضمف اختبارا تفصيليا لوضع محدد وقد يكوف ىذا الوضع حقيقية أو افتراضيا  :أسموب دراسة الحالة
يػرتبع بشػكل مباشػر لإطػار العػاـ للبرنػامج التػدريبي  ق وضحتورة أف يتـ اختياره بعناية ليلنف ليس لضر 

 لنظرية والتطبيقيةلينمي المتدربوف مياراتيـ في التفكير والتحليل والاستنتاج حوؿ المبادئ ا

يسػتخدـ ىػذا الأسػلوب بكثػرة فػي توليػد الأفكػار والتشػجيع علػى الابتنػار حيػث  :أسموب العصف الثذىني
أو مشكلة للمتدربيف ويطلب منيـ حليا ويتـ تشػجيعيـ علػي طػرح أفكػارىـ بكػل حريػة  يتـ تقديـ موضوع

 .للوصوؿ إلى أفكار أو حلوؿ مناسبة

 التدريبية : مراحل العمميةالمطمب الثالث
 نظاـ التدريب مف أربعة مراحل متتابعة تنمل بعضيا البعض وىي:يتنوف 

 تحديد احتياجات التدريبية. :المرحمة الأولى

 تصميـ البرامج التدريبية. المرحمة الثانية:

 .تنفيذ البرامج التدريبية :المرحمة الثالثة

 تقييـ البرامج التدريبية.: المرحمة الرابعة

 تحديد الاحتياجات التدريبية: الفرع الأول
 تحديد احتياجات التدريبية : تعريفأولا

يمكػػػف تعريفيػػػا بدنيػػػا ىػػػي حصػػػر عػػػدد ونوعيػػػة الأفػػػراد العػػػامليف الػػػذيف يحتػػػاجوف إلػػػى التػػػدريب وتحديػػػد 
كما يمكف تعريف الاحتياجات التدريبية بدنيا تعبير عف الأفػراد المطلػوب  1البرنامج التدريبي الملبئـ ليـ

لمواجية أ  مف المواقػف التػي تشػير المؤشػرات السػابقة إلػى احتمػاؿ حػدوثيا أو أيضػا حػدوثياق  تدريبيـ
 : 2وقد تنوف ىذه الاحتياجات أحد الأنواع التالية

احتياجػػػػات تتعلػػػػق بزيػػػػادة أو تطػػػػويرق أو تغييػػػػر المعلومػػػػات والمعػػػػارؼ التػػػػي لػػػػدذ بعػػػػض الأفػػػػراد أو * 
مل أو بعض الأفراد أو جميعيـق وذلؾ فيما يتعلق بعض جميعيـق وذلؾ فيما يتعلق ببعض مجالات الع

 مجالات العمل أو أىدافو أو سياسات المؤسسة أو الظروؼ المحيطة بماء 
                                                 

1
 
2
 



  الية التدريب و اداء الموارد البشرية                             الفصل الأول                      

 
12 

 

احتياجات تتعلق بزيادة أو تطوير أو تعديل الميارات والقدرات لدذ بعػض الأفػراد أو جمػيعيـق وذلػؾ * 
 ائففيما يتعلق بدساليب وطرؽ الأداء في عدد محدد مف الوظ

 احتياجات تتعلق بتغيير أو تطوير سلوؾ بعض الأفراد أو الجماعات.* 

 ثانيا: مصادر تحديد الاحتياجات التدريبية
 :1تحديد الاحتياجات التدريبية في ثلبث مصادر أساسية ىي -
 تحليل التنظيـ. -

 تحليل العمل. -

 .تحليل الفرد -

 :تحميل التنظيم

 ـ ىو تشخيص للوضع التنظيمي الحالي ويتضمفإف اليدؼ الأساسي مف تحليل التنظي
 .المستقبلية داؼ المنظمة الحالية ودراسة وتحليل أى

 دراسة وتحليل سياسات المنظمة واستراتيجياتيا.

 تحليل الييكل التنظيمي دراسة و

يساعد تحليػل التنظػيـ فػي تحديػد مكػاف الاحتيػاج التػدريبيق علػى أ  مسػتوذ مػف المسػتويات الإداريػة  و
 ل الييكل التنظيمي يحتاج إلى تدريب في إدارة مف الإداراتق وما ىو نوع التدريب المطلوب.داخ

كما ييدؼ إلى تحليل ودراسة مؤشرات الجوانب التنظيمية وتمثل ىذه المؤشرات التػي تعبػر عػف النشػاط 
 . الخ. ق والتنلفةق والجودةق ومردود رأس الماؿق.الربحية العاـق كمعدلات النفاءة الإنتاجيةق و

اسػػػتخداـ المػػوارد البشػػرية ك نتاجيػػػة  مسػػتوذ كمػػا يشػػمل التحليػػل دراسػػػة تلػػؾ المؤشػػرات التػػػي تشػػير إلػػى 
 .الخ العملق وعبء العملق ودوراف العمل.

 تحميل العمل: 

إف اليػػدؼ مػػف تحليػػل العمػػل ىػػو التركيػػز علػػى الميػػارات المطلوبػػة للقيػػاـ بدعبػػاء ومسػػتويات الوظيفػػةق 
 طلب تحليل العناصر التالية: ومتطلباتيا وىذا بت

 توصيف الوظيفة الحالي.
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 التغييرات التي ستطرأ على الوظيفة المستقبل.

 أىداؼ الوظيفة. 

 الشروط الواجب توافرىا في شاغل الوظيفة الحالية والمستقبلية تماشيا مع التطورات.

 معدلات الأداء الحالية مقارنة بالمعدلات النمطية.

مكانية تحديثو.أسلوب الأداء الحالي و   ا 

 ( تحميل الفرد: 3
 يقصد بو دراسة الفرد بالعمل مف حيث: و

 مستوذ الميارة . 

 اتجاىاتو 

 سلوكو . 

 . الفكر   المستوذ المعرفي و

 . القدرات الإبداعية

  .مؤىلبتو خيراتو

 الخصائص الشخصية .

مسػػتوذ الميػػارة الفنيػػة أو  ويفيػػد ىػػذا التحليػػل فػػي تحديػػد الأفػػراد الػػذيف سيشػػمليـ التػػدريب إمػػا ىػػدؼ رفػػع
 .ية أو انتساب الفرد ميارات جديدةبيدؼ تطوير الميارات الحال

 الفرع الثاني: تصميم برنامج التدريب
عمليػػػة تصػػػميـ البػػػرامج التدريبيػػػة تعتبػػػر ترجمػػػة فعليػػػة للؤىػػػداؼ التػػػي يسػػػعى التػػػدريب الإدار  لتحقيقيػػػا 

 : 1تاليةوتتضمف عملية تصميـ البرامج التدريبية الخطوات ال
 تحديد اليدؼ مف البرنامج التدريبي في إطار الفروؽ التنظيمية والبيئة المحيطة بالوحدة.

 حصر موضوعات محتوذ البرامج التدريبي
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 تحديد أسلوب التدريب المناسب الذ  يجب أف يتلبءـ مع ىدؼ المادة التدريبية ومستوذ . 

 تحديد مدة البرنامج وعدد الساعات التدريبية .

ر نجػاح البرنػامج ار المدربيف للبرنامج التدريبي حيث يمثل اختيار المدرب عنصرا ىامػا مػف عناصػاختب
 .في تحقيق أىدافو

 تنفيذ البرنامج التدريبي وكذا تحديد الجدوؿ الزمني لتنفيذ البرنامج. ميزانية تقدير

 : تنفيذ البرامج التدريبالفرع الثالث
لتنفيذيػػة للبػػرامج التدريبيػػةق وأىػػـ الجوانػػب التنفيذيػػة التػػي يتطلػػب بمعنػػى تحديػػد الإطػػار العػػاـ للئجػػراءات ا

 :1الأمر ضرورة الإعداد ليا ىي
 ويتضمف ىذا الجانب ما يلي: قتوقيت البرنامج

 .موعد بدأ وانتياء البرنامج

 .توزيع العمل التدريبي خلبؿ فترة البرنامج

 :تنسيق التتابع الزمني للموضوعات التدريبيةق ويتضمف ما يلي

 المكاف وفقا لمتطلبات البرنامج . اختيار

 .يـ طريقة جلوس المتدربيفتصم

 تحديد المستلزمات الضرورية في كل برنامج

 وتتضمف ما يلي: قتجييز المطبوعات

 .ستلبـ المطبوعات الخاصة بالتدريبا

 إجراءات الطباعة والتجليد.

 إجراءات التوزيع على المتدربيف

 الاتصاؿ بالمتدربيف .

 اؿ بالمدربيف.الاتص
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 .ةومف نتائج ىذه الخطوات يتـ صياغة الخطة التنفيذية للبرنامج التدريبي في صورىا النيائي
 : تقييم البرنامج التدريبالفرع الرابع

مػف ردود أفعػػاؿ المشػاركيف فػػي الػدورات التدريبيػػة  لإستيضػػاح تعػد عمليػة تقيػػيـ العمليػة التدريبيػػة مؤشػرا 
قييمي ىو قيػاس مػدذ تػدثير الأنشػطة التدريبيػة علػى المشػاركيف المسػتيدفيف فاليدؼ الرئيسي للنشاط ألت

بػػػالبرامج التدريبيػػػة وعلػػػى المنظمػػػة التػػػي يعملػػػوف بيػػػا ويعتمػػػد تقيػػػيـ نتػػػائج العمليػػػة التدريبيػػػة علػػػى ثلبثػػػة 
 :1محاور رئيسية

ة التقيػيـ حيػػث : تقيػيـ المتػدربيف للبرنػامج التػدريبي حيػث يجػب أف يػتـ تصػميـ اسػتمارة خاصػة بدسػئلأولا
 تحتو  على اتجاىات وأراء المتدربيف نحو الجوانب المختلفة للتدريب ومدذ الاستفادة منيا

 .الفاعلية يث المشاركة والانتظاـ و: تقييـ ىيئة التدريب للبرنامج التدريبي والمتدربيف مف حثانيا
زمنيػة معينػة بعػد عػودة المتػدربيف : تقييـ المنظمة لنتائج التدريب على الأداء وذلػؾ بعػد مػرور فتػرة ثالثا

للعمػػل ولػػذلؾ يػػتـ قيػػاس نتػػائج التػػدريب وذلػػؾ مػػف خػػلبؿ اسػػتخداـ أسػػلوب مقارنػػة الأداء وىػػذا النػػوع مػػف 
التقيػػيـ يحتػػاج إلػػى ميػػارة عاليػػة فػػي تطبيقػػو حيػػث يػػتـ دراسػػة واستقصػػاء المتػػدرب نفسػػو ورئيسػػو وقيػػاس 

الإنتاجيػػػة ومسػػػتوذ الأداء مػػػف حيػػػث الجوانػػػب  أدائػػػو بعػػػد التػػػدريب لتحديػػػد أثػػػر التػػػدريب علػػػى تحسػػػيف
 الايجابية والسلبية .

 المبحث الثاني: عموميات حول اداء الموارد البشرية

أصػبحت المؤسسػػات الحديثػػة تركػػز جيودىػػا فػػي تحسػي مواردىػػا البشػػرية والارتقػػاء بػػوق ذلػػؾ أف نجاحيػػا 
ـ وتحقيػػق أىػػداؼ المؤسسػػةق وعلػػي مػػرتبع بمػػدذ كفػػاءة وفعاليػػة أداء مواردىػػا البشػػرية فػػي تنفيػػذ ميػػامي

سػػنحاوؿ فػػي ىػػذا المبحػػث دراسػػة الإطػػار المفػػاىيمي لإدارة المػػوارد البشػػرية وكػػذلؾ أداء المػػوارد البشػػرية 
ويشػػمل مفيػػوـ الأداء وأبعػػاده وخصائصػػو وكػػذلؾ مفيػػوـ أداء المػػوارد البشػػرية وأىميتيػػا والعوامػػل المػػؤثرة 

 .رد البشريةخيرا تقييـ أداء الموافييا ومحدداتياق وأ
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 الموارد البشرية ةلا دار المطمب الاول: الاطار المفاىيمي 

 : مفيوم ادارة الموارد البشرية الفرع الأول 

تعتبػر وظيفػػة ادارة المػوارد البشػػرية مػف الوظػػائف و الادارات الرئيسػية فػػي المنظمػة محػػور عمليػا جميػػع 
ارة المػػوارد البشػػرية لابػػد مػػف التطػػرؽ الػػى فيػػـ المػػوارد البشػػرية التػػي تعمػػل بيػػاق و ليػػذا عنػػد تعريػػف اد

 مصطلح المورد البشر . 

 تعريف الموارد البشرية:

علػػى مسػػتوذ المنظمػػاتق ىػػي مجموعػػة الافػػراد المشػػاركيف فػػي رسػػـ اىػػداؼ و سياسػػات و نشػػاطات و 
 .      1انجاز الاعماؿ التي تقوـ بيا المنظمات

 مفيوم ادارة الموارد البشرية:

وجيػػات نظػػر المفكػػريف و المػػؤلفيف نشػػا تعػػدد فػػي مفيػػوـ ادارة المػػوارد البشػػريةق وفػػي مػػا نظػػرا لاخػػتلبؼ 
 يلي يمكف تمييز وجيتي نظر اساسية ىما:

يرذ بعض المدراء أف إدارة الموارد البشرية ما ىي إلا مجرد وظيفة  قليلػة الأىميػة  :وجية نظر تقميدية
نفيذية مثل حفػ  ملفػات  العػامليف و ضػبع أوقػات في المؤسسات وتقتصر على القياـ بدعماؿ روتينية ت

الحضور و الانصراؼ والإجازات ولـ تح  باىتماـ ىؤلاء المديريف حيث يروف بدنيا لا تػؤثر فػي نجػاح 
 المؤسسة.

إف إدارة المػوارد البشػرية تعتبػر مػف أىػـ الوظػائف الإداريػة فػي المؤسسػات ولا تقػل  وجية نظر الحديثة:
ق وشػػملت أنشػػطة رئيسػػية منيػػا: تخطػػيع المػػوارد البشػػريةق جػػذب و اسػػتقطاب أىميػػة عػػف بػػاقي الوظػػائف

 .    2المورد البشر  المناسبق تدريبوق و تنميتو...الخ
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في معناىا الواسع تختص إدارة الموارد البشرية بشؤوف الاستخداـ الأمثل والفعاؿ للموارد البشرية بجميػع 
خيػػرة أىػدافياق كمػا أنيػػا نشػاط إدار  يمثػػل أحػد فػػروع المسػتويات التنظيميػة للمنظمػػة حتػى تحقػػق ىػذا الأ

إدارة الأعمػػػػاؿق أمػػػػا فػػػػي معناىػػػػا الضػػػػيق فيػػػػي تيػػػػتـ بتػػػػوفير احتياجػػػػات المنظمػػػػة مػػػػف القػػػػوذ العاملػػػػة 
 .   1والمحافظة علييا وتنمية قدراتيا ورغبتيا على العمل بما يساعد على تنويف قوة عمل راضية ومنتجة

ة بحصػػوؿ المنظمػػة علػػى احتياجاتيػػا مػػف المػػوارد البشػػرية و تطويرىػػا و ىػػي الانشػػطة الاداريػػة المتعلقػػ
 .   2مستويات النفاءة و الفاعلية بدعلىتحفيزىا و الحفاظ عليياق بما يمكف مف تحقيق الاىداؼ التنظيمية 

ىػػػي وظيفػػػة تخػػػتص بتنػػػويف ىيكػػػل مناسػػػب مػػػف المػػػوارد البشػػػرية ذات مسػػػتوذ مناسػػػب مػػػف القػػػدرات و 
ة لمقابلػػػة احتياجػػػات المنظمػػػةق ثػػػـ تػػػدريب و تنميػػػة ىػػػذه الميػػػارات باسػػػتمرار و ايضػػػا الميػػػارات المطلوبػػػ

مكافئة الافراد مكافاة عادلة تتفق مع المجيودات التػي تبػذؿ ثػـ تحقيػق نػوع مػف التنامػل و التنسػيق بػيف 
ل مصالح الافراد و المنظمة ومنع حدوث ا  تضػارب بينيمػاق واخيػرا تػوفير الرعايػة والخػدمات ليػـق وكػ

 .  3ذلؾ مف اجل المساىمة في تحقيق اىداؼ المنظمة 

وبعد استعراض المفاىيـ المتعػددة لإدارة المػوارد البشػرية نسػتخلص أنيػا ذلػؾ النشػاط الإدار  الػذ  ييػتـ 
بالعنصر البشر  كمورد يجب استخدامو الاستخداـ الأمثل وتنميتو واستثماره بما يحقق أىداؼ المؤسسة 

ؾ مػػف خػػلبؿ وظػػائف التخطػػيع والاسػػتقطاب والتعيػػيف والتػػدريب والتقػػويـ والحػػوافز بكفػػاءة وفعاليػػةق وذلػػ
 المالية والمعنوية.

     4: اىمية ادارة الموارد البشريةالفرع الثاني

قػػػدرة ادارة المػػػوارد البشػػػرية علػػػى اسػػػتقطاب افضػػػل العناصػػػر البشػػػرية لشػػػغل الوظػػػائف الشػػػاغرة و الػػػذ  
 ربحية.سينعكس بدوره على الانتاجية و ال

قػػػدرة المنظمػػػة علػػػى تػػػوفير المنػػػاخ التنظيمػػػي الصػػػالح للعمػػػل مػػػف حيػػػث التحفيػػػزق و دفعيػػػـ للعطػػػاء و 
 الانتاجية.
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المعالجػػػة الفوريػػػة للمشػػػانل المحتملػػػة فػػػي مجػػػاؿ التعيػػػيف و تقػػػويـ الاداء و التػػػدريب و الترقيػػػات سػػػتوفر 
 ابق او انخفاض الانتاجية.تناليف محتملة ناتجة عف سرعة دوراف العملق او زيادة معدلات الغي

توفير تناليف باىضو في قضايا قانونية يلجا الييا الموظف فػي حػالات الفصػلق عػدـ مػنح العػلبوةق او 
 التجاوز في الترقيات.

