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الحمد والشكر الجزيل الله عز وجل الذي وهب لي من الصبر والتوفيق ما ساعدني وشجعني على انجاز 

.هذا العمل العلمي بالحمد الله والشكر له  

على كل المجهودات المبذولة لانجاز " شنشونة محمد"كما أتقدم بالشكر الخاص للدكتور الفاضل 

هذا البحث ، فهذا العمل ما هو إلا ثمرة جهد علمي لحسن إشراف وتوجيه لأستاذي الفاضل حفظه 

المذكرة  كما لا يفوتني أن أتقدم بالشكر والتقدير إلى لجنة المناقشة لتفضلهم بقبول مناقشة هذه.االله

.والحكم عليها وإثرائها بآرائهم السديدة  

وأخيرا اشكر كل من قدم يد العون والمساعدة من قريب ومن بعيد ولو بابتسامة صادقة راجينا من االله 

  .يكون هذا العمل مكسب علمي  أن
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الإهداء.

تي أمي الغاليةإلى اعز ما املك في هذه الحياة الدنيا إلى من تعبت في حملي وسهرت في تربي  

 حماني عتيقة

إلى الذي رباني على الفضيلة والأخلاق وشملني بالعطف والحنان ، وكان لي أروع أمان احتمي به من

أبي العزيز الغالي حفظه االله وأطال في عمره...نائبات الزمان وتحمل عبئ الحياة حتى لا أحس بالحرمان   

 حماني ميلود

ة ومحفزي في المثابر والنجاح خطيبي وزوجي المستقبليإلى سندي في كل المواقف في الحيا  

 رضوان خبزي

إلى توأم روحي ورفاق دربي أغلى ما أهدتني أمي في هذه الحياة أخواتي الغاليات أطال االله في أعمارهن أصحاب 

 القلب الطيب والنوايا الصادقة

 ميمي وملاك

حفظهم االله ورعاهم) أيمن وعصام (والعملية إلى إخواني أتمنى لهم التوفيق والنجاح في حياتهم العلمية  

وأهدي ثمرة عملي هذا إلى الغالي الذي لم يكتب له أن يعيش لحظة نجاحي ويهنئني على نجاحي إلى روح أخي 

سامي الطاهرة رحمه االله

 إلى كل أفراد عائلتي فردا فردا

مة ، وبصفة خاصة الإخوة والأخوات مع إهداء خاص إلى جميع مناضلي ومناضلات الاتحاد الطلابي الحر بصفة عا

 بفرع بسكرة

2019/2020إلى من قاسمتهم مشوار الخمس سنوات إلى كل طلبة الدفعة   

 حماني عبير    
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:الملخص  

يهدف هذا البحث إلى تتبع العلاقة بين مفهوم التدريب وكفاءة الموارد البشريةّ ،من أجل تأكيد هذه 

وماش بولاية بسكرة خلال فترة أعلى مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب فرع   العلاقة   قمنا بدراسة ميدانية

عامل ، واعتمدنا  40سؤال على  40، حيث تم توزيع الاستبيان مكون من ثلاث محاور و2019/2020

 .في هذه الدراسة على البرنامج الإحصائي  لتفريغ البيانات  وتحليلها 

ارد البشرية لا تتحقق دون وجود التدريب من خلال دوره في وأخيرا تم  التوصل إلى أن الكفاءة المو 

��ƢǸǴǯ�ƨȈƦȇ°ƾƬǳ¦�©¦°Âƾǳ¦�¾Ȑƻ�ǺǷ�Ƕē¦°ƾǫ�ǂȇȂǘƫ�ȄǴǟ�ǲǸǠǳ¦Â�śǨǛȂǸǴǳ�ƾȈƳ�ŚȈǈƫ�ÀƢǯ�ƢǸǴǯ�À¦Â���ƢȀǼȈǈŢ

.كان تحسين في كفاءة العمال، وبالتالي تقديم أفضل ما لديهم ، مما يؤدي إلى رفع أداء المؤسسة

.الموارد البشرية ،التدريب ، الاحتياجات التدريبية ، الكفاءة :حيةالكلمات المفتا

Résumé:

Cette recherche vise à retracer la relation entre le concept de formation et

l'efficacité des ressources humaines, afin de confirmer cette relation, nous

avons mené une étude de terrain sur la Great Mills Corporation of the South,

Omash Branch, Biskra Province, durant la période 2019/2020, où le

questionnaire a été distribué composé de trois axes et 40 questions à 40

travailleurs. Dans cette étude, nous nous sommes appuyés sur le programme

statistique pour décompresser et analyser les données.

Enfin, il a été conclu que l'efficacité des ressources humaines n'est pas

atteinte sans la présence de la formation à travers son rôle dans son

amélioration, et plus une bonne gestion des employés et un travail pour

développer leurs capacités grâce à des cours de formation, plus l'amélioration

est dans l'efficacité des travailleurs, et donc fournir leur meilleur, ce qui

conduit à augmenter Performances d'entreprise.