مفيوـ ادارة الموارد البشرية يقوـ علػى اعتبػار اف الفػرد ىػو اصػل اسػتثمار  ىػاـ مػف اصػوؿ المنشػاةق و 
 ؾ ىاـ في التخطيع الاستراتيجي الشامل.اف ادارة الموارد البشرية شري

    1: اىداف ادارة الموارد البشريةالفرع الثالث

مػػا بػػيف أىػػػداؼ المنظمػػػة  اف أىػػداؼ إدارة المػػوارد البشػػرية ذات طبيعػػة اسػػتراتيجية فيػػي تحقػػق الملبئمػػة
اؼ المنظمػػػة القصػػػيرة ذات الأمػػػػد البعيػػػد والمتمثلػػػػة بػػػػاالتناملية والاجتماعيػػػػة والأخلبقيػػػة والمرونػػػةل وأىػػػد

الأجػػل والمتمثلػػة بػػػاالتنظيمية والمينيػػةل إذ يمكػػف تحقيػػػق تلػػؾ الأىػػػداؼ عػػف طريػػق اسػػتخداـ نظػػاـ فعػػاؿ 
دارة التغيير والاستقطاب والاختيار والتدريب والتطوير والاتصاؿ  الفعاؿ. داخل المنظمة لتقييـ العمل وا 

 الأىداف عمى مستوى المنظمة:

رة المػػوارد البشػػرية فػػي جميػػع المنظمػػات سػػواء كانػػت كبيػػرة أـ صػػغيرةق عامػػة أـ إف اليػػدؼ الأسػػاس لإدا
الافرادق وينبثق مف ىذا اليدؼ الأساس مجموعة  خاصة ىو تزويد المنظمة بموارد بشرية فعالة وتطػوير

 أىداؼ منيا: 

                            منظمة.الاستراتيجية لل : أ  تنامػل إدارة الموارد البشػرية مػع الخػطػعاستراتيجية التكامثل
 . : ويقصد بو ولاء العامليف لأىداؼ المنظمة والإخلبص لياالولاء

 . : وتيتـ بعملية التنيف والقدرة على إدارة التغييرالمرونة
 وصورتيا الذىنية. : ويقصد بيػا جػودة العامليف والخػدمػات الػتي تقدميا المنظمػةالجثودة
 ؤات باحتياجات المنظمة مف القوذ العاملة.: وضع التنبالتنبؤات
 : وضع خطع القوذ العاملة والإشراؼ على تنفيذىا.الخطط

  الاىداف عمى مستوى المجتمع:

  تتمثل ىذه الأىداؼ في تحقيق أىداؼ المجتمع عف طريق:
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النمػو فػي تتػيح الفرصػة للمجتمػع للتطػور و  اسػتخداـ وتشػغيل الأفػراد بالأعمػاؿ المختلفػة ووفقػاً لنفػاءاتيـ
كالتشػريعاتق والقػوانيف  غالبػاً مػا تسػتجيب لػبعض المحػددات الاجتماعيػػة فػي ىػػذا المجػػاؿ جميع جوانبو

 الخاصة بالعمل والعامليف. 
إنتػػاجيتيـق وبالتػالي مػف مكاسػػبيـ  وجػػود ظػػروؼ عمػػػل جػيػػدة تمكػنيـ مػػف العمػل الفعػػاؿ الػػػذ  يزيػػد مػػف

 .  الاجتماعية للؤفراد العامليف والعكاس ذلؾ على حياتيـ تحسيف نوعية حياة العمل المادية
 العامليف.  تحسيف مستويات المعيشة الاجتماعية بسبب الرفاىية الذ  يتلقاه الأفراد

  الأىداف عمى مستوى العاممين:

جػذب المرشػحيف والاحتفػاظ بالجيػديف  تتمثل أىػداؼ إدارة المػوارد البشػرية علػى مسػتوذ الأفػراد بمػا يلػي:
اقتػراح السياسػات والأنظمػة واللػوائح المتعلقػػة بػػالتوظيفق  تػوفير ظػروؼ وشػروط عادلػة للتوظيػف نيـمػ

تطبيػق أسػس عادلػة قائمػة علػى نظػاـ  الأجػور والحػوافز والمنػافع وصػحة وسػلبمة العػامليفق والمكافػتت
 .بعيداً عف التحيز والمحاباة الجدارة في التوظيف والتنافس الحر

 ف عف طريق التدريب والتوجيو بناءاً على أسس علمي.  رفع كفاءة العاملي
 بينيـ و بيف المنظمة و المجتمع .تنييف و ادماج الافراد العامليف و تقليل الفجوة 

 اىداف ادارة الموارد البشرية:نموذج يمثل : 
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 ني: مفيوم اداء الموارد البشرية الثا بلمطما

 البشرية : مفيوم أداء الموارد الفرع الأول

ونػػو يشػػكل أىػػـ أىػػداؼ المؤسسػػةق كي الػػذ  تنصػػب حولػػو جيػػود المػػدراءق يعتبػػر الأداء المحػػور الرئيسػػ
حيث تتوقف كفاءة الأداء على كفاءة أداء مواردىا البشرية. والتي يفترض أف تؤد  وظائفيا التػي تسػند 

 إلييا بكل فعالية سوؼ نتطرؽ إلى مفيوـ الأداء.

 تعريف الاداء: 

ياب فػػػػػي وجيػػػػػات النظػػػػػر ىػػػػػذه نشػػػػػير أف أصػػػػػل كلمػػػػػة الأداء ينحػػػػػدر مػػػػػف اللغػػػػػة اللبتينيػػػػػة قبػػػػػل الإسػػػػػ
performare  التػػػي تعنػػػي إعطػػػاء كليػػػة الشػػػيء لشػػػيء مػػػا والتػػػي اشػػػتقت اللغػػػة الانجليزيػػػة منيػػػا لفظػػػة

performance . والتي تعني إنجاز العمل أو " النيفية التي يبلغ بيا التنظيـ ىدفو 

اط يمكػػف الفػػرد مػػف انجػاز الميمػػة أو اليػػدؼ المخصػص لػػو بنجػػاحق ويتوقػػف يعػرؼ الأداء علػػى أنػػو نشػ
ذلػػؾ علػػى القيػػود العاديػػة للبسػػتخداـ الأمثػػل للمػػوارد المتاحػػة  ويعبػػر مفيػػوـ الأداء عػػف الأثػػر الصػػافي 
تمػاـ الميػاـ المكونػػة  دراؾ الػدور أو الميػاـ الػػذ  يشػير إلػى درجػة تحقيػق وا  للجيػود التػي تبػدأ بالقػدرات وا 

 ة الفرد. لوظيف

كما يمكف تعريفو بدنو: "السلوؾ الذ  يتخذه الفرد في أدائو للؤنشطة والمياـ المختلفة في عملو" ويعػرؼ 
تماـ المياـ المكونة للوظيفة وىو يعكس النيفية التي يحقق  أداء الموارد البشرية على انو درجة تحقيق وا 

بػػػيف الأداء والجيػػػدق فالجيػػػد يشػػػير إلػػػى  بيػػػا الفػػػرد متطلبػػػات الوظيفػػػة وغالبػػػا مػػػا يحػػػدث لػػػبس أو تػػػداخل
 الطاقة المبذولة

وعرؼ على أنو "اليدؼ المركز  لعملية التحوؿ والذ  يركز على مػدذ تحقيػق الأىػداؼ ومسػتوذ تنفيػذ 
الخطع ويمكف تعريفو بدنو ذلؾ "المستوذ الذ  يحققو الموظف عند قيامو بعمل ماق فيو مرتبع بتحقيق 

طلػػػوب انجازىػػػاق فػػػالأداء يكػػػوف امتػػػزاج عػػػدة عوامػػػل لجيػػػد المبػػػذوؿ وادراؾ مسػػػتويات مختلفػػػة للميػػػاـ الم
الدور ومستوذ القدرات التي يتمتع بيا الموظفق كما أنو أ  نشػاط يػؤد  الػى نتيجػة و خاصػة السػلوؾ 

 الذ  يغير المحيع با  شكل مف الاشكاؿ. 
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اتو فػػػي تحقيػػػق أىػػػداؼ و أيضػػػا عػػػرؼ بدنػػػو " السػػػلوؾ الػػػذ  يسػػػاىـ فيػػػو الفػػػرد فػػػي التعبيػػػر عػػػف إسػػػيام
المؤسسة على أف يدعـ ىذا السػلوؾ ويعػزز مػف قبػل المؤسسػة وبمػا يضػمف النوعيػة والجػودة مػف خػلبؿ 

 التدريب " 

مف خلبؿ تقديـ ىذه التعاريف يمكف القوؿ أف الأداء ىو السلوؾ الذ  يبديو الموظف في المؤسسة عػف 
يػو إتماميػا تبعػا لعػدة أبعػاد منيػا الجيػد المبػذوؿ طريق قيامو بالمياـ المقدمة لوظيفتوق و مف الواجب عل

دراؾ الدور ومستوذ القدرات التي يتمتع بيا الموظفق مػف اجػل تحقيػق أىػداؼ المؤسسػة فػي المواعيػد  وا 
 .1المحددة

 :تعريف أداء الموارد البشرية

 ويوجد عدة تعاريف تدور حوؿ ىذا المفيوـ مف أىميا:

ية الإدارية كما ورد في معجـ المصطلحات الاجتماعية بدنو" القيػاـ يعرؼ أداء الموارد البشرية مف الناح
بدعبػػػاء الوظيفػػػة مػػػف المسػػػؤوليات والواجبػػػات وفقػػػا للمعػػػدؿ المفػػػروض أداءه مػػػف المػػػورد البشػػػر  النػػػفء 
المػػػدربق ويمكػػػف معرفػػػة ىػػػذا المعػػػدؿ عػػػف طريػػػق تحليػػػل الأداءق أ  دراسػػػة كميػػػة العمػػػل والوقػػػت الػػػذ  

نشاء علبقة  عادلة بينيما.  يستغرقوق وا 

أمػػا مػػف الناحيػػة السػػلوكية التنظيميػػة فيعنػػي: الأثػػر الصػػافي لجيػػود المػػورد البشػػر  والتػػي تبػػدأ بالقػػدرات 
دراؾ الدور والميػاـق وبالتػالي يمكػف النظػر إليػو علػى انػو النػاتج للعلبقػة المتداخلػة بػيف كػل مػف الجيػد  وا 

دراؾ الدور.   والقدرات وا 

فػرد بالأنشػطة والميػاـ المختلفػة التػي يتنػوف منيػا عملػوق ويمكننػا أف نميػز يعرؼ أيضا على أنو: قيػاـ ال
بػػيف ثلبثػػة إبعػػاد يمكػػف أف يقػػاس أداء الفػػرد وىػػذه الأبعػػاد ىػػي كميػػة الجيػػد المبػػذوؿ المتمثلػػة فػػي مقػػدار 
العمل الذ  يستطيع الموظف انجازه فػي الظػرؼ العاديػة والسػرعةق ونوعيػة الجيػد المتمثلػة فػي مػدذ مػا 
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الفػػرد عملػػو الػػذ  يقػػوـ بػػو ومػػا يمتلنػػو مػػف رغبػػة وبراعػػة... ونمػػع الأداء ويشػػمل المعػػرؼ العامػػة  يدركػػو
 .  1والميارات الفنية والخلفية العامة عف الوظيفة

  :2ابعاد الاداءالفرع الثاني :  

ؿ يقصػد بػالأداء التنظيمػػي الطػرؽ والنيفيػات التػي تعتمػدىا للمؤسسػة فػي المجػػا البعثد التنظيمثي لثءداء:
التنظيمػػي بغيػػة تحقيػػق أىػػدافياق ومػػف ثػػـ يكػػوف لػػدذ مسػػير  المؤسسػػة معػػايير يػػتـ علػػى أساسػػيا قيػػاس 
فعالية الإجراءات التنظيمية المعتمػدة وأثرىػا علػى الأداءق مػع الإشػارة إلػى أف ىػذا القيػاس يتعلػق مباشػرة 

  اديةبالييكلة التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية الاقتص

يشػير إلػى مػدذ تحقيػق الرضػا عنػد أفػراد المؤسسػة علػى اخػتلبؼ مسػتوياتيـق  البعد الاجتماعي لءداء:
لاف رضػػا العػػامليف يعتبػػر مؤشػػرا علػػى وفػػاء الأفػػراد لمؤسسػػتيـق إف جػػودة التسػػيير فػػي المؤسسػػة تػػرتبع 

ميػػػة معتبػػػرة للمنػػػاخ بمػػػدذ تػػػلبزـ الفعاليػػػة الاقتصػػػادية مػػػع الفعاليػػػة الاجتماعيػػػة لػػػذا ينصػػػح ب عطػػػاء أى
 الاجتماعي داخل المؤسسة 

  : تتجلى خصائص الأداء المؤسسي فيما يلي:خصائص الأداء المؤسسي

التسػػػػييرية المحافظػػػػة علػػػػى ثبػػػػات العمػػػػل واسػػػػتمراره مػػػػف خػػػػلبؿ الخبػػػػرات الترانميػػػػة والتجػػػػارب السػػػػابقة 
 اب أو تغيير القيادات. المؤسسةق وتورث ىذه الخبرات مف جيل إلى جيل بحيث لا تتدثر المؤسسة بغي

استثمار جيود كافة الأفراد العامليف في المؤسسة نحػو تطػوير المؤسسػة فػي إطػار واصػح مػف الوجبػات 
 والمسؤولياتق ومشاركة جماعية في تحقيق الأىداؼ.

التركيز على العنصر البشر  وتنميتو وتدىيلو باستمرارق واسػتقطاب أفضػل النفػاءات مػف خػلبؿ سياسػة 
 مدىا المؤسسة في التوظيف.متطورة تعت

تعزيػػػز ولاء وانتمػػػاء العػػػامليف للمؤسسػػػػة وأنظمتيػػػاق باعتبارىػػػا مؤسسػػػة للجميػػػػع تتطلػػػب العمػػػل الػػػػدؤوب 
 .3للمحافظة علييا والعمل مف اجل تقدميا
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 44نفس المرجع، ص 
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 42نفس المرجع، ص 
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 1اىمية اداء الموارد البشرية

 تمثل أىمية أداء الموارد البشرية فيما يلي: 

يسػػية لإدارة المػػوارد البشػػرية التػػي تعتبػػر عمليػػة التنظيميػػة مسػػتمرة تمثػػل العمليػػة أحػػد أىػػـ الأنشػػطة الرئ
  يقاس مف خلبؿ أداء الموارد البشرية.

تستطيع المؤسسة مف خلبؿ تحديد مسػتوذ أداء مواردىػا البشػريةق الوقػوؼ علػى نقػاط القػوة والضػعف و 
 انعكاساتيا السلبية والايجابية على إنتاجية الفرد وفاعلية المؤسسة.

في النشف عف النفاءات النامنة غيػر المسػتعلة للعػامليفق ويسػيـ فػي تعػديل معػايير الأداء ورفػع يسيـ 
 أداء العامليف. 

 تشكل فرصا للعامليف لتدارؾ أخطائيـ والعمل على تحسينيا وتنمية مياراتيـ وتحقيق ما يصبوف إليو. 
سػاب بػيف العػامليف والإدارة عنػدما رفع معنويات العامليفق مف خلبؿ توفير جو مف التفاىـ والعلبقػات ين

 . العاملوف أف جيودىـ وطاقاىـ في تددية عمليـ ىي موضع تقدير الإدارة.رشعي
  :2محددات أداء الموارد البشرية

  فاف محددات أداء الموارد البشرية ىي: پورترلولر حسب نموذج

مية الجيد على التقييـ المكافدة المعبر عنو بدرجة حماس الفرد لأداء عملو وقد تعتمد ك الجيد المبذول:
االجزاء ماديا أو معنو لق إذ يقاس الجيد بالناتج مف حصوؿ الفرد على التدعيـ االحوافزل بالمقارنة مع 

  .الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو

حل عملػو وكػذا الخبػرات : أ  قدرات الفرد الشخصية التي يكتسبيا أثناء مراالقدرات والخصائص الفردية
السػػابقة تحػػدد درجػػة فعاليػػة الجيػػد المبػػذوؿق أ  العامػػل الػػذ  يشػػعر بقدراتػػو علػػى العمػػل وخبراتػػو تدفعػػو 
للقياـ بد  نشاط وأيا كاف نوعو مف اجل بذؿ جيد أنبر يدفعو إلى الأداء المستمرق وىذه القدرات تتغير 

 عبر فترات زمنية.

                                                 
1
 42نفس المرجع، ص 
2
  42ص نفس المرجع، 
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مدذ اطلبع العامل بعملو بمعنى أف تتجسد في مخيلتػو مجموعػة مػف أ   إدراك العامل لدوره الوظيفي:
التصورات والانطباعات عف السلوؾ والأنشطة التي يتنوف منيا عملو إلى جانب النيفية التي ينبغي أف 

 يمارس بيا دوره في المؤسسة.

 نموذج يمثل : محددات الاداء

 

 

 

 

 

 

 

 : معايير الأداء وكيفية وضعيا الفرع الثالث

ف وضػػع معػػايير الأداء متطلػػب ضػػرور  يسػػاعد المؤسسػػة أو الفػػرد أو فريػػق العمػػل فػػي الوصػػوؿ إلػػى إ
 أىدافو ق و أنيا عامل ىاـ لتحفيز الأفراد أو المجموعات للوصوؿ إلى مستويات أفضل مف الأداء.

سػائل يقصد بو الطريقة التي يػؤد  بيػا الفػرد عملػو و قياسػو بػبعض الحركػات و الو  نمط إنجاز العمل: 
و الطرؽ التي قاـ بيا في أدائو لعملو فعلى أساس نمع الانجاز يمكف قياس الترتيب الذ  يمارسو الفرد 
فػػي أداء حركػػات و أنشػػطة معينػػة و مػػزيج ىػػذه الحركػػات أو الأنشػػطة إذا كػػاف العمػػل جسػػماني بالدرجػػة 

 الأولى 
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  معايير الاداء:

و تستخدـ المعايير في ىذا المجاؿ لقياس مدذ قيػاـ المعيار ىو أداة تستخدـ لقياس مدذ تحقق الشيء 
الموظػػػػف شػػػػاغل الوظيفػػػػة بتدديػػػػة الميػػػػاـ و الواجبػػػػات الوظيفيػػػػة الموكلػػػػة إليػػػػو و تسػػػػاعد ىػػػػذه المعػػػػايير 
الوظيفيػػػػة فػػػػي إرسػػػػاء معطيػػػػات التػػػػدريب الفعػػػػاؿ كونيػػػػا تػػػػربع مخرجػػػػات التػػػػدريب بمتطلبػػػػات العمػػػػل و 

 . متطلبات المنظمة

اد مقػػاييس أو معػػايير وظيفيػػة لا تشػػتق عػػادة مػػف الواجبػػات و الميػػاـ الوظيفيػػة إف عمليػػة تطػػوير و إيجػػ
نمػػا تشػػتق مػػف الواجبػػات و الميػػاـ الوظيفيػػة الحيويػػةق بحيػػث أف المعيػػار يعبػػر عػػف الوضػػع  جميعيػػا قوا 
المرغػػوب إنجػػازه كمػػا و نوعػػا و توجػػد عػػادة الواجبػػات و الميػػاـ الوظيفيػػة فيمػػا يعػػرؼ ببطاقػػات وصػػف 

ف مختلف مستويات الأداءاالأداء على المسػتوذ التنظيمػيق الأداء علػى مسػتوذ العمليػات الوظائف و م
 ق الأداء على مستوذ الوظيفة.ل 

 و ىذه المعايير تقوـ بقياس إنتاجية الموظف مف خلبؿ ثلبثة جوانب ىي: 

ة و ىػػي عبػػارة عػػف عػػدد محػػدد مػػف الوحػػدات التػػي يجػػب علػػى الفػػرد إنتاجيػػا خػػلبؿ فتػػر  معثثدلات كميثثة:
  زمنية محددة.

 و تعني وجوب وصوؿ أداء الشخص إلى مستوذ معيف مف الجودة و الإتقاف و الدقة. معدلات نوعية:

ىذا المعػدؿ مػزيج مػف النػـ و النػوع فبالإضػافة إلػى وجػوب إنتػاج عػدد معػيف مػف  معدلات كمية نوعية:
 ة و الإتقاف.وحدات الإنتاج يجب أف يصل مستوذ الأداء إلى حد معيف مف الجودة و الدق

  :معدلات الاداء وكيفية وضعيا

فقػد يكػوف موضػوع الدراسػة عمػلب جديػدا لػـ يسػبق قياسػو  قنعني بو اختيار الأعماؿ لقياسيا : والاختيار
أو تغيير في طريقة أداء العمل تتطلب تحديد زمف نمطػي جديػدق أو شػكاوذ العػامليف مػف ضػيق الوقػت 

  .مف الأسبابالمسموح بو لأداء عمل معيف أو غيرىا 

: و يعنػػي تسػػجيل الحقػػائق و البيانػػات المتعلقػػة بػػالظروؼ التػػي يػػتـ فييػػا العمػػل و الأسػػاليب و التسثثجيل
عناصر النشػاط و تتضػمف ىػذه المرحلػة توصػيف العمػل وتقسػيمو إلػى عناصػرهق وىػي الاجػزاء الظػاىرة 
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نشػػاط ماننػػة أو كلييمػػا فػي عمليػػة أو نشػػاط محػػدد و التػي تتنػػوف مػػف حركػػة أساسػػية واحػدة أو أنثػػر أو 
 معا.

و ىػػو اختبػػار البيانػػات المسػػجلة انتقادينػػا للتدنػػد مػػف اسػػتغلبؿ الوسػػيلة و الحركػػات  التحميثثل الانتقثثادي:
 الأنثر فاعلية و عزؿ العناصر غير الإنتاجية و الغريبة.

: و ىػػو قيػػاس كميػػة العمػػل المسػػتغلة بكػػل عنصػػر و بمصػػطلحات الوقػػت باسػػتعماؿ الأسػػلوب القيثثاس
  فتي المناسب لقياس العملال

 و يتـ ذلؾ وفق الخطوات التالية جمع الوقت النمطي:

احتساب زمف المشاىدة لنل عنصر مف العناصرق ويستخرج مف عدد كاؼ مف المشػاىدات و القػراءات 
الضػػػرورية و النفيلػػػة بتمثيػػػل واقػػػع الحػػػاؿ تمثػػػيلب معقػػػولا يػػػتحكـ بػػػو عػػػدد التغييػػػر فػػػي أوقػػػات عناصػػػر 

تمػػػد علػػػى درجػػػة الدقػػػة المطلوبػػػة ق وتسػػػتخدـ أسػػػاليب كميػػػة لتقػػػدير عػػػدد الػػػدورات وذلػػػؾ الوظيفػػػةق ويع
  باستخداـ نظرية العينات. 

  احتساب الوقت العاد  لنل عنصر مف العناصر و ذلؾ وفق المعادلة التالية:
  المعايرة المشاىدةل المعايير القياسية× الوقت الاعتياد = اوقت المشاىدة 

 : المعايير القياسيةدةلالمعايرة المشاى× اوقت المشاىدة : و المعايرة إذف

  و سبب ذلؾ أف دراسة الوقت يجب أف تجر  على عامل بسبب النفاءة ليكوف مثلب للعماؿ كافة

التحديػػػد: و يػػػتـ تحديػػػد سلسػػػلة النشػػػاط تحديػػػدا دقيقػػػاق و تحديػػػد طريقػػػة التشػػػغيل التػػػي حػػػدد ليػػػا الوقػػػت 
 . 1القياسي و الأساليب المعينة
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 المطمب الثالث: تقييم اداء الموارد البشرية

 : مفيوم تقييم الاداءالفرع الأول

يمثػػل تقيػػيـ الأداء مكانػػا حيويػػاً فػػي الإدارة كنظػػاـ يسػػتمد أىميتػػو مػػف كونػػو جػػوىر الرقابػػة ويمثػػل تحليػػل 
ات البشػػرية ودراسػة التغذيػػة العكسػػية التػي تحػػػدد مػػػدذ كفػػػاءة مػػوارد المنظمػػة فػػي إنتػاج المخرجػػات وبالػػذ

باعتبارىػػػا ىػػػي التػػػي تقػػػوـ بتشػػػغيل بقيػػػة المػػػوارد واسػػػتثمارىا وفػػػي ضػػػوء نتػػػائج الأداء يفتػػػرض أف تتخػػػذ 
القػػػرارات الخاصػػػة بالنظػػاـ خصوصػػاً المتعلقػػة منيػػا بالعػػامليف كالتثبيػػت فػػي الخدمػػةق الترقيػػػة ق النقػػػل ق 

ف تقيػػيـ أداء العػامليف يعنػػي قيػػاس كفػػاءتيـ ومػػػدذ مسػاىماتيـ فػػي إنجػػاز  العػلبوات ق التػػدريب ...الػخ وا 
الأعماؿ المناطة بيـ ق وكذلؾ الحكـ على سلوكيـ وتصرفاتيـ أثناء العمل كما عرؼ تقيػيـ الأداء علػى 
أنو : عملية يتـ بموجبيػا تقػدير جيػود العامليف بطريقة منصفة وعادلة لتجر  مكافدتيـ بقدر ما يعملوف 

صػػػر ومعػػػدلات يػػػتـ بموجبيػػػا مقارنػػػة أدائيػػػـ بيػػػػا لتحديػػػػد مػػػػستوذ وينتجػػػوف ق وذلػػػؾ بالاسػػػتناد إلػػػى عنا
 .  1في العمل الذ  يعملوف بو كفاءتيـ

كمػػػػا مػػػػف الممكػػػػف تعريػػػػف تقيػػػػيـ الأداء ببسػػػػاطة بدنػػػػو "تلػػػػؾ العمليػػػػة الإداريػػػػة التػػػػي تيػػػػدؼ إلػػػػى قيػػػػاس 
 وظائفيـ  الاختلبفات الفردية بيف العامليف مف حيث مدذ كفاءتيـ في النيوض بدعباء ومسئوليات

مكانية تقلدىـ لوظائف ذات مستوذ وأعباء ومسئوليات أنبػر مػف ناحيػة أخػرذ ومػف  الحالية مف ناحية وا 
 .  2الناحية المنطقية فاف لـ يكف مف الناحية العلمية ايضا"

لػق بددائػو الحػالي لعملػو و  قدراتػو المسػتقبلية علػى النيػوض تقييـ الأداء ىو التقييـ المنظـ للفػرد فيمػا يتعق
 بدعباء وظائف ذات مستوذ أعلى

وينظػر بعض الباحثيػف إلى عمليػة تقييػـ الأداء على أنيا عمليػة لاحقة لعمليػة اتخػاذ القػراراتق "الغػرض 
منيػػا فحػػػص المركػػز المػػالي و الاقتصػػاد  للمنظمػػة فػػي تػػاريخ معػػيفق وذلػػؾ كمػػا فػػي اسػػتخداـ أسػػلوب 

ييـ الأداء عف تقيػيـ نشػاط الوحػدة الاقتصػادية فػي ضػوء مػا التحليل المالي والمراجعة الإداريةق ويعبر تق
ق والعوامػل المػؤثرة فػي النتػائجق -عػادة سػنة ماليػة  -توصلت إليو مف نتائج في نياية فتػرة ماليػة معينػة 

                                                 
1
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وتقػػػاد  أسػػػباب  صػػػعوبات فػػػي التنفيػػػذق وتحديػػػد المسػػػئولياتق واسػػػتخداميا فػػػي تشػػػخيص مػػػا تبػػػيف مػػػف
 الأخطاء مستقبلب" 

 : اىداف تقييم الاداء و خطواتوثاني الفرع ال

 اختيار الأفراد الصالحيف للترقية. 
 تفاد  المحسوبية عف طريق توحيد أسس ومعايير التقييـ.

وا مػف فػرص التقػدـ المتاحػة تنمية المنافسة بيف الأفػراد وتشػجيعيـ علػى بػذؿ مجيػود أنبػر؛ حتػى يسػتفيد
 .أماميـ

 ختلفة .إمكاف قياس إنتاجية وكفاية الأقساـ الم
 معرفة الأفراد الذيف يحتاجوف إلى عناية خاصةق أو تدريب مميز لتحسيف كفاءتيـ

 المحافظة على مستوذ عاؿ أو مستمر للنفاية الإنتاجية.
 المساعدة في تحسيف مستوذ الأداء الفعلي / الحالي.
 إحدذ طرؽ تحديد الاحتياجات التدريبية للعامليف.

  .في المساعدة في تخطيع المسار الوظي
 المساعدة في تخطيع الموارد البشرية.

 . العدالة والدقة في المكافتت
 . 1العدالة والموضوعية في الترقيات

    :2خطوات تقييم الاداء

اف عمليػػػة تقيػػػيـ الأداء صػػػعبة و معقػػػدةق تتطلػػػب مػػػف القػػػائميف اسػػػتعماؿ أسػػػس منطقيػػػة بتتبػػػع خطػػػوات 
ا المؤسسػػةق و فػػي مػػا يلػػي الخطػػوات التػػي يراعػػى بغيػػة الوصػػوؿ إلػػى الأىػػداؼ التػػي تنشػػدى  متسلسػػلة

 . إتباعيا عند تقييـ الأداء

ىػػػي الخطػػػوة الأولػػػى فػػػي عمليػػػة التقيػػػيـق و عنػػػدىا يػػػتـ وضػػػػع سػياسػػػػة لػػػذلؾق  :وضثثثثع توقعثثثات الأداء
بالتعاوف مع الطػرفيفق المؤسػسػػة و العػاملوفق حيػث يػتـ تعيػيف الأفػراد المعنيػيف بػالتقييـ و كػذا القػائموف 

                                                 
1

. 
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 وضع توقعات الاداء

 مراقبة التقييم

 تقييم الاداء

 اتخاذ القرارات الادارية

 التغذية العكسية من الاداء

 وضع خطط تطوير الاداء

و أيضػا الاتفاؽ حوؿ وصػف المياـ المطلوبة والنتائج التي ينبغي تحقيقياق مع تحديد الفترات التػي  بوق
 يتـ فييا تقييـ الأداء.

: تػدتي ىػذه المرحلػة ضػػمف إطػار التعػرؼ علػى النيفيػة التػي يعمػل بيػا مرحمة مراقبثة التقثدم فثي الأداء
يتولى إعػداد تقريػر التقيػيـق لأف العمليػة مسػتمرة الفردق كما أف المراقبة تقتضػي اختيػار الشػخص الػذ  سػ

و تسػػتلزـ المراقبػػةق لػػدورىا الفعػػاؿ فػػي تصػػحيح الأخطػػاء و الانحرافػػاتق إذ أف ىػػذه النتػػائج تػػؤثر علػػى 
 .الفرد و المؤسػسػة في نفس الوقت

 القرارات. و عندىا يقيـ أداء جميع العامليف و التعرؼ على مسػتوياتوق مما يفيد في اتخاذ :تقييم الأداء

: ينبغي على إدارة المؤسسة دراسة و تحليػل نتػائج التقيػيـ و اتخػاذ الإجػراءات المناسػبة التغذية العكسية
فػػػي تطػػػوير كفػػػاءة العػػػامليف فيحتػػػاج كػػػل فػػػرد عامػػػل إلػػػى معرفػػػة أدائػػػو و مػػػدذ وصػػػػولو إلػػػى المعػػػايير 

  .رورية للتقدـ في المستقبلالمطلوب بلوغياق و ىذا طبقا لما تحدده الإدارةق والتغذية العكسية ض

 قالفصػل قىي كثيرة و متنوعػة تتعلق بالترقيةق التعيػيف اتخاذ القرارات الإدارية بعد الانتياء من التقييم:
 إلخ.

تمثل  خر مرحلةق يػتـ وضػع الخطػع التطويريػة التػي  وضثع خطط تطوير الأداء:
علػػى جميػػع  يمكػػف أف تػػنعكس وبشػػػكل إيجػػابي علػػى التقيػػيـق مػػف خػػلبؿ التعػػرؼ

ميارات و قدراتق و كػذا قػيـ العػامليف و كػ جراءات جزائيػة يجػب علػى الإدارة أف 
تقدـ المكافتت المادية أو المعنوية للعامليف الذيف حصػلوا على تقديرات عاليػةق و 
بالمقابػػل تقضػػػي الأمػػر بمعاقبػػة أولئػػؾ الػػذيف تحصػػػلوا علػػى تقػػديرات منخفضػػػةق 

 ية أو العلبوات الدورية. كدف تحرميـ مف حقيـ في الترق

 

 نموذج يمثل خطوات تقيم الأداء           

 

 : طرق تقييم الاداءالفرع الثالث
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 ىناؾ عدة طرؽ لتقييـ أداء الأفراد في المؤسسات وتتمثل في: 

تعتمػد علػى الحكػـ الشخصػي للرؤسػاء علػى مرؤوسػييـ فػي عمليػة تقيػيـ الأداء  طرق التقييم التقميديثة:
 :ومف بينيا

: قد يسمى ىذا النظاـ بمدخل نظػاـ الرتبػة أو الدرجػةق حيػث يرتػب المقػيـ الأفػراد ريقة الترتيب البسيطط
  تنازليا حيث يحتل الأفضل المرتبة الأعلى والأسو للمرتبة الدنيا

وفقػا ليػذا المػدخل يعطػى للقػائـ بػالتقييـ أسػماء الأفػراد المطلػوب  طريقة المقارنة الزوجية أو المزدوجة:
يقػػارف كػػل فػػرد مػػع  بحيػػثأدائيػػـق ووضػػعيـ فػػي مجموعػػات جزئيػػة كػػل مجوعػػة عبػػارة عػػف فػػرديفق  تقيػيـ

  خرق وبذلؾ يحدد المقيـ أ  الفرديف أفضل مف الآخر داخل كل مجموعة. 
بذلؾ يكوف عدد المرات التي حصػل علييػا الفػرد وأعطػى لػو الأفضػليةق الػرقـ الػذ  يحػدد رتبتػو داخػل  و

 التقييـ النلي.
حسػػب ىػػذه الطريقػة يػػتـ وضػػع تصػػنيفات للؤفػػراد العػامليفق إذ يمثػػل كػػل تصػػنيف درجػػة  لتثثدرج:طريقثثة ا

لأداء غيػػر المرضػػيق الأداء معينػػة لػػلؤداء فقػػد تنػػوف ىنػػاؾ ثػػلبث تصػػنيفات كػػالاني: الأداء المرضػػيق ا
 . المتمي

خػع متصػل تقوـ ىذه الطريقة على أسػاس تقػدير أداء الموظػف أو صػفاتو علػى  طريقة التدرج البياني:
ق  أو مقياس يبػدأ بتقػدير مػنخفض وينتيػي بتقػدير مرتفػعق كػدف تنػوف التقػديرات اضػعيفق متوسػعق جيػد

جيػػد جػػداق ممتػػازل وذلػػؾ حسػػب درجػػة تػػوفر كػػلب مػػف ىػػذه الخصػػائص فيػػوق والػػذ  يعبػػر عنيػػا بدرقػػاـ 
ة التقييـ انو يمثل ونقاطق ثـ يتـ جمع التقديرات ويصبح المجموع ممثلب للمستوذ الذ  يعتقد القائـ بعملي

 ىذا الفرد. 

: اسػػتخدمت ىػػذه الطريقػػة التػػي تقػػوـ علػػى أسػػاس قيػػاـ المشػػرفيف طريقثثة الأحثثداث أو المواقثثف الحرجثثة
بالتركيز على الأحداث أو الوقائع الحرجة التي تعد الأساس في النجاح أو الفشل الػذ  يواجػو الموظػف 

بيا الموظف وتاريخ وقوع كل منيا وىذا التسػجيل  في أداء واجباتوق حيث يتـ تسجيل الأحداث التي قاـ
  .النقل...الخ يكوف أساس تقييـ الموظف لأغراض الترقية أو

تقػوـ ىػذه الطريقػة علػى أسػاس تحديػد عػدد مػف الفئػات المسػتوذ  طريقة التوزيع أو الاختيثار الإجبثاري:
للتقييـ على ىذه الفئػاتق بحيػث الأداء مقدماق ثـ يقوـ المسؤوؿ عف التقييـ بتوزيع الموظفيف الخاضعيف 
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يػػدع فئػػة فارغػػة أ  لا يسػػمح لػػو بتػػرؾ إحػػدذ الفئػػات دوف أف يحتػػو  العػػدد أو النسػػبة المحػػددة مػػف  لا
 الموظفيف تحت التقييـ.