Mots clés: ressources humaines, formation, besoins de formation,

compétence
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  :مقدمة

أ

:مــــــــــــــــــقدمة

في الوقت الحالي جل المؤسسات تركز على العنصر البشري وبشكل كبیر وذلك لما له من أهمیة وتأثیر 

، فأصبح الاستثمار في العنصر البشري حیث تعمل على تدعیمه وتنمیته وسیلة للوصول على واقعها ومستقبلها

إلى أهداف وغایات كافة المنظمات الخاصة والعامة ، ومن دعائم الاستثمار في العنصر البشري في الوقت 

یب  المختلفة الحالي هو التدریب ، هذا الأخیر  یهدف إلى تزوید المتدربین بالمعلومات والمهارات والأسال

المتجددة عن طبیعة أعمالهم الموكلة  لهم وتحسین وتطویر قدراتهم ، ومحاولة تغییر سلوكهم واتجاهاتهم بشكل 

والبراعة ایجابي ، وبالتالي رفع مستوى أداءهم وكفاءتهم ، لان بقاء أي مؤسسة مرهون بكفاءات تتمتع بالدقة ،

والتعاون ، والتفاني والإخلاص في العمل والقدرة على التنفیذ والعمل بروح الفریق ، 

التدریب یعتبر الوسیلة الفعالة التي یمكن أن تعتمد علیها المؤسسة لتحقیق المنفعة العامة من الموارد 

البشریة، حیث لم یعد ینحصر على الأفراد الذین لدیهم قصور في مستویات أدائهم ، فأصبح الآن یرتكز على 

.یة للفرد وزیادة قدراته وترقیاته رفع الكفاءة والخبرة المهن

إن المؤسسات التي استطاعت أن تحقق أهدافها بفعالیة وكفاءة هي التي أعطت اهتماما كبیر للتدریب 

وأدركت انه لیس وسیلة ظرفیة كما كان في الماضي وإنما أصبح أداة جوهریة في تنمیة وتطویر المورد البشري 

ح ضرورة ملحة ، خاصة في المؤسسات الصناعیة التي أصبحت تسعى داخل المؤسسة ، یعني أن التدریب أصب

.لمواكبة التطور التكنولوجي في مختلف المجالات  

من خلال هذه الدراسة سنحاول التعرف بكثیر من التفصیل على موضوع التدریب وعلاقته بتحسین الكفاءة 

:یة التالیة البشریة ، أمام هذا نجد أنفسنا أمام حتمیة الإجابة على الإشكال



  :مقدمة

ب

:إشكالیة الدراسة .1

:وفي ضوء ذالك یمكن  صیاغة الإشكالیة الرئیسیة التالیة 

 ؟ما دور التدریب في تحسین الكفاءة البشریة  

:ولمعاجلة هذه الإشكالیة الرئیسیة یتطلب منا الإجابة عن الأسئلة الفرعیة التالیة 

الأسئلة الفرعیة.2

 ؟)0.05(بین التدریب والكفاءة البشریة عند مستوى دلالةهل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة .1

 ؟)0.05(هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط التدریب والكفاءة البشریة عند مستوى دلالة.2

 ؟)0.05(هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط التدریب و سلوك الأفراد عند مستوى  دلالة.3

 ؟) 0.05(مستوى دلالةعندحصائیة بین تنفیذ التدریب ومهارة الأفراد هل توجد علاقة ذات دلالة إ.4

:فرضیات الدراسة .3

:جل الإجابة على الإشكالیة المطروحة، ارتأیت وضع الفرضیات التالیةأمن 

:ینبثق منها الفرضیات الفرعیة التالیة 

-H₁: 0.05(مستوى دلالةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب والكفاءة البشریة عند.(

-H₂:0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط التدریب والكفاءة البشریة عند مستوى دلالة.(

-H₃:0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط التدریب و سلوك الأفراد عند مستوى دلالة.(

-H₄: 0.05(مستوى دلالةعندومهارة الأفراد توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تنفیذ التدریب.(



  :مقدمة

ج

:نموذج الدراسة.4

(المصدر  )من إعداد الطالبة بناء على الدراسات السابقة :

:أهمیة الدراسة .5

 إن أهمیة موضوع دور التدریب في تحسین كفاءة البشریة تتمثل في:

-لبشریة وتنوع المادة التدریبیة قدرتها على تنمیة أداء معرفة فعالیة التدریب في تحسین الكفاءة ا

.الموارد البشریة في المؤسسة الاقتصادیة 

- إبراز العلاقة بین التدریب وتحسین كفاءة للعاملین.

- التأكید على دور التدریب في تطویر مهارات العاملین.