  :طرق تقييم الأداء الحديثة 

 تواصلت الجيود في تطوير طرؽ جديدة تيدؼ إلى تقليل الأخطاء في الطرؽ التقليدية وتتمثل:

يػتـ تحديػد وتصػميـ أعمػدة لنػل صػفة أو سػلوؾ مػف واقػع  مقيثاس التثدرج عمثى أسثاس سثموكي:طريقة 
العمل الفعليق ويتـ تقييـ الفرد بناء على مدذ امتلبنو للصفاتق وسلوكو المتوقع مف واقع العمل بحيث 

 تنوف ىذه السلوكيات مرتبطة بمتطلبات العمل الاساسية.
جب ىذه الطريقة يػتـ تحديػد الأبعػاد السػلوكية المتوقعػة لػلؤداء بمو  طريقة مقياس الملاحظات السموكية:

كمػػا فػػي الطريقػػة السػػابقة إلا أف المقػػيـ ىنػػا يقػػوـ بملبحظػػة سػػلوؾ الأفػػراد العػػامليف ويػػرتبيـ علػػى خمسػػة 
أوزاف لنل بعد بدلا مف وزف واحدق ومف ثـ تجمع الدرجات التي يحصل علييا الأفراد العامليف لنل بعػد 

لعمل أيدف كل بعد أو متغير يحتو  علػى مواقػف متعػددةق وتتميػز ىػذه الطريقػة بدنيػا تركػز مف الأبعاد ا
 على السلوؾ الملبح  بدلا مف السلوؾ المتوقع.

تسػعى ىػذه الطريقػة إلػػى قيػاس ميػارات وصػفات معينػػةق مثػل التخطػيعق التنظػػيـ  طريقثة مراكثز التقيثثيم:
يـ مػػدراء مختلػػف المسػػتويات الإداريػػة وبصػػورة خاصػػة والعلبقػػات الإنسػػانيةق وتسػػتخدـ ىػػذه الطريقػػة لتقيػػ

 .الأفراد المرشحيف للترقية للئدارة العليا
: ىذه الطريقة تقيس الأداء وتقييمو عف طريق المقارنة بيف الأىداؼ الموضوعة طريقة الإدارة بالأىداف

 .1والمسطرة مف قبل المؤسسة للفرد مف اجل انجازىا مع ما أنجز فعلب
 
 
 
 

 لثالث: اسيام التدريب في تحسين اداء الموارد البشريةالمبحث ا
 المطمب الاول: العوامل المؤثرة في اداء الموارد البشرية

                                                 
1
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اف تعدد العوامل المؤثرة في أداء المؤسسات الاقتصادية جعل ميمة تحديدىا بدقة و الاتفػاؽ علييػا مػف 
مػػؤثرة فػي الأداء المتمثلػة أساسػا فػػي طػرؼ البػاحثيف أمػرا صػعبا للغايػػةق ىنػاؾ عػدة تصػنيفات للعوامػل ال

المعرفػػػةق الػػػتعلـ الخبػػػرة ق التػػػدريب ق الميػػػارة ق القػػػدرة الشخصػػػية ق التنػػػويف النفسػػػي ق ظػػػروؼ العمػػػلق 
  حاجيات و رغبات الأفراد.

وىنػػػاؾ عوامػػػل موضػػػوعية و تمثػػػل العوامػػػل الاجتماعيػػػة و العوامػػػل الفنيػػػة او مجموعػػػة العوامػػػل الذاتيػػػة 
مػل التنظيميػة ق و اف العوامػل الأساسػية المػؤثرة فػي الػداء ىػي التحفيػزق الميػارات ق و المتمثلة فػي العوا

مستوذ التدىيل و الممارسات ق وعوامل غير خاضعة لتحكـ المؤسسػة و المتمثلػة فػي متغيػرات المحػيع 
 .  1الخارجي للمؤسسة

 لعل ابرز ىذه العوامل ما يلي: و 

بحػاث عػف مػف أسػباب عػدـ رضػا العػامليف ترجػع إلػى أسػلوب : لقد أسفرت نتائج النثير مػف الأالإشراف
الإشػػػراؼ المتبػػػع معيػػػـق فميمػػػة المشػػػرؼ الحػػػديث ىػػػي توجيػػػو وقيػػػادة مجموعػػػة مػػػف العػػػامليف وتنسػػػيق 
جيػػودىـ وتقيػػيـ أعمػػاليـ للوصػػوؿ إلػػى ىػػدؼ محػػددق ويشػػغل الجانػػب الإنسػػاني جػػزءا كبيػػرا مػػف وظيفػػة 

العملق وحث مطالبيـق ودراسػة مشػانليـق والاسػتماع إلػى المشرؼق ويتضمف ذلؾ تحفيز العامليف على 
  مقترحاتيـ.

: تعػػر فػػي أبسػػع معالييػػا عػػف مػػا يحصػػل عليػػو الفػػرد مػػف المنظمػػة مقابػػل عملػػو فييػػاق والتحػػاؽ زالحثثواف
العامل بالمنظمة و بقالو فيياق لػيس فػي الواقػع إلا بمقػدار مػا يعتليػو مػف قيمػة فػي تصػوره للحػوافز التػي 

فيػػو عبػػارة عػػف قػػوة أو شػػعور داخلػػي بحػػرؾ سػػلوؾ الفػػرد لإشػػباع حاجػػات أو رغبػػات  يتحصػػل علييػػاق
 معينة. 

: ىػي الظػروؼ التػي تحػيع بػالفرد أثنػاء قيامػو بدعمػاؿ وظيفيػة والتػي تػؤثر بدرجػة ظروف العمل المادية
ء ملموسػػة علػػى مقدرتػػو الذىنيػػة والجسػػمية والتػػي لا يسػػتطيع الػػتحكـ فييػػا كػػالحرارة والبػػرودة والضوضػػا
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والتيويػػة ... إلػػخ. كمػػا يضػػيف أخػػروف عامػػل البيئػػة الخارجيػػة للمنظمػػةق إذ تػػؤثر ىػػذه الأخيػػرة  والأتربػػة 
 .1على أداء العامل مف خلبؿ تحديات المنافسة الخارجية والتحديات الاقتصادية

 المطمب الثاني: طرق تحسين أداء الموارد البشرية 

ػل فػػي: تحسػيف العامػػلق تحسػيف الوظيفػػة وتحسػػيف ثػلبث مػػداخل لتحسػيف الأداء تتمثػ Heynes يحػدد
 الموقف 

 : تحسين العاملالفرع الأول

بػػػاف تحسػػيف العامػػػل يػعػػػد مػػػف أنثػػػر العوامػػػل صػػػعوبة فػػػي التػػػدثير مقارنػػػة بالعوامػػػل  Heynes يػػر  
الأخػػػرذ وفػػػي ىػػػذا الإطػػػار توجػػػد عػػػدة وسػػائل تعمػػػل علػػػى تحسػػيف أداء المػػػوارد البشػػرية فػػي المؤسسػػػة 

 والػتػي نػذكر منيا: 

ا يػجػػب عملػػو أولا واتخػاذ اتجػػاه ايجػػابي نحػػو تتمثػل فػي التركيز علػى نػواحػي القػوة ومػ الوسيمة الأولثى:
العامػل بمػا فػي ذلػؾ مشانل الأداء التػي يػعػانػي منيػػا والاعتػػراؼ بدنػػو لػػيس ىنػػاؾ فػػرد كامػػل و بدنػػو لا 
يمكػػػػف القضػػػػاء كليػػػػا علػػػػى جوانػػػػب القصػػػػور وتركيػػػػز جيػػػػود التحصػػػػيف فػػػػي الأداء مػػػػف خػػػػلبؿ أسػػػػاليب 

  .ا لدذ العامل مف مواىب وتنميتياالاستفادة مم

تتمثل في التركيز على المرغػوب بػيف مػا يرغػب الفػرد مػف عملػو وبػيف مػا يؤديػػو الفػػرد الوسيمة الثانيثة: 
بامتيػػاز وأف وجػػػود العلبقػػة السػػببية بػػيف الرغبػػػة والأداء تػػػؤد  إلػػى زيػػادة احتمػػالات الأداء الممتػػػاز مػػػف 

بػػػدف يػػػؤدوا الأعمػػػاؿ الػتػػػي يرغبػػػوف بػيػػػا وىػػػذا يعنػػػي إيػجػػػاد التوافػػػق بػػػيف الوظيفػػػة  خػػػلبؿ السػػماح للؤفػػراد
 . واىتمامات العامل

الػػػربع مػػػع الأىػػػداؼ الشخصػػية للعامػػػل وىػػػذا يعنػػػي أف تقنػػػع المؤسسػػػة العامػػػل بػػػاف  الوسثثثيمة الثالثثثثة:
 يخدـ اىتماماتو ومصالحو الشخصية.تحسيف أدائو إنما 
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 : تحسين الوظيفة رع الثانيالف

يػرذ بعػض البػاحثيف أف عمليػة التغييػر فػي طبيعػة المػيػػاـ الوظيفيػػة تػػوفر فرصػػا جيػػدة لتحسػيف الأداءق 
حيػث تساىـ محتويػات الوظيفػة إذا كانػت ميمػػة أو تحتػاج إلػػى مػيػػارات تفػػوؽ ميػػارات الفػػرد القػائـ بيػػا 

ـ غيػػػػر ضػػػػرورية أو مناسػػػبة ف نيػػػػا تػػػػؤد  تػدنػػػػي مسػػػػتوذ الأداء ويعتبػػػػر أو حتػػػػى احتوائيػػػػا علػػػػى مػيػػػػا
" أف نقطػة البدايػة فػي دراسػػة وسػػائل تحسػيف الأداء فػي وظيفػػة معينػػة تػكػػوف عػػف طػريػػق مػعرفػػة ىثاينز"

بػعػػػد  ضػروريػػػة لنػػػل ميمػػػة مػػػف مػيػػػاـ الوظيفػػػة خصوصػػػا مػػػع الاسػػتمرار فػػػي أداء بعػػػض الميػػػاـ حػتػػػى
زواؿ منفعتيػا وتنػرار أداء ميػػـ خاصػػة بػػ دارة أخػػرذ أو أقسػاـ أخػػرذ داخػػل المنظمػػة بسػبب عػػدـ الثقػػة 

 1 بيف الأقسػاـ فػي أداء المياـ الملقاة على عاتقيـ بالشكل الصحيح.

 : تحسين الموقفالفرع الثالث

تعػطػػي فرصػػػا للتغييػػر الػػػذ  قػػد يػػػؤد  إلػػى يػرذ ىػػػاينز أف الموقػف أو البيئػػػة التػػي تػػػؤدذ فييػػا الوظيفػػػة 
تحسيف الأداء مػف خػلبؿ معرفػػة مػػدذ مناسػبة عػدد المسػتويات التنظيميػة والطريقػػة التػػي تػػـ بػيػػا تنظػيـ 
الجماعػػة ومػػدذ مناسػػبة ووضػػوح خطػػوط الاتصػػاؿ والمسػػؤولية وفعاليػػة التفاعػػل المتبػػادؿ مػػع الإدارات 

ػور المسػػػتفيد مػػػف الخدمػػػة ويضػيػػػف ىػػػاينز أف عمػػػل جػػػداوؿ للعمػػػل وتغييرىػػػا بمػػػا الأخػػػرذ ومػػػع الجميػػ
يناسػػب خدمػػػػة ومصػػػلحة العامػػػػل بالإضػػافة إلػػػػى إيجػػػػاد أسػػػلوب الإشػػػراؼ المناسػػػػب مػػػػف خػػػػلبؿ تحقيػػػػق 

ملوف فػػ ذا درجػة مناسػبة مػػف التناسػػق بػػيف الأسػلوب الإشػػرافي وبػيف مسػتوذ الرشػػد الػػذ  يتمتػػع بػػو العػػا
انحػػرؼ الأسػلوب الإشػػرافي عمػػا ىػػو مػػدلوؼ أو مناسػػب أو كػػاف ىنػػاؾ قصػػور فػػي التوجيػػو فػعنػػد ذلػػؾ 
سػيؤد  إلػى تثبػيع ىمػػة الموظػػف أو العامػػلق ومػػف الأمػػور التػػي يجػػب مراعاتيػػا والػتػػي لػيػػا دور فعػػاؿ 

ت ومقػػػدار تفويضػػػو للسػػلطة ومعػػػايير الأداء التػػػي فػػػي تحسػػيف الأداء درجػػػة اىتمػػػاـ المشػػػرؼ بالاتصػػػالا
يضػعيا ومػدذ متابعتػو للؤعمػاؿ أثنػاء الانجػاز والػى أ  مػدذ يسػمح أو يشجػػع المشػػرؼ موظفيػػو علػػى 

 تحمػل المخاطر.
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 المطمب الثالث: اسيامات التدريب في تحسين الاداء

كبيػراق حيػث ييػدؼ إلػى تنميػة قػدرات العػامليف فػي إف التدريب ىو النشػاط الػذ  توليػو المنظمػة اىتمامػا 
لمنظمػة فػي  اسػتراتيجيةالعملق ومف خلبلو يزود الفػرد بالمعلومػات والميػارات الجديػدة المطلوبػة لتحقيػق 

البيئػػػة. إذا طبيعػػػة التغيػػػرات التػػػي تعيشػػػيا المنظمػػػات فػػػي الوقػػػت الحاضػػػر سػػػواء كانػػػت تننولوجيػػػة أو 
خلػػق توافػػق بػػيف قػدرات العػػامليف مػػع مػػا يسػػتجد مػػف ىػػذه التطػػورات تنظيميػة أصػػبح لزامػػا علييػػا ضػػرورة 

بغيػػػة تحقيػػػق مػػػا تصػػػبو علييػػػا أف تفػػػتش عػػػف بػػػرامج التػػػدريب المناسػػػبة للعػػػامليف فػػػي مرانػػػز التػػػدريب 
التػػػدريب علػػػػى أنيػػػا الوظيفػػػة المكملػػػة للتعيػػػػيفق فػػػلب يكفػػػي أف تقػػػػوـ  وظيفػػػةالمختلفػػػة. كمػػػا ينظػػػر إلػػػػى 
وتعييػنيـ أنمػا يجػب إعػداد ىػؤلاء الأفػراد تنميػة قػدراتيـ علػى أداء الأعمػاؿ للمنظمات باختبار للمػوظفيف 

المسػػندة إلػػييـ ومسػػاعدتيـ فػػي إنسػػاب الجديػػد مػػف المعلومػػات والمعػػارؼ وتزويػػدىـ بالأسػػاليب الحديػػدة 
 لأداء الأعماؿ وصقل مياراىـ و للتدريب تدثيرات متعددة على أداء العامليف ومف أىميا ما يلي: 

  .النوعية الأداء تحسينو مف الناحية النمية و رفع مستوذ 
 .اىتماماتيـتطوير  تقوية العلبقات الإنسانية بيف الأفراد و

 تنمية شعور العامليف بالانتماء والولاء للمنظمة.
 تخفيض معدلات كل مف الغياب ودوراف العمل.

نسابيـ القدرة على البحث عف الجديد  توعية العامليف للمستحدث في شػتى مجػالات  بدىمية التدريبق وا 
 العمل.

 كما أف التدريب كمدخل للتربية المستمرةق يعمل على:

تغييػػر القػػيـ والاتجاىػػات التػػي يجػػب تعػػديليا بمػػا يتفػػق مػػع منظومػػة القػػيـ التػػي يػػتـ التوصػػل  تعػػديل و* 
 إلييا.
السػػػائدة فػػػي  تعزيػػػز القػػػيـ والاتجاىػػػات الموجػػػودة لػػػدذ العػػػامليف والتػػػي تنػػػوف مشػػػابية لمنظومػػػة القػػػيـ* 

 المنظمة.
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 :  ممخص الفصل

مػػا يمكػػف أف نستخلصػػو فػػي نيايػػة ىػػذا الفصػػل مػػف خػػلبؿ مػػا تطرقنػػا لػػو حػػوؿ المفػػاىيـ المتعػػددة بدايػػة 
بالتػػػدريب الػػػى اداء المػػػوارد البشػػػرية ىػػػو أف التػػػدريب كنشػػػاط ووظيفػػػة رئيسػػػية مػػػف وظػػػائف المنظمػػػات 

فػػي المؤسسػػة اذا انيػػا تقػػوـ بتقيػػيـ مواردىػػا البشػػرية المعاصػػرة يسػػعى إلػػى تحسػػيف أداء المػػوارد البشػػرية 
باستمرار مف أجل معرفة نقاط القوة ونقاط الضعف والعمػل علػى تصػحيحيا بغيػة تحسػيف الأداءق وذلػؾ 
عف طريق تنمية معارفيـ وتعزيز كفاءاتيـ مف خلبؿ تحديد الاحتياجات التدريبية اللبزمة ومف ثـ وضع 

  إلى إدخاؿ تغييرات تننولوجية على طرؽ وأسػاليب العمػل وارتفػاع كفػاءة برامج تدريبيةق و بالتالي يؤد
العامليف في أداء أعماليـ نتيجة امتلبنيـ لميارات البرامج التدريبية الفعالة مف أجل الوصوؿ إلى سلوؾ 
وأداء متوقػػػع يسػػػاىـ فػػػي تحسػػػيف أداء العػػػامليف لأعمػػػاليـ بدفضػػػل كفػػػاءة وفاعليػػػة جديػػػدة تتناسػػػب مػػػع 

 ت المختلفة والتطور في البيئة الخارجية للمنظمة. التغيرا
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 :تمييد

 وأبعػاد لمتغيراتيػا الأساسػية المفػاىيـ لأىػـ والمتضػمنة نظػر  ال الجانػب في الدراسة لمتغيرات دراستنا بعد
 ب حػػػػدذ تطبيقػػػػي ك طػػػػار الفصػػػػل ىػػػػذا يػػػػدتي بينيمػػػػا تنشػػػػد أف يمكػػػػف التػػػػي طبيعػػػػة العلبقػػػػة و منيػػػػا كػػػػل

 بمؤسسػػة اتصػػالات الجزائػػر ببوسػػعادة والتػػي والمتمثلػػة بالشػػرؽ الجزائػػر   المتواجػػدة الجزائريػػة المؤسسػػات
 خػػػلبؿ مػػػف الجاريػػػة التننولوجيػػػة وموانبػػػة التغيػػػرات العلمػػػي التطػػػور مجػػػاؿ فػػػي متقػػػدة خطػػػوات خطػػػت
 علػى ق وسػنعمل وطنيػا عالميػا و متقػدة مراتػب علػى حصػوليا إلػى أدذ ممػا المتميػزة بكفاءاتيا اىتماميا

 ي مع ما تناولناه في الجانب النظر .شاجراء عملية تشخيص لجوانب المنظمةق و ذلؾ بالتما

حػػوؿ موضػػوع  الوكالػػة فػػي العػػامليف للؤفػػراد اسػػتبياف إجػػراء علػػى اعتمػػدنا صالتشػػخي بيػػذا القيػػاـ وبيػػدؼ
عػف مؤسسػة اتصػالات  معلومػات فييػا تتػوفر أخػرذ  موقػع المؤسسػة ومواقػع علػى اعتمدنا الدراسةق  كما

 علػػػى الاسػػػتناد تػػػـ كمػػػا التجاريػػػةق الوكالػػػة مػػػف المقدمػػػة والمطبوعػػػات الوثػػػائق علػػػى الجزائػػػرق والاعتمػػػاد
 المنظمة  نفس في مختلفة مواضيع في "تخرج مذكرات" الجزائر سابقة دراسات

 يلي: ما تناوؿ سيتـ الفصل ىذا وفي

 تقديـ المؤسسة محل الدراسة: الأوؿ المبحث

 منيجية الدراسة التطبيقية: الثاني المبحث

 : عرض وتحليل النتائج المبحث الثالث

 المبحث الأول: تقديم مؤسسة اتصالات الجزائر
بالتحديات التي يفرضيا التطور المذىل الحاصل في تننولوجيا الإعلبـ والاتصاؿق باشرت وعيا منيا 

ب صلبحات عميقة في البريد والمواصلبتق وقد تجسدت ىذه  1999الدولة الجزائرية منذ عاـ 
ق جاء ىذا القانوف لإنياء احتنار الدولة 2000الإصلبحات في سف قانوف جديد للقطاع في شير أوت 

طات البريد والمواصلبت وكرس الفصل بيف نشاطي التنظيـ واستغلبؿ وتسيير الشبكاتق على نشا
وتطبيقا ليذا المبدأ تـ إنشاء سلطة ضبع مستقلة إداريا وماليا ومتعامليفق أحدىما يتنفل بالنشاطات 

مثلة في البريدية والخدمات المالية البريدية متمثلة في منظمة "بريد الجزائر" وثانييما بالاتصالات م
 "اتصالات الجزائر".



 : الفصل الثاني 
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 المطمب الأول: التعريف بمؤسسة اتصالات الجزائر
بيع رخصة لإقامة واستغلبؿ شبكة  2001في إطار فتح سوؽ الاتصالات للمنافسة تـ في شير جواف 

للياتف النقاؿ واستمر تنفيذ برنامج فتح السوؽ للمنافسة ليشمل فروع أخرذق حيث تـ بيع رخص تتعلق 
وشبكة الربع المحلي في المناطق الريفيةق كما شمل فتح السوؽ كذلؾ الدارات الدولية  VSATبشبكات 

ق وبالتالي أصبحت سوؽ الاتصالات 2004والربع المحلي في المناطق الحضرية في  2003في 
ق وذلؾ في ظل احتراـ دقيق لمبدأ الشفافية والقواعد المنافسةق وفي نفس الوقت 2005مفتوحة تماما في 

الشروع في برنامج واسع النطاؽ يرمي على تدىيل مستوذ المنشتت الأساسية اعتمادا على تدارؾ  تـ
 التدخر المترانـ.

 الجزائر اتصالات. نشأة مؤسسة 1
عف استقلبلية قطاع البريد والمواصلبتق حيث  2000أوت  05المؤرخ في  2000/  03نص القرار 

زائر والتي تنفلت بتسيير قطاع البريدق وكذلؾ مؤسسة تـ بموجب ىذا القرار إنشاء منظمة بريد الج
الجزائر التي حملت على عاتقيا مسؤولية تطوير شبكة الاتصالات في الجزائرق إذ وبعد ىذا  اتصالات

القرار أصبحت اتصالات الجزائر مستقلة في تسييرىا عف وزارة البريد ىذه الأخيرة أوكلت ليذه ميمة 
جزائر منظمة عمومية اقتصادية ذات أسيـ برأس ماؿ اجتماعي تنشع في المراقبةق لتصبح اتصالات ال

مجاؿ الاتصالاتق بعد أزيد مف عاميف وبعد دراسات قامت بيا وزارة البريد وتننولوجيا الإعلبـ 
 . 20031ق أضحت اتصالات الجزائر حقيقة جسدت سنة 03/2000والاتصاؿ تبعت القرار 

طاراتيا لني تبدأ المؤسسة في  2003الانتظار حتى الفاتح مف جانفي  كاف على اتصالات الجزائر وا 
إتماـ مشوارىا الذ  بدأتو منذ الاستقلبؿق لنف برؤذ مغايرة تماما لما كانت عليو قبل ىذا التاريخق حيث 
أصبحت المؤسسة مستقلة في تسييرىا على وزارة البريدق ومحيرة على إثبات وجودىا في عالـ لا يرحـق 

 شرسة البقاء فييا للؤقوذ والأجدر خاصة مع فتح سوؽ الاتصالات على المنافسة.فيو المنافسة 
 . الإطار القانوني لممنظمة2

تنشع في سوؽ الشبكة وخدمات  SPAاتصالات الجزائر منظمة عمومية ذات أسيـ برأس ماؿ 
ت أو  05المؤرخ في  2000/  03الاتصالات السلنية واللبسلنية بالجزائرق تدسست وفق قانوف 

ق المحدد للقواعد العامة للبريد والمواصلبتق فضلب عف قرار المجلس الوطني لمساىمات الدولة 2000
ق الذ  نص على إنشاء منظمة عمومية اقتصادية أطلق علييا 2001مارس  01ل بتاريخ CNPEا

اسـ "اتصالات الجزائر" وفق ىذا المرسوـ الذ  حدد نظاـ منظمة عمومية اقتصادية تحت صيغة 
دجق والمسجلة في مركز السجل  50.000.000.000ب نونية لمنظمة ذات أسيـ برأسماؿ المقدر قا
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ق وفي إطار تعزيز وتنويع نشاطاتيا قامت B02 0018083تحت رقـ  2002ما   11التجار  يوـ 
اتصالات الجزائر بوضع خطة محكمة مف أجل خلق فروع ليا مختصةق تساير التطورات الحاصلة في 

الات السلنية واللبسلنيةق أيف تـ خلق فرع مختص في الياتف النقاؿ وفرع  خر مختص مجاؿ الاتص
 في الاتصالات الفضائية مما أدذ إلى تحوليا إلى مجمع تسير فروعيا وىـ على التوالي:
 100.000.000اتصالات الجزائر الياتف النقاؿ "موبيليس": منظمة ذات أسيـ برأس ماؿ اجتماعي 

 1تف النقاؿ. دج مختصة في اليا

 منظمة ذات أسيـ برأس ماؿ اجتماعی«:  RevSat ATS» اتصالات الجزائر الفضائية 
 .2دج مختصة في شبكة السائل1000.000.000

 نشاطات المنظمة . أىداف و3
سطرت إدارة مجمع اتصالات الجزائر في برنامجيا منذ البداية ثلبث أىداؼ أساسية تقوـ علييا 

الفعاليةق ونوعية الخدمات. وقد سمحت ىذه الأىداؼ الثلبثة التي سطرىا المؤسسة وىي: الجودةق 
اتصالات الجزائر ببقائيا في الريادة وجعليا المتعامل رقـ واحد في سوؽ الاتصالات بالجزائرق 

الاتصالات بما يسمح بنقل الصورة والصوت والرسائل  وتتمحور نشاطات المجمع حوؿ: تمويل مصالح
نشاء المكتوبة والمعطيا ت الرقمية وتطوير واستمرار وتسيير شبكات الاتصالات العامة والخاصةق وا 

 واستثمار وتسير الاتصالات الداخلية مع كل متعاملي شبكة الاتصالات.
 . فروعيا4

تعتبر اتصالات الجزائر مجمع حقيقي مف خلبؿ فروعيا التي أنشئت لتساير التطورات الحاصلة في 
نشاء فروع اتصالات الجزائر "موبيليس" مختص في الياتف الخلو ق حيث مجاؿ الاتصالاتق فقد تـ إ

% وكذا عدد زبائنيا 98تعتبر موبيليس أىـ متعاملي النقاؿ في الجزائر مف خلبؿ تغطيتيا التي تعدت 
ملبييف مشترؾق كما يضـ مجمع اتصالات الجزائر فرع أساسي ىاـ وىو اتصالات  10الذ  تعدذ 

اب" مختص في تننولوجيا الانترنت حيث أوكلت لو ميمة تطوير وتوفير الانترنت الجزائر للبنترنت "جو 
ذو السرعة الفائقةق وللئشارة فكل قطاعات النشاط النبرذ في البلبد التعليـ العاليق البحثق التربية 

انات الوطنيةق التنويف المينيق الصحةق الإدارةق المحروقات المالية...إلخل مربوطة حاليا شبكات الأنتر 
Intranet  عف طريق شبكة "جواب"ق اتصالات الجزائر الفضائية المختصة  بالأنترنتمقرات الربع

 بتننولوجيا السائل والأقمار الصناعية.
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 المطمب الثاني: المديرية العامة لاتصالات الجزائر بولاية المسيمة
قطاع البريد والمواصلبت إلى  أ  بعد تقسيـ 2003أنشئت المديرية الولائية للبتصالات بالمسيلة العاـ 

مؤسستيف: بريد الجزائر واتصالات الجزائرق كشركة عمومية ذات أسيـ وقد كانت تسمى في بداية 
أيف تـ تغيير الاسـ مف وحدة عملية إلى  2010بالوحدة العملية للبتصالات إلى غاية جواف  2003

لات بولاية سطيف والتي بدورىا تتبع إلى المديرية العملية وىي تابعة إلى المديرية الإقليمية للبتصا
 المديرية العامة في العاصمة الجزائر.

عاملب حيث يقسموف إلى ثلبث فئات وىي إطاراتق أعواف  268تشغل  فييأما عف المواد البشرية 
 تحكـق وأعواف تنفيذ.

 يمكف حصر مياـ المديرية العملية للبتصالات الجزائر بالمسيلة في النقاط التالية:
 %. 80فع مستوذ تحصيل الاستحقاقات الياتفية إلى نسبة تفوؽ ر 

تركيب وتوسيع الشبكة الياتفية في الولاية وزيادة عدد المشتركيف في الياتف الثابت بنوعية الخطي 
 واللبسلني. 

 .ADSLزيادة عدد المشتركيف في الانترنت عالي التدفق 

المتابعة اليومية لشبكة الألياؼ البصرية  التي تمس خطوط المشتركيف فضلب عف تالتعطيلبإصلبح 
 عبر الولاية. الممتدة

 تزويد المنظمات العمومية والشركات بالخدمات المختلفة للبتصالات ك نشاء شبكات محلية اانترائاتل
رساؿل مثل الخطوط الخاصة   Liaisonوتزويدىا بالتجييزات التي تستخدـ لنقل المعطيات استقباؿ وا 

spécialisée علوماتوالم 

التي تتعلق  تزويد المديرية الإقليمية والجيوية بالإحصائيات الأسبوعية والشيرية والسنوية بالمعطيات
 بالمشاريع المستقبلية.

 الجزائر بالمسيمة اتصالاتالييكل التنظيمي لمؤسسة 



 

 

 (: الييكل التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر بالمسيمة2لشكل رقم )ا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 2021/ 04/ 26 المصدر: وثائق مقدمة مف طرؼ الوكالة التجارية بالليلةق مصلحة التسويق والزبائفق بتاريخ                             
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 الجزائر اتصالاتشرح الييكل التنظيمي لمؤسسة 

 لة مف خمسة مصالح ىي: يتنوف الييكل التنظيمي للوحدة العملية لاتصالات الجزائر بالمسي
 مصلحة الموظفيف. 

 .مصلحة الوسائل العامة

 .مصلحة استغلبؿ شبكة الخطوط

 مصلحة استغلبؿ الشبكة القاعدية. 

 الزبائف. مصلحة التسويق و

حيث تستحوذ ىذه المصلحة الأخيرة على النسبة الأنبر في الاتصاؿ بالزبائف وتمثل الوكالات التجارية 
صورة المنظمة مف خلبؿ الاستقباؿ والتوجيوق الإعلبـ وخدمة الزبائف بمختلف الواجية التي تعكس 

الخدماتق ويوضح الييكل التنظيمي طرؽ توزيع الوكالات والأقساـ التجارية على مستوذ ولاية 
المسيلةق إذ تعتمد الوحدة العملية على مصلحة خاصة ومتمثلة في مصلحة الزبائف والتسويقق إذ يندرج 

خاص بالنوعية التجارية ومكتب خاص بالخدمات الجديدة حيث يسعى ىذيف المكتبيف  تحتيا مكتب
على متابعة السير الحسف للوكالة التجارية المتواجدة بالمسيلة وبوسعادة وسيد  عيسى والتي بدورىا 

 .1وىي عيف الملح ومقرة تجاريةتضـ تحتيا أقساـ 

 الجزائر بوسعادة اتصالاتالمطمب الثالث: الوكالة التجارية لمؤسسة 
 الييكل التنظيمي
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 ة: الييكل التنظيمي لموكالة التجارية الاتصالات الجزائر بوسعاد3الشكل 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الطلبة بالاعتماد إعداد مف 
 2021 على الوثائق المقدمة    
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 شرح الييكل التنظيمي

 المدير

دارة ا رضاء الزبائف بنشاط وكالتو وتحقيق أىداؼ المبيعات الخاصة بالوكالة ىو المسؤوؿ عف تسيير وا  لوكالة وا 
 وأدائيا العاـق وكذا متابعة الموظفيف وتنظيـ الوكالة عف طريق:

 مراقبة تنفيذ السياسات والإجراءات التجارية. 

 الضماف الأمثل والمحافظة على معايير الجودة والإنتاجية. 

دارة التوظيف في   الوكالة عف طريق تطوير روح الفريق والتحفيز. تسيير وا 

 المشاركة في حركية الوكالة. 

 . طارئة أو دورية اجتماعات تنظيـ

دارة تسيير  . المنازعات و الأحكاـ وا 

 ل.التسويق المبيعاتق الخدمةقا وكالتو نشاط لنتائج ملخصات إعداد ضماف

 الاستقبال

ائر ويقوـ بتقديـ معلومات ونشرات عف المنتوجات والخدمات في مصلحة الاستقباؿ واجية لوكالة اتصالات الجز 
 الوكالةق وكذا توجيو الزبائف وفق احتياجاتيـ إضافة إلى إبلبغيـ عف الوثائق اللبزمة وتحد بو:

 الريفي  مكتب خدمات الياتف الثابت و

 تقديـ معلومات عف المنتوجات والخدمات في الوكالة. 

 معاينة الطلبات الخطية.

 الاتصالات. ومات عف تسعيرة الخدمات ومعل

 بيع البطاقات المسبقة الدفع.

 .طلباتيـ تسجيل العمليات التجارية ااشتراؾ جديدق إيقاؼ أو تحويل...ل في إبلبغ الزبائف عف حالة 

 تقديـ فاتورة تناليف التركيب للزبوف لتسديدىا.

 .بوسعادةالجزائر  اتصالاتمؤسسة  وثائق مقدمة مف طرؼ السيد قوجيل سليماف بالوكالة التجارية
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 إبراـ العقود. 

 تقليـ فاتورة التناليف للزبوف لتسديدىا. 

 تحرير فواتير مكررة.

 ADSLمكتب 

 تتـ فيو خدمات الانترنت المتمثلة في:
 معاينة الطلبات.

 تسجيل طلبات الانترنت. 

 إبراـ العقود. 

 تسليـ المودـ للزبوف. 

 ف لتسديدىا.تقديـ فاتورة الاشتراؾ للزبو 

 الصندوق 

 ويتـ بو استقباؿ الزبائف لتسديد الفواتير.
 المصمحة التجارية

تتـ فييا متابعة الطلبات بمختلف الموظفيف ما مراحليا ومتابعة الأخطاء التجارية وضماف تدفق المعلومات بين
 بيا: ونجد

 طمبات الزبائن والمراقبة التقنية

 ويكوف ىنا:
 لتدند مف البيانات االتدقيق قبل الأرشفةل. متابعة الملفات الزبائف وا

 تصحيح الأخطاء المرتنبة مف طرؼ العماؿ. 

 تحرير إرساؿ رسائل للزبائف ك شعار بالإمكانية أو عدميا.

 معاينة ومعالجة الطلبات التي تعدت الميلة القانونية للدفع.

 تطوراتيا.  متابعة مراحل تحقيق طلبات الزبائف و
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 التغييرات.  بائف ومختلف التعديلبت ومعالجة معلومات الز 

 حف  الطلبات االأرشفةل. 

 معاينة قوائـ الزبائف. 

 معالجة الأخطاء الموجودة في نظاـ المعلومات. 

 تنفية وتطيير القاعدة التجارية للمساىمة في موثوقية البيانات.

 ( KMS( والأكشاك متعددة الخدمات )GCتسيير الحسابات الكبرى )

 دة التجارية. تقنية القاع

 إلغاء الزبائف غير الملتزميف. 

 متابعة المصالح العامة مثلب: االبلدياتق المنظمات التربويةق المحكمةق أملبؾ الدولةل. 

 GCمعاينة ومعالجة غير المسدديف ا  متابعة و

  KMS المصمحة المالية

معالجة كافة الأخطاء المالية والحالات تتـ فييا متابعة تحصيل تسديد الفواتير والتدقيق في معلومات الزبائف و 
الخاصة كتدقيق احتساب المبالغ والإيصالاتق أ  تدقيق الحسابات المسددة والمبالغ المدفوعة إضافة إلى متابعة 

 النزاعات والدعاو  مع غير المسدديف وضماف تدفق المعلومات بيف الموظفيف.
 التجميع( )الاسترداد والتحصيل

 ويتـ فييا:
 في معلومات الزبائف االفواتيرق وصولات التسديدل. التدقيق 

 ضماف انساؽ المعلومات في قصاصات التسديد مع المبالغ المدفوعة. 

 معاينة أجاؿ الدفع وتسديد الفواتير. 

 معاينة قوائـ الزبائف العير ملتزميف الدفع.

 المحاسب

 مف بيف ميامو الأساسية:
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 . تدقيق الحسابات والمعلومات ليتـ تدوينيا

 الحسابات.  يضمف الاتساؽ بيف الصندوؽ و

 تحويل الأمواؿ مع البريد. 

 معالجة الشبكات. 

 ضبع الحسابات للوكالة.

 تسيير غير المسددين والدعاوى القضائية 

 معاينة مواعيد الدفع االسدادل. 

 معاينة قوائـ غير المسدديف. 

 الزبائف.  مراقبة العلبقة مع إدارة الحسابات النبرذ للعمل مع جميع

 متابعة تحصيل الديوف مف الزبائف غير الملتزميف والمتدخريف عف الدفع. 

 تتبع غير المسدديف وتحفيزىـ اعف طريق الياتفل. 

 إرساؿ إعذارات للزبائف غير المسدديف.

 متابعة الإجراءات المقترحة للبئحة غير المسدديف.

 حف  الدعاوذ القضائية الواردة عف طريق البريد.

 ء التحقيقات اللبزمة لتسوية الدعاو .إجرا

 المواعيد النيائية  مكالمة الزبائف بشدف الدعاوذ القضائية و

 (GC).( والحسابات الكبرى KMS( والأكشاك متعددة الخدمات )SPمتابعة المنظمات العامة )

 طبع الفواتير والإضافات على الاستيلبؾ. 

 دمات العامة.متابعة مواعيد الدفع لنشؾ متعدد الخدمات والخ

 معاينة قوائـ الغير مسدديف والمنظمات المتوسطة.

 إبلبغ الزبائف عف حالتيـ فيما بينيـ وبيف الوكالة وتنبيييـ للتسديد. 
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 إرساؿ إعذارات للزبائف الغير ملتزميف بالدفع.

 المصمحة التقنية

 وتقوـ ىذه المصلحة بتوصيل خدمات الانترنت.
برازىا بغرض إنجاح البحثق وبذلؾ ف ف ىذه إف دراسة الموجود ضرورية مف أج ل تحديد حاجيات المنظمة وا 

 :الدراسة تنمف في
 أخذ معرفة مفصلة عف المجالات الموجودة في المنظمة قصد تحسف تسييرىا. 

حصاء الأىداؼ التي تؤد  إلى تسيير أحسف للمنظمة مف خلبؿ جمع المعلومات الشفوية عف طريق  حصر وا 
ف والأسئلة والاستفسارات أو وثائق تدعميا ملبحظات عف سير العمل ومراقبة طبيعة الحوار مع المسؤولي

 المعلومات الموجودة ومختلف الإجراءات والمياـ.

 منيجية الدراسة التطبيقية : الثانيالمبحث 

نجاز الاستبيان المطمب الأول  : تحضير وا 

ديـ استقصاء للآراء في المنظمة المعنية على ضوء الفرضيات المقدمة في بداية البحث كاف مف الضرور  تق
لمعرفة دور التدريب في تحسيف أداء الموارد البشرية ق حيث تـ الاستعانة ب   -بوسعادة–"اتصالات الجزائر 

 استمارة الاستبياف المقدمة مف طرفنا.

 املوقع اختيارنا على مؤسسة اتصالات الجزائر بوسعادة وذلؾ لعدة عو أسباب اختيار المؤسسة : -1

 التي تسمح لنا بالحصوؿ على المعلومات المطلوبة  ة المعلومات والاتصالات المناسبةتوفر المنظمة على أنظم
 عف تدريب وتطوير الموارد البشرية  ؿتوفر المنظمة على قسـ موارد بشرية المسؤو 

 قرب مقر المؤسسة مف مكاف سكننا 
 ملبئمة المنظمة مع موضوع الدراسة 

 ى المعلومات مف طرؼ المنظمة بالمقارنة مع منظمات أخرذ سيولة الحصوؿ عل
بناء على طبيعة الدراسة والاىداؼ التي نسعى لتحقيقيا تـ استخداـ المنيج الوصفي فيو لا : منيج الدراسة -2

ييدؼ فقع الى جمع البيانات والمعلوماتق وتبويبيا وعرضيا ق بل يشتمل كذلؾ على تحليل دقيق ليذه البيانات 
 علومات وتفسير عميق ليا مف أجل الوصوؿ الى الاستنتاجات .والم
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موظف مف موظفي الوكالة عف طريق التسليـ المباشر حيث  25بتوزيع الاستبياف على قمنا : عينة الدراسة -3
 .منيا صالحة للتحليل الإحصائي 20 عتبروف المصدر الرئيسي للمعلوماتق حصلنا علىي
 مكونات الاستبيان  -4

خلبؿ أربع فقرات ىي االجنسق العمرق المؤىل من  متغيرات تتعلق ببيانات خاصة بالعامل: ولالقسم الأ 
 العلميق عدد سنوات العمل ل

  يحتو  على محوريف :القسم الثاني

 ل10-1تضمف أسئلة حوؿ  لية التدريب وتمثلت في العبارات مف ا :المحور الأول

القدرات  –بدبعاده الثلبثة االجد المبذوؿ وارد البشرية الم تضمف أسئلة حوؿ تقيـ أداء :المحور الثاني
 إدراؾ العامل لدوره الوظيفي ل–والخصائص الفردية 

 ل 5-1يتمثل البعد الاوؿ في العبارات مفا

 ل 5-1والبعد الثاني يتمثل في العبارات مف ا

 ل4-1الثالث يتمثل في العبارات مف او البعد 

مقسـ الى خمسة درجات بحيث  قعلى مقياس خماسي يسمى سلـ ليكارتدنا وللئجابة على اسئلة الاستمارة اعتم
 محايدل -3غير موافقل ق ا -2غير موافق بشدةل ق ا -1ا

 موافق بشدة ل.-5ا قموافقل-4ا

 

غير موافق  المستوذ 
 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 5       4       3         2      1      الدرجة

 

 .  2021فيما يخص الحدود الزمنية فقد تـ تحديد الفترة الممتدة خلبؿ ق ما ق جوافد الزمنية: الحدو  -5 

 مؤسسة اتصالات الجزائر بدائرة بوسعادةالحدود المكانية: -6
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 المطمب الثاني : دراسة وتحميل الاستبيان 
 : الدراسة الإحصائية

على الأسئلة مف كطرؼ العينات اعتمدنا الإحصاء أجل تحليل وترجمة النتائج المحصل علييا بعد الإجابة  فم
 وىذا على النحو التالي: 2كابالنسبة المئوية و 

  عدد الاجابات
عدد الافراد

 

  100 x النسبة المئوية = 

   التنرارات الملبحظة التنرارات المتوقعة 

 المتوقعة التنرارات
 

 بيقاتو في دراسة الخدمة الاجتماعية لادكتور عطية عبد المجيد التحليل الاحصائي وتط
 

 عرض وتحميل النتائج: المبحث الثالث
 :خصائص الديمغرافية لعينة الدراسةث ال1

 :يع أفراد العينة حسب متغير الجنستوز 

 يمثل  توزيع افراد العينة حسب متغير الجنس . 01جدول رقم 

 %النسبة  التنرار 

 60.0 12 ذكور

 40.0 8 إناث
 100.0 20 المجموع
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 :يع أفراد العينة حسب متغير العمرتوز 

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر 02جدول رقم 

 %النسبة  التنرار 

 15.0 3 سنة30أقل مف 

 65.0 13 سنة40الى 30مف 

 15.0 3 50الى  41مف 

 5.0 1 51انبر مف 

 100.0 20 المجموع

 مؤىل العممي :توزيع افراد العينة حسب المتغير ال

 يمثل توزيع افراد العينة حسب متغير المؤىل العممي 03جدول رقم 

 %النسبة  التنرار 

 15.0 3 ثانو  

 25.0 5 تقني سامي
 60.0 12 ليسانس

 100.0 20 المجموع

 توزيع افراد العينة حسب المتغير عدد سنوات العمل :

 ت العمليمثل توزيع افراد العينة حسب عدد سنوا 04جدول رقم 

 %النسبة  التنرار 

 35.0 7 سنوات5مف سنة الى

 25.0 5 سنوات 10الى 6مف 
 25.0 5 15الى  11مف 

 15.0 3 سنة 16أنثر مف 

 100.0 20 المجموع
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  : التدريبالمحور الأول

 :عمى اكتساب ميارات جديدة تسيم في التحكم أكثر بميام منصب العمل يساعدكالتدريب المناسب ػ 1

 من المحور الاول 01يمثل : اجابات الموظفين عن السؤال  06دول رقم الج

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 موافق 11 55.0 المحسوبة المجدولة

 0.20 3.84 0.05 1 دالة رغي
 موافق بشدة 9 45.0

 مجموع  20 100.0

 

 
 :ل الجدولتحمي

يساعدىـ يوافقوف على أف التدريب الموظفيف مف  % 55مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ : نجد أف نسبة
يوافقوف بشدة على أف  % 45 ونسبةق تسيـ في التحكـ أنثر بمياـ منصب العمل على انتساب ميارات جديدة

 .ثر بمياـ منصب العملتسيـ في التحكـ أنالتدريب يساعدىـ على انتساب ميارات جديدة 

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

لا ؛ اذف  0.05مستوذ الدلالة  .و 01عند درجة الحرية   3.84المجدولة  2مف قيمة كا اصغر 0.20 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية 

 موافق
55% 

 موافق بشدة
45% 

 01: الدائرة النسبية رقم 
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التدريب يساعد الموظفيف في انتساب ميارات جديدة  نستنتج أف خلبؿ النتائج المحصل علييا ق مف :الاستنتاج 
 . تسيـ في التحكـ أنثر بمياـ منصب العمل

 : تساىم عممية تدريبك في تخفيض معدل حوادث العملػ 2

 من المحور الاول 02يمثل : اجابات الموظفين عن السؤال  07الجدول رقم  

درجة  يةالدلالة الإحصائ
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 3 15.0 المحسوبة المجدولة

 6.70 5.99 0.05 2 دالة
 موافق  12 60.0
 موافق بشدة 5 25.0

 مجموع  20 100.0
 

 

 :تحميل الجدول

دريب تساىـ في الموظفيف يروف أف عملية التف م% 60 : نجد أف نسبةخلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
تدريب تسيـ في تخفيض حوادث منيـ يوافقوف بشدة على أف عملية ال % 25 ونسبةق تخفيض حوادث العمل

 .موقفا محايدا االتزمو %   15ق ونسبة العمل

 2نجد أف قيمة كاالمبينة في الجدوؿ أعلبه  2الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا ومف خلبؿ المعالجة     

؛ اذف توجد  0.05.ومستوذ الدلالة  02عند درجة الحرية   5.99المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 6.70 المحسوبة
 . ىناؾ دلالة إحصائية 

عملية التدريب تساىـ في التخفيض مف حوادث  نستنتج أف مف خلبؿ النتائج المحصل علييا ق الاستنتاج : 
 .العمل 

 

15% 

60% 

25% 

 02: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق  محايد
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 .ات تدريبة مستمرة لتنمية قدراتك العمميةتنظيم دور  ضرورةػ 3

 من المحور الاول 03يمثل : اجابات الموظفين عن السؤال  08الجدول رقم

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 4.90 5.99 0.05 2 غير دالة
 موافق  9 45.0
 موافق بشدة 9 45.0

 مجموع  20 100.0
 

 

 :تحميل الجدول

ضرورة تنظيـ على  الموظفيف يوافقوف بشدة مف  % 45مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ : نجد أف نسبة
موا موقف التز  % 10ونسبة يوافقوف على ضرورتوق  % 45 ونسبةق  العملية يـدورات تدريبة مستمرة لتنمية قدرات

 الحياد .

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2مف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا و    

لا ؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  01عند درجة الحرية  5.99المجدولة  2مف قيمة كا اصغر 4.90 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

الموظفيف  تنظيـ دورات تدريبة مستمرة لتنمية قدرات نستنتج أف قؿ النتائج المحصل علييامف خلب :الاستنتاج 
 .العلمية أمر ضرور  

 متعمل إدارة الموارد البشرية عمى تقديم برامج تدريبية لكم لمعمل عمى تطوير أدائكث 4

 

10% 

45% 

45% 

 03: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق  محايد
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 من المحور الاول 04يمثل : اجابات الموظفين عن السؤال  09الجدول رقم

درجة  الإحصائية الدلالة
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا

 المحسوبة المجدولة
 غير موافق 4 20.0

 محايد 4 20.0

 7.20 7.81 0.05 3 غير دالة
 موافق  10 50.0
 موافق بشدة 2 10.0

 مجموع  20 100.0
 

 

 :لتحميل الجدو

الموظفيف يوافقوف بشدة على أف ادارة الموارد مف  % 10نسبة : نجد أف لموضحة في الجدوؿخلبؿ النتائج ا مف
 نسبة وق تدريبية للعمل على تطوير  دائيـالبشرية تقدـ ليـ برامج 

 .حيادمف الموظفيف موقف ال % 20على ذلؾ فيما التزـ  الـ يوافقو  % 20ق ونسبة يوافقوف على ذلؾ 50 

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا ومف خلبؿ المعالجة    

لا ؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية  7.81المجدولة  2مف قيمة كا اصغر 7.20 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

الموارد البشرية في مؤسسة اتصالات الجزائر  إدارة  نستنتج أف قلمحصل علييامف خلبؿ النتائج ا :الاستنتاج 
 .لى تقديـ برامج تدريبية لموظفيياتعمل ع

 تتناسب موضوعات البرامج التدريبة التي شاركت فييا مع طبيعة عممك الحالية في المؤسسةػ 5

20% 

20% 

50% 

10% 

 04: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق
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 من المحور الاول 05: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 10لجدول رقم

درجة  الدلالة الإحصائية
 ةالحري

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا

 المحسوبة المجدولة
 غير موافق 4 20.0

 محايد 2 10.0

 13.60 7.81 0.05 3 دالة
 موافق  12 60.0
 موافق بشدة 2 10.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

موضوعات على  الموظفيف يوافقوف بشدة مف  %  10نسبة  : نجد أفالنتائج الموضحة في الجدوؿمف خلبؿ 
يوافقوف على % 60 ونسبةق الحالية في المؤسسة يـمع طبيعة عمل تتناسب فييا واالبرامج التدريبة التي شارك

  .لحيادمف الموظفيف موقف ا  % 10على ذلؾ ق فيما التزـ  الـ يوافقو  % 20ق ونسبة ذلؾ

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ئية للبستبياف عف طريق حساب كاومف خلبؿ المعالجة الاحصا    

؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية  7.81المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 13.60 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

فييا  ج التدريبة التي شارؾموضوعات البرامنستنتج أف   قلمحصل علييامف خلبؿ النتائج ا :الاستنتاج 
 ااتصالات الجزائر لالحالية في المؤسسة يـمع طبيعة عمل  الموظفيف

 في التحسين من أدائك والتغير من سموكياتك التدريبةتساىم البرامج ػ 6

 

20% 

10% 

60% 

10% 

 05: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق
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 من المحور الاول 06: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 11الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

 مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 3 15.0 المحسوبة المجدولة

 12.10 5.99 0.05 2 دالة
 موافق  14 70.0
 موافق بشدة 3 15.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

بشدة على أف البرامج  الموظفيف يوافقوف مف  % 15نسبة : نجد أف دوؿمف خلبؿ النتائج الموضحة في الج
 يوافقوف على % 70  ونسبةق يبية تساىـ في التحسيف مف أدائيـالتدر 

 . مف الموظفيف موقف الحياد  % 15فيما التزـ ق ذلؾ 

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  02عند درجة الحرية  5.99 المجدولة  2مة كامف قي أنبر 12.10 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

ء في التحسيف مف أدا التدريبة تساىـ البرامج نستنتج أف   مف خلبؿ النتائج المحصل علييا ق :الاستنتاج 
 يـ.والتغير مف سلوكيات الموظفيف 

 

 

15% 

70% 

15% 

 06: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق  محايد
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 التدريبية الاحتياجات نتائج تقييم الاداء تحدد فعلاػ 7

 من المحور الاول 07: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 12الجدول رقم 

الدلالة 
 الإحصائية

درجة 
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 4 20.0 المحسوبة المجدولة

 7.20 3.84 0.05 1 دالة
 موافق  16 80.0

 مجموع  20 100.0
 

 

 :تحميل الجدول

نتائج تقييـ الموظفيف يوافقوف بشدة على أف مف  %  80نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
  لا يوافقوف على ذلؾ . % 20 ونسبةق  الاداء تحدد فعلب الاحتياجات التدريبية

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2اومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب ك    

؛ اذف توجد  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية  3.84 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 7.20 المحسوبة
 . ىناؾ دلالة إحصائية

 .لتدريبيةنتائج تقييـ الاداء تحدد فعلب الاحتياجات انستنتج أف   مف خلبؿ النتائج المحصل علييا ق :الاستنتاج 

 

 

 

 

20% 

80% 

 07: الدائرة النسبية رقم 

 موافق  غير موافق
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 برنامج الدورة التدريبية يتناسب مع مؤىلاتك ومستواك العمميث 8

 من المحور الاول 08: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 13الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 افقغير مو  4 20.0 المحسوبة المجدولة

 9.10 5.99 0.05 2 دالة
 محايد 3 15.0
 موافق 13 65.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

برامج الدورة الموظفيف يوافقوف على أف مف  %  65نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
يتخذوف  %15قوف على ذلؾ ق بينما لا يواف% 20 ونسبةق العلمي ىـومستوا  يـالتدريبية يتناسب مع مؤىلبت

 الموقف المحايد بخصوص ذلؾ.

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  02عند درجة الحرية   5.99 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 9.10 المحسوبة
 . اؾ دلالة إحصائيةتوجد ىن

برامج الدورة التدريبية مع  تناسبنستنتج أف اغلب الموظفيف ت مف خلبؿ النتائج المحصل علييا ق :الاستنتاج 
 .العلمي ىـومستوا  يـمؤىلبت

 

 

20% 

15% 65% 

 08: الدائرة النسبية رقم 

 موافق محايد غير موافق
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 يتم دراسة وتقييم فاعمية البرنامج التدريبية بصورة دوريةػ 9

 المحور الاول من 09: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 14الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 5 25.0 المحسوبة المجدولة

 6.70 5.99 0.05 2 دالة
 محايد 3 15.0
 موافق 12 60.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

 البرنامج التدريبيةالموظفيف يوافقوف على أف مف  %  60نسبة : نجد أف ي الجدوؿخلبؿ النتائج الموضحة ف مف
يتخذوف الموقف  %15لا يوافقوف على ذلؾ ق بينما % 25 ونسبةق بصورة دورية تياوتقييـ فاعلي تيايتـ دراس

 المحايد بخصوص ذلؾ.

 2في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كاالمبينة  2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف توجد  0.05.ومستوذ الدلالة 02عند درجة الحرية   5.99 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 6.70 المحسوبة
 . ىناؾ دلالة إحصائية

البرنامج التدريبية يتـ يوافقوف على أف  نستنتج أف اغلب الموظفيف قييامف خلبؿ النتائج المحصل عل :الاستنتاج 
 .استيا وتقييـ فاعليتيا بصورة دوريةدر 

 

 

 

25% 

15% 
60% 

 09: الدائرة النسبية رقم 

 موافق محايد غير موافق
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 تقيم فعالية البرامج التدريبية بالتركيز عمى أداء المورد البشري ػ 10

 من المحور الال 10اجابات الموظفين عن السؤال  15الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 17.20 7.81 0.05 3 دالة

 محايد 3 15.0
 موافق 13 65.0
 موافق بشدة 2 10.0

 مجموع  20 100.0

 

 
 :تحميل الجدول

تقيـ فعالية و يتـ % مف الموظفيف يوافقوف على أن  65مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ : نجد أف نسبة 
على  لا يوافقوف   %10بشدة ونسبة  %  يوافقوف  10تدريبية بالتركيز على أداء المورد البشر  ق ونسبة البرامج ال

 % يتخذوف الموقف المحايد بخصوص ذلؾ.15ذلؾ ق بينما 

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية   7.81المجدولة   2أنبر مف قيمة كا 17.20المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

تقيـ فعالية و يتـ ق نستنتج أف اغلب الموظفيف يوافقوف على أن: مف خلبؿ النتائج المحصل عليياالاستنتاج 
 البرامج التدريبية بالتركيز على أداء المورد البشر .

 

10% 

15% 

65% 

10% 

 10: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق



 الفصل الثاني:                                                  دراسة ميدانية باتصالات الجزائر ببوسعادة
 

 
11 

 

 : تقييم اداء الموارد البشريةلمحور الثانيا

 :الجيد المبذول -/1

 هعمى نتائجيم الكمية وتأخذ بعين الاعتبار الجيود التي بذلو يم أداء موظفيك، تحكم عمييم بناءعند تقيػ 1

 من محور الجيد المبذول 01يمثل : اجابات الموظفين عن السؤال  16الجدول رقم 

 
 الدلالة الإحصائية

درجة 
 لحريةا

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 12.80 3.84 0.05 1 دالة
 موافق  18 90.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

تقييـ أداء  % مف الموظفيف يوافقوف على أنو يتـ  90: نجد أف نسبة النتائج الموضحة في الجدوؿ مف خلبؿ
% يتخذوف 10ق بينما  اعلى نتائجيـ النمية وتدخذ بعيف الاعتبار الجيود التي بذلوى حكـ علييـ بناءيق فموظفيال

 الموقف المحايد بخصوص ذلؾ.

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية   3.84المجدولة   2بر مف قيمة كاأن 12.80المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

أداء  ق نستنتج أف اغلب الموظفيف يوافقوف على أنو يتـ تقييـالاستنتاج: مف خلبؿ النتائج المحصل علييا 
 يا.نذلو يبالاعتبار الجيود التي على نتائجيـ النمية وتدخذ بعيف  الموظفيفق يحكـ علييـ بناء

10% 

90% 

 11: الدائرة النسبية رقم 

 موافق محايد
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يتوقف الأداء عمى قدرتك كعامل للإجابة عن السؤال )ماذا؟( أي ماذا ستؤدي؟ و جدير بالذكر ىنا أن ػ 2
 السؤال مثاذا؟ يمثل جانب المعرفة في الأداء

 من محور الجيد المبذول 02: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 17قم الجدول ر 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 12.80 3.84 0.05 01 دالة
 موافق  18 90.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :دولتحميل الج

يتوقف الأداء أنو % مف الموظفيف يوافقوف على   90: نجد أف نسبة خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
 موقف الحياد .  % 10فيما التزـ  قعلى القدرة على الاجابة عف السؤاؿ ماذا ا  ماذا ستؤد  

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  01الحرية   عند درجة 3.84المجدولة   2أنبر مف قيمة كا 12.80المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

عف العامل على الإجابة  ةعلى قدر يتوقف  الأداءق نستنتج أف : مف خلبؿ النتائج المحصل عليياالاستنتاج 
 .سيؤد السؤاؿ اماذا؟ل أ  ماذا 

 

 

10% 

90% 

 12: الدائرة النسبية رقم 

 موافق محايد
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ماذا ستؤدي ىثذا الجيثد؟ وجدير بالذكر يتوقف الأداء عمى قدرتك كعامل للإجابة عن السؤال )لماذا؟( اي لػ 3
 ىنا أن السؤال لماذا؟ يمثل جانب المعرفة في الأداء

 الجيد المبذول من  03: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 18الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 7 35.0 المحسوبة المجدولة

 1.80 3.84 0.05 1 غير دالة
 موافق  13 65.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

يتوقف الأداء % مف الموظفيف يوافقوف على أنو   65مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ : نجد أف نسبة 
موقف   % 35فيما التزـ    ىػذا الجيػدقعف السؤاؿ الماذا؟ل ا  لماذا ستؤدعلى القدرة على الاجابة عف السؤاؿ 

 .الحياد

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  01عند درجة الحرية   3.84المجدولة   2مف قيمة كا أصغر  1.80المحسوبة 

 . صائيةتوجد ىناؾ دلالة إح

للئجابة عف العامل على  ةعلى قدر يتوقف  ق نستنتج أف الأداءمف خلبؿ النتائج المحصل علييا :الاستنتاج 
 .السؤاؿ الماذا؟ل ا  لماذا ستؤد  ىػذا الجيػد

 

35% 

65% 

 13: الدائرة النسبية رقم 

 موافق محايد
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يتوقف الأداء عمى قدرتك كعامل للإجابة عن السؤال )كيف؟( أي كيف ستؤدي ىذا الجيد؟ وجدير بالذكر ػ 4
 الخاص بكيف؟ فيو يمثثل جانب الميارة في الأداء ىنا أن السؤال

 من محور الجيد المبذول 04: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل19الجدول رقم 

 الدلالة الإحصائية
درجة 
 الحرية

 مستوذ الدلالة
 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا

 غير موافق 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 17.20 7.81 0.05 03 دالة

 محايد 3 15.0

 موافق 13 65.0
 موافق بشدة 2 10.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

يتوقف على أنو  بشدة % مف الموظفيف يوافقوف   10مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ : نجد أف نسبة 
يوافقوف على  % 65و نسبة  قىذا الجيد عف السؤاؿ اكيف؟ل أ  كيف ستؤد  الأداء على القدرة على الاجابة 

 .موقف الحياد  % 15فيما التزـ  لـ يوافقوا على ذلؾ ق  %10ق ونسبة ذلؾ

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2مف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا و    
؛ اذف 0.05.ومستوذ الدلالة  03 جة الحريةعند در  7.81المجدولة   2مف قيمة كا أنبر 17.20المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

للئجابة عف العامل على  ةعلى قدر يتوقف  ق نستنتج أف الأداءالاستنتاج: مف خلبؿ النتائج المحصل علييا 
 .أ  كيف ستؤد  ىذا الجيدالسؤاؿ 

10% 

15% 

65% 

10% 

 14: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق



 الفصل الثاني:                                                  دراسة ميدانية باتصالات الجزائر ببوسعادة
 

 
11 

 

قة الجسمانية والعقمية التي يبذليا يقاس الجيد بالناتج من حصول الفرد عمى محفزات بالمقارنة مع الطاػ 5
 لأداء ميمتو

 من محور الجيد المبذول 05: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 20الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 3 15.0 المحسوبة المجدولة

 12.10 5,99 0.05 2 دالة
 موافق  14 70.0
 موافق بشدة 3 15.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

 يتـ اس الجيديق % مف الموظفيف يوافقوف على أف  70: نجد أف نسبة خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
و نسبة  قليا لأداء ميمتوالعقلية التي يبذبالناتج مف حصوؿ الفرد على محفزات بالمقارنة مع الطاقة الجسمانية و 

 .موقف الحياد يتخذوف  %  15ق ونسبة على ذلؾ بشدة % يوافقوف  15

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف 0.05ذ الدلالة .ومستو  02عند درجة الحرية   5.99المجدولة   2أنبر  مف قيمة كا 12.10المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

يوافقوف على أف قياس الجيد يتـ  نستنتج اف غالب الموظفيف قالاستنتاج: مف خلبؿ النتائج المحصل علييا 
 .يـمالأداء مي ونيابالناتج مف حصوؿ الفرد على محفزات بالمقارنة مع الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذل

15% 

70% 

15% 

 15: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق  محايد
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 :خاصة والفردية/ث القدرات ال2

 من القدرات الخاصة  محور 01: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل21الجدول رقم

 قدراتك الشخصية التي تكتسبيا أثناء مراحل عممك وكذا الخبرات السابقة تحدد درجة فعالية الجيد المبذولث 1

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات اتالتنرار  النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 1 5.0 المحسوبة المجدولة

 22.80 7.81 0.05 3 دالة

 محايد 1 5.0
 موافق 14 70.0
 موافق بشدة 4 20.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

الشخصية  يـقدراتالموظفيف يوافقوف على أف مف  % 70نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
 % 20 ونسبةق الجيد المبذوؿ ةالخبرات السابقة تحدد درجة فعاليوكذا  يـيا أثناء مراحل عملونكتسبيالتي 
 يتخذوف الموقف المحايد بخصوص ذلؾ.% 5لا يوافقوف ونسبة  %5ق بينما على ذلؾ بشدة يوافقوف 

 2في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا المبينة 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف 0.05.ومستوذ الدلالة 03عند درجة الحرية   7.81 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 22.80 المحسوبة
 . ؾ دلالة إحصائيةتوجد ىنا

يوافقوف على أف قدراتيـ الشخصية نستنتج أف اغلب الموظفيف  قمف خلبؿ النتائج المحصل علييا :الاستنتاج 
 .تحدد درجة فعالية الجيد المبذوؿ سبونيا أثناء مراحل عمليـ وكذا الخبرات السابقةالتي يكت

 

5% 5% 

70% 

20% 

 16: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق
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 تتغير قدراتك العممية بين الفترة والاخرى مما تساىم في تحسين ادائكػ 2

 من القدرات الخاصةمحور  02: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 22الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 لدلالةا

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 1 5.0 المحسوبة المجدولة

 13.30 5.99 0.05 2 دالة
 موافق  14 70.0
 موافق بشدة 5 25.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

 العملية يـلى أف قدرات% مف الموظفيف يوافقوف ع  70: نجد أف نسبة خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
%   5ق ونسبة % يوافقوف بشدة على ذلؾ 25قو نسبة  ئيـبيف الفترة والاخرذ مما تساىـ في تحسيف ادا تتغير
 .موقف الحياد يتخذوف 

  ²كاالمبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة  2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف 0.05.ومستوذ الدلالة 02عند درجة الحرية   5.99جدولة  الم ²بر  مف قيمة كاأن 13.30المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

ق نستنتج اف غالب الموظفيف يوافقوف على أف قدراتيـ العملية تتغير النتائج المحصل علييا : مف خلبؿالاستنتاج 
 بيف الفترة والاخرذ مما تساىـ في تحسيف ادائيـ.

 

 

5% 

70% 
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 17: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق  محايد



 الفصل الثاني:                                                  دراسة ميدانية باتصالات الجزائر ببوسعادة
 

 
11 

 

 يسعى العاممون إلى امتلاك القدرات المعرفية من مصادر مختمفةػ 3

 من القدرات الخاصةمحور  03: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 23الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 4 20.0 المحسوبة المجدولة

 6.40 5.99 0.05 2 دالة
 محايد  4 20.0
 موافق 12 60.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

إلى  وف يسع يـ% مف الموظفيف يوافقوف على أن 60: نجد أف نسبة الجدوؿ مف خلبؿ النتائج الموضحة في
%  يتخذوف  20ونسبة ق يوافقوف على ذلؾ لا % 20و نسبة  قلقدرات المعرفية مف مصادر مختلفةامتلبؾ ا

 .موقف الحياد

  ²المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    
؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  02عند درجة الحرية   5.99المجدولة   ²أنبر  مف قيمة كا 6.40المحسوبة 

 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

قدرات المعرفية ق نستنتج اف غالب الموظفيف يسعوف إلى امتلبؾ المف خلبؿ النتائج المحصل علييا :ستنتاجالا 
 مف مصادر مختلفة.

 

 

20% 

20% 60% 

 18: الدائرة النسبية رقم 

 موافق محايد  غير موافق
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 تقييم القدرات المعرفية لمعاممين في المؤسسة يتم وفق معايير أداء محددةػ 4

 صةالقدرات الخامحور من  04: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 24الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 3 15.0 المحسوبة المجدولة

 22 7.81 0.05 3 دالة

 محايد 1 5.0
 موافق 14 70.0
 موافق بشدة 2 10.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

تقييـ القدرات الموظفيف يوافقوف على أف مف  % 70نسبة : نجد أف الموضحة في الجدوؿ خلبؿ النتائج مف
 %15ق بينما يوافقوف بشدة على ذلؾ % 10 ونسبةق المعرفية للعامليف في المؤسسة يتـ وفق معايير أداء محددة

 يتخذوف الموقف المحايد بخصوص ذلؾ.% 5لا يوافقوف ونسبة 

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2صائية للبستبياف عف طريق حساب كاومف خلبؿ المعالجة الاح    

؛ اذف توجد  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية   7.81 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 22 المحسوبة
 . ىناؾ دلالة إحصائية

تقييـ القدرات يوافقوف على أف نستنتج أف اغلب الموظفيف  قمف خلبؿ النتائج المحصل علييا :الاستنتاج 
 .المعرفية للعامليف في المؤسسة يتـ وفق معايير أداء محددة
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5% 
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 يتمتع العاممون بقدرات تمكنيم من ابتكار أساليب جديدة في العملػ 5

 القدرات الخاصة محور من 05: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 25الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

وذ مست
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 1 5.0 المحسوبة المجدولة

 13.20 7.81 0.05 3 دالة

 محايد 8 40.0
 موافق 10 50.0
 موافق بشدة 1 5.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

 يتمتعوف  فيالعاملالموظفيف يوافقوف على أف مف  %  50نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
لا يوافقوف  %5ق بينما يوافقوف بشدة على ذلؾ % 5 ونسبةق بقدرات تمكنيـ مف ابتنار أساليب جديدة في العمل

 يتخذوف الموقف المحايد.% 40ونسبة 

 2أعلبه نجد أف قيمة كا المبينة في الجدوؿ 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية   7.81 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 13.20 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

ف يتمتعوف يالموظفيف يوافقوف على أف العاملنستنتج أف اغلب  قمف خلبؿ النتائج المحصل علييا :الاستنتاج 
 .ف ابتنار أساليب جديدة في العملبقدرات تمكنيـ م

5% 

40% 50% 

5% 

 20: الدائرة النسبية رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق



 الفصل الثاني:                                                  دراسة ميدانية باتصالات الجزائر ببوسعادة
 

 
11 

 

 :الوظيفي/ث ادراك العامل لدوره 3

 لديك إدراك بما ىو مطموب منك والقيام بو والنتائج المترتبة عن ذلك العملث 1

 من محور ادراك العامل لدوره الوظيفي 01: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 26الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

 مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 غير موافق 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 22 7.81 0.05 3 دالة

 محايد 3 15.0
 موافق 14 70.0
 موافق بشدة 1 5.0

 مجموع  20 100.0

 

 

 :تحميل الجدول

إدراؾ بما  يـلديالموظفيف يوافقوف على أف ف م % 70نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
 ونسبةق والقياـ بو والنتائج المترتبة عف ذلؾ العمل يـىو مطلوب من

 يتخذوف الموقف المحايد.% 15لا يوافقوف ونسبة  %10ق بينما يوافقوف بشدة على ذلؾ % 5 

 2الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كاالمبينة في  2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف توجد  0.05.ومستوذ الدلالة  03عند درجة الحرية   7.81 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 22 المحسوبة
 . ىناؾ دلالة إحصائية

الموظفيف يوافقوف على أف لدييـ إدراؾ بما ىو نستنتج أف اغلب  قمف خلبؿ النتائج المحصل علييا :الاستنتاج 
 .والقياـ بو والنتائج المترتبة عف ذلؾ العمل مطلوب منيـ
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 أقوم بتأدية الميام والاعمال المكمف بيا بكفاءة وفعاليةػ 2

 من محور ادراك العامل لدوره الوظيفي 02: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 27الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات تالتنرارا النسبة المئوية 2كا
 محايد 3 15.0 المحسوبة المجدولة

 19.90 5.99 0.05 2 دالة
 موافق  16 80.0
 موافق بشدة 1 5.0

 مجموع  20 100.0     

 

 

 :تحميل الجدول

أنيـ يقوموف على الموظفيف يوافقوف بشدة مف  %5نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
 يوافقوف على ذلؾ  % 80 ونسبةق يـ بكفاءة و فاعليةمياـ الموكلة لبال

 يتخذوف الموقف المحايد.% 15ونسبة 

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف  0.05دلالة .ومستوذ ال 02عند درجة الحرية  5.99 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر 90.90 المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

يقوموف بالمياـ الموكلة ليـ بكفاءة الموظفيف نستنتج أف اغلب  مف خلبؿ النتائج المحصل علييا ق :الاستنتاج 
 وفاعلية 
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 الحرص عمى متابعة ما يحدث من تغيرات وتطورات في مجال العمل ومحاولة الالمام بيا وتوظيفيا لخدمة ػ 3

 و المؤسسة العمل

 من محور ادراك العامل لدوره الوظيفي 03: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 28الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 1 5.0 المحسوبة المجدولة

 28.90 5.99 0.05 2 دالة
 موافق  1 5.0

 موافق بشدة 18 90.0
 مجموع  20 100.0     

 

 

 :تحميل الجدول

ما على أنيـ يتابعوف الموظفيف يوافقوف بشدة مف  %90نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
 5 ونسبةق يحدث مف تغيرات وتطورات في مجاؿ العمل ومحاولة الالماـ بيا وتوظيفيا لخدمة العمل و المؤسسة

 يتخذوف الموقف المحايد.% 5قوف على ذلؾ  ونسبة يواف %

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ومف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كا    

؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  02عند درجة الحرية  5.99 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر28.90  المحسوبة
 . ائيةتوجد ىناؾ دلالة إحص

على متابعة ما يحدث مف يحرسوف  الموظفيف نستنتج أف اغلب  قمف خلبؿ النتائج المحصل علييا :الاستنتاج 
 .تغيرات وتطورات في مجاؿ العمل ومحاولة الالماـ بيا وتوظيفيا لخدمة العمل و المؤسسة

 

5% 5% 
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 رفع من ادائيان بحثي المستمر عن كل ما ىو جديد في مجال تخصصي الوظيفي ساعدني عمى الػ 4

 من محور ادراك العامل لدوره الوظيفي 04: اجابات الموظفين عن السؤال يمثل 29الجدول رقم 

درجة  الدلالة الإحصائية
 الحرية

مستوذ 
 الدلالة

 الإجابات التنرارات النسبة المئوية 2كا
 محايد 2 10.0 المحسوبة المجدولة

 15.70 5.99 0.05 2 دالة

 موافق 15 75.0
 موافق بشدة 3 15.0

 مجموع  20 100.0
 

 

 :تحميل الجدول

الموظفيف يوافقوف بشدة  على بحثيـ المستمر مف  %15نسبة : نجد أف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ مف
 يتخذوف الموقف المحايد.% 10يوافقوف على ذلؾ  ونسبة  % 75 ونسبةق اعدىـ على الرفع مف مستوذ أدائيـس

 2المبينة في الجدوؿ أعلبه نجد أف قيمة كا 2ف خلبؿ المعالجة الاحصائية للبستبياف عف طريق حساب كاوم    

؛ اذف  0.05.ومستوذ الدلالة  02عند درجة الحرية  5.99 المجدولة  2مف قيمة كا أنبر15.70  المحسوبة
 . توجد ىناؾ دلالة إحصائية

اعدىـ على الرفع مف تنتج أف بحث الموظفيف المستمر يسنس قمف خلبؿ النتائج المحصل علييا الاستنتاج: 
 .مستوذ أدائيـ
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 :خلاصة الفصل

في ىذا الفصل تـ التعرؼ على المؤسسة محل الدراسة حيث اعتمدنا على الاستمارة الموزعة على عينة مف 
يات كل مف الأفراد بالمؤسسة محل الدراسةق وقد تضمنت الاستمارة محوريف أساسيف ييدفاف إلى قياس مستو 

التدريب واداء الموارد البشرية بالمؤسسةق وعند استلبـ الأجوبة  ثـ تفريغيا وتحليل بياناتيا بالاعتماد على 
 "spss"برنامج

ثـ الاعتماد على الاختبارات الإحصائية اللبزمة للئجابة على إشكالية الدراسةق ومف خلبؿ تحليل إجابات أفراد 
ل لأبعاد التدريب في تحسيف 0.05و: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوذ ا العينة وتفسيرىا توصلنا إلى أن

اداء الموارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر ببوسعادة مف منظور عينة مف موظفييا وتبيف لنا انو وفي الفترة 
جمالا يساىـ في التغيرات التي قمنا بيا باستطلبع أراء الموظفيف العامليف بالمؤسسة ف ننا وجدنا أف كل التدريب إ

 .جيدةالى تحسيف الاداء بالمؤسسة وىي نسبة مساىمة تؤد   التي
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 خاتمة:

 ما تحتـ مستمرة تغيرات فم وما تبعيا العولمة جراء النبير التطور مف موجة المعاصرة المؤسسات تواجو
و  أخطار كل مواجية مف تمكنيا قوة نقاط انتساب خلبؿ مف الحاصل التطور ىذا مجاراة ىذه المؤسسات على

النفء وذلؾ عف طريق تطبيق  البشر   المورد التركيز على علييا لزاما فكاف الحالية والمتوقعة تحديات المنافسة
  في تحسيف الاداء ـيبيةق مف خلبؿ وضع برامج تدريبيةق وىاذا ما يساىالتدريب المناسب حسب الاحتياجات التدر 

في  تحسيف اداء الموارد البشرية في التدريب دور عند للوقوؼ محاولة تمثل بيا قمنا التي الحالية الدراسة إف
 التالية: النظرية النتائج إلى التوصل تـ وعليو مؤسسة اتصالات الجزائر

 الأفراد في الاستثمار على الأولى بالدرجة لاعتمادىا المؤسسات لنجاح وؿالأ المسبب التدريب يعد -

 = كفاءة + فعالية اداء: أ  الاداء علييا يقوـ التي الأساسية الدعامة النفء البشر   المورد يعتبر -

 الوظيفة في بينيا فيما وتختلف الإدارية المستويات كافة في النفاءات مف العديد بالمؤسسات تتواجد -
 والأنشطة

 عملية خدمةق: يقدـ باعتباره ككل والمجتمع للمؤسسة المنفعة تحقيق إلى تحسيف اداء الموارد البشرية ييدؼ -
 جديدة وأساليب طرؽ  ق إدارية جديدة

 الموظفيف قبل مف الخبرات و النفاءات مف المزيد انتساب مف المؤسسة التدريب يمكف -

 النياف وقوة الرقي مف والمزيد المؤسسات بيف جيدة نتائج ومكانة التدريب المؤسسة يمنح -

 بتدريب مواردىا ملتزمة تنوف  أف علييا يجب استمراريتيا وضماف المؤسسة تحسيف الاداء في لتشجيع -
  وتدعـ البرامج التدريبية محاولة تدارؾ نقاط الضعف

 مف التطبيقي الجانب على النظرية المفاىيـ إسقاط ومحاولة كمية بدراسة القياـ التطبيقي الجانب في تـ كما
 خلبؿ:

الميدانية  النتائج أىـ ومف تحسيف اداء الموارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائرق في التدريب دور معرفة
 :يما يل إلييا  المتوصل
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 مف بمؤسسة اتصالات الجزائر ببوسعادة تحسيف اداء الموارد البشرية في التدريب لأبعاد أثر يوجد 
 أساتذتيا مف ةعين منظور

 ا :

 مف عينة منظور مف ببوسعادة الجزائر اتصالات بمؤسسة تحسيف الجيد المبذوؿ في التدريب لػ أثر يوجد 
 أساتذتيا

 مف ببوسعادة الجزائر اتصالات بمؤسسة الفردية والخصائص للقدرات تحسيف في التدريب لػ أثر يوجد 
 أساتذتيا مف عينة منظور

 ببوسعادة الجزائر اتصالات بمؤسسة تحسيف ادراؾ العامل لدوره الوظيفي يف لتدريب المواىب أثر يوجد 
أساتذتيا  مف عينة منظور مف



 الاقتراحات والتوصيات 
 

 
11 

 

 الاقتراحات: والتوصيات 

 الاقتراحات: ببعض نتقدـ إلييا التوصل تـ التي للنتائج وفقا

 الموظفيف لدذ العمل أساليب في المتجدد التغيير على العمل -

 للتدريب المناسبة البيئة وتوفير برامج التدريبيةبتقديـ ال أنثر الاىتماـ -

 أجل مف دراستيا ومحاولة الجديدة الأفكار أصحاب الموظفيف مختلف بيف نقاشية بحلقات القياـ -

 المؤسسة تجسيدىا

 ومواىبيـ قدراتيـ مع تتناسب مناصب في موارد بشرية ذات كفاءة وقدرة عالية وتعيينيـ استقطاب -

 تطوير و تحسيف اداء المؤسسة وتقدميا في المساىميف لموظفيفل تحفيزات تقديـ -

 الاداء الفعاؿ على الموظفيف تساعد التي العوامل مختلف انتشاؼ محاولة -

 بالمؤسسة التدريبية العملية لتشجيع اللبزمة المادية الموارد توفير ضرورة -

التدريب في كل المؤسسات ب نىيع التنظيمي المؤسسة ىيكل في مستقل كياف أو مصلحة وجود ضرورة -
 الجزائر  
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 البحث: افاق

أىـ  مف يعتبر كما جوانبو مختلف في التعمق نستطع لـ واسع موضوع أنو لنا تبيف الموضوع ليذا دراستنا بعد
بعض  نقترح لذا العالمية المنظمات مختلف في يكتسبيا التي للمكانة نظر الحالي الوقت في الموضوعات
 الدراسة: ىذه نقائص مختلف تستدرؾ أف يمكف تيال المواضيع

 الجزائرية المؤسسات على الدراسة تعميـ -

 نجاح العملية التدريبية للمؤسسة تحقيق التدريب في يلعبو الذ  الدور دراسة -

 اتصالات الجزائر بمؤسسات الموظفيف قدرات تنمية أساليب دراسة -

 الجزائر داء بمؤسسة اتصالاتتقييـ الا نواتج على التدريب تدثير دراسة -

 السابقيف الباحثيف جيود تنملة في ضئيل بقدر ولو الدراسة ىذه خلبؿ مف ساىمنا قد نكوف  أف نجروا وبيذا
 النيوض لأجل ىذا وكل و خدماتيا بمؤسساتنا الرقي أجل مف بو للميتميف التوفيق تمنياتنا مع المجاؿ في ىذا
 .ببلبدنا
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 مذكرات:

إلياس خوجةق دور التننولوجيا الحديثة في تحسيف فعالية اداء الموارد البشرية في المؤسسات الرياضيةق  .1
 .2020-2019مذكرة لنيل شيادة الماسترق معيد علوـ التقنيات والنشاطات البدنيةق جامعة المسيلةق 

شرية في المؤسسة العمومية الجزائرية التدريب والتحفيزق بف دريد   منيرق استراتيجية ادارة الموارد الب .2
مذكرة لنيل شيادة الماجستيرق كلية العلوـ الانسانية والعلوـ الاجتماعيةق/ جامعة منتور ق 

 .2010-2009قسنطينةق
جعفر حسنيق التدريب وعلبقتو باداء العامليفق مذكرة لنيل شيادة الماسترق كلية العلوـ الاقتصاديةق  .3

 . 2019-2018مستغانـق جامعة 
رائجة زكيةق دور تقنيات المعلومات الحلبية في تدريب الموارد البشرية وتقويـ الأداء الوظيفي في الادارة  .4

الجزائرية كرة مقدمة ضمف متطلبات نيل شيادة ماجستير ق تخصص رسـ السياسات العامة قسـ علوـ 
 .2010السياسية والعلبقات الدولية جامعة الجزائر

عزيزةق تاىمي أمينةق دور متطلبات ادارة المعرفة في تحسيف اداء الموارد البشريةق مذكرة لنيل  رزيق .5
 .2020-2019شيادة الماستر كلية العلوـ الاقتصاديةق جامعة المسيلةق 

عائدة عبدالعزيز على نعمافق علبقة التدريب باداء الأفراد العامليف في الإدارة الوسطى دراسة حالة  .6
الجميورية اليمنية مذكرة مقدمة ضمف متطلبات نيل شيادة ماجستير إدارة الأعماؿ كلية جامعة تعز 

 ـ. 2008العلوـ الإدارية والماليةق جامعة الشرؽ الأوسع للدراسات العليا 
مقراني مريـق كيفية الموائمة الاستراتيجية بيف عوامل البيئة الداخلية والخارجية وأثارىا علي أداء الموارد  .7

-2014ة في المنظمةق مذكرة لنيل شيادة الماسترق كلية العلوـ الاقتصاديةق جامعة المسيلةق البشري
2015. 
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 كتب:

 .2004احمد ماىر إدارة الموارد البشرية الدار الجامعية القاىرةق .1
 .2016ف الأردفق ق اليازور ق عما1احمد جابر حسيفق التدريب الاستراتيجيق ط .2
 .2006بار  يشوا ق ادارة الموارد البشريةق دار الفاروؽ للنشر والتوزيعق مصرق  .3
 .ق الاسكندريةق مصر2015ق الحنادريةق1عبد النريـ احمد جميلق ادارة الموارد البشريةق ط .4
 .2001الرياضق  فارس مازف رشيدق إدارة الموارد البشرية مكتبة العبيكافق .5
والنشػػػػرق بيػػػػروت  للتوزيػػػػعبربػػػػرق إدارة مػػػػوارد البشػػػػرية وكفػػػػاءة الأداء التنظػػػػيـ مؤسسػػػػة الجامعيػػػػة  كامػػػػل .6

1997. 
 .2007محمد الصيرفيق ادارة الموارد البشريةق دار الفكر الجامعيق مصرق .7
 .2016لموارد البشريةق دار الجنافق السودافقمحمد الفاتح محمود بشير المغر  إدارة ا .8
محمػػػػود عبػػػػد الفتػػػػاح رضػػػػوافق الاسػػػػتراتيجيات الأساسػػػػية فػػػػي إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية المجموعػػػػة العربيػػػػة  .9

 .2012للتدريب والنشرق القاىرةق 
مصػػطفي يوسػػف كػػافيق إدارة المػػوارد البشػػريةق مكتبػػة المجتمػػع العربػػي للنشػػر والتوزيػػع الطبعػػة الأولػػىق  .10

 .2014عماف الأردفق 
مصػػػػطفى محمػػػػود ابػػػػو بكػػػػرق المػػػػوارد البشػػػػرية مػػػػدخل لتحقيػػػػق الميػػػػزة التنافسػػػػيةق د.طق دار الجامعػػػػةق  .11

 .2006الاسكندريةق مصرق 
 .2015فقق دار أمجدق عمافقالارد1نواؿ عبد النريـ الاشيبق ادارة الموارد البشريةق ط .12
ق دار الػػورؽق د.ـق 1يوسػػف الطػػائيق مؤيػػد الفضػػلق ادارة المػػوارد البشػػرية مػػدخل اسػػتراتيجي متنامػػلق ط .13

2006. 
ق دار 1يوسػػػف الطػػػائيق ىاشػػػـ العابػػػد ق ادارة المػػػوارد البشػػػرية قضػػػايا معاصػػػرة فػػػي الفكػػػر الادار ق ط .14

 .2015الصفاءق عمافق الاردفق
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 مجلات:

يقيػػة لػػوزارة العلػػػوـ برجػػاء حاسػػـ وابتسػػاـ احمػػػدق الػػر بػػرامج التدريبيػػػة فػػي تطػػوير أداء العػػامليف دراسػػػة تط .1
الجامعة العػدد السػابع  الاقتصاديةوالتننولوجيا دائرة المواد الخطرة وبحوث البيئةق مجلة كلية بغداد للعلوـ 

 .2011والعشروف 
حسيف اداء الموارد البشرية في ظل التغيرات البيئية لمنظمات سييلة بف جابرق الابداع الوظيفي كمدخل لت .2

 .2019ق 2قعق3الاعماؿق مجلة الافاؽق ـ
تصػاد قمديحة بخوشق أثر تدريب وتنميػة المػوارد البشػرية علػى النمامػة التنظيميػة فػي ظػل التحػوؿ نحػو ا .3

المعرفػػة دراسػػة حالػػة مؤسسػػة سػػونلغاز تبسػػة مجلػػة رو  اقتصػػادية جامعػػة الشػػييد حمػػو لخضػػرق الػػواد ق 
 .2015ق ديسمبر 9الجزائرق العدد 

 

 

 موقع الكتروني:

 16:25ق على الساعة 01/  06/  2021تاريخ الاطلبع  http:// www.algerietelecota.dz عف موقع

 ئر.وثائق مسلمة مف طرؼ الوكالة التجارية بالمسيلة الاتصالات الجزا 
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 :الدراسة ممخص
 ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على دور التدريب في تحسيف اداء الموارد البشرية لدذ عينة
 مف موظفيف مؤسسة اتصالات الجزائر ببوسعادةق حيث تـ قياس دور التدريب بالاعتماد على

 الجيد المبذوؿق مؤشر التدريبق أما اداء الموارد البشرية فقد تـ قياسو وفق المؤشرات التالية:ا
 القدرات و الخصائص الفرديةق ادراؾ العامل لدوره الوظيفيل

 وقد تـ الاعتماد على منيج الأسلوب الوصفي مف خلبؿ استمارة النترونية تـ توزيعيا على عينة
 مف موظفي المؤسسةق وتوصلت الدراسة لوجود أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على تحسيف

 ة اتصالات الجزائرالاداء للموظفيف بمؤسس
 النلمات المفتاحية: التدريبق البرامج التدريبيةق تحسيف الاداءق تقييـ الاداء

 
Abstract: 

 

The goal of this study is to identify the role of training in improving 

human resources performance among a sample of Algeria Telecom 

employees in Bousaada, where the role of training was measured 

by relying on the training indicator, while the performance of human 

resources was measured according to the following indicators: 

)effort, capabilities and individual characteristics, the worker 

perception of his job role ( . 

The descriptive method was relied on through an electronic form 

that was distributed to a sample of the institution employees, and 

the study found a statistically significant effect of training to improve 

Performance for employees of Algeria Telecom 

Keywords: training, training programs, performance improvement, 

performance evaluation  