:أهداف الدراسة.6

:تهدف هذه الدراسة أساسا إلى 

.لتدریب ودوره في تنمیة وتطویر الأفراد العاملین بالمؤسسة  إبراز أهمیة ا-

.محاولة إبراز اثر التدریب على مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب بسكرة -

.مدى توافق البرنامج التدریبي مع احتیاجات التدریبیة -

.المعرفة -

.المهارة -

.سلوكال -

.احتیاجات التدریبیة -

.التخطیط -

.التنفیذ -

.التقییم -

.فعالیة التدریب -

لكفاءة البشریةاالتدریب



  :مقدمة

د

.التعرف على التدریب من حیث الأهداف ومبادئ التدریب والاحتیاجات التدریبیة -

:باب اختیار الموضوعأس.7

تتمثل أهم أسباب اختیار الموضوع التي دفعتنا إلى حد بعید في اختیار هذا الموضوع والبحث فیه فیما 

:یلي 

.الرغبة الشخصیة للتطرق إلى موضوع التدریب -

.اهتمام المؤسسات بتطویر عمالها وتحسین كفاءتهم وهذا لا یتم إلا بالتدریب -

عنصر البشري في المؤسسة فهو المورد التي تتوقف علیه الكفاءة أو فعالیة المنظمة  إیماننا بأهمیة ال-

.وبالتالي نموها وبقائها 

:حدود الدراسة .8

 . م 2020طبقت هذه الدراسة في الفترة الممتدة من جانفي إلى سبتمبر :الحدود الزمنیة 

ب بأوماش حیث تم طرح الاستبیان تطبق الدراسة في مؤسسة مطاحن الكبرى للجنو :الحدود المكانیة 

.على عینة من عمال المؤسسة 

:منهج الدراسة .9

من اجل الوصول إلى أهداف الدراسة اعتمدنا على المنهج الوصفي التحلیلي في جمع المعطیات 

والبیانات والمعلومات المتعلقة بالظاهرة موضوع البحث ، إما فیها یتعلق بجانب التطبیقي فاتبعنا المنهج 

الاستقرائي أسلوب دراسة حالة ، محاولین في ذلك إسقاط المعلومات والبیانات النظریة على المؤسسة مطاحن 

.الكبرى للجنوب فرغ بسكرة أوماش 



  :مقدمة

ه

:إن أدوات الدراسة المستخدمة لبناء هذا البحث هي 

لى جملة من من أجل تكوین القاعدة الفكریة أو النظریة لموضوع البحث اعتمدنا ع:المسح المكتبي 

المراجع بالغة العربیة تراوحت بین الكتب ، رسائل ماجستیر ، رسائل دكتوراه ، الملتقیات ، مجالات العلمیة 

  الخ ...

أما فیما یخص أدوات الدراسة المیدانیة ، فقد تم الاعتماد على عدة أدوات منها ،  الوثائق الداخلیة 

ماش ، معلومات مقدمة من طرف موظفي المؤسسة ، للمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب فرع بسكرة باو 

.بالإضافة إلى الاستبیان 

:الدراسات السابقة .10

خالد عبد االله المرباني الغامدي ، دور التدریب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام ، مذكرة مقدمة -

ة والمالیة ماجستیر موارد بشریة ،جامعة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الإداریة والمالیة ، كلیة العلوم الإداری

م، تمثلت مشكلة الدراسة في إن اغلب القطاعات الحكومیة تواجه نقص كبیر في 2014/ م 2013الباحةّ ، 

عملیة التدریب لموظفیها العاملین ، وقد یقتصر التدریب قیها على مستویات إداریة معینة دون أخرى ، أهم 

ث تمثلت في موافقة أفراد عینة البحث على دور التدریب في زیادة كفاءة الأداء النتائج الذي توصل إلیها الباح

وحاجتهم إلیه لتطویر أما أهم التوصیات فتمثلت في ضرورة ربط الترقیات والمهمات الخارجیة وبعض أنواع 

.الحوافز والمكافآت بالسجل التدریبي للموظفین 

تنا في محاولة التطرق إلى مفهوم التدریب وأهمیته ومراحله وقد جاءت نقاط التشابه بین هذه الدراسة ودراس

أما ما یختلف عن دراستنا أنها تطرقت إلى العلاقة بین التدریب والاتصال و اختلاف في مؤسسة محل الدراسة 

.وزارة الشؤون الدینیة( (

یة ،مذكرة مقدمة لنیل علي تایه مسعود ، دور التدریب الموارد البشریة في بناء القدرات الإداریة القیاد-

م، تحددت 2012شهادة الدكتوراه في اختصاص إدارة الأعمال ، جامعة سانت كلیمتس العالمیة ، العراق ، 



  :مقدمة

و

)التدریب(مشكلة الدراسة بضرورة الحاجة إلى بیان طبیعة العلاقة الترابط والتأثیر بین هذه الوظیفة الإداریة 

ات الأعمال ، وذلك من خلال إجراء دراسة میدانیة استطلاعیة في وعملیة بناء المهارات الإداریة في المنظم

وعلیه فان الدراسة استهدفت الكشف عن مضامین عینة .الشركة العامة للصناعات الكهربائیة في محافظة بغداد 

فضلا عن استعراض وتحلیل طبیعة ونوع البرامج التدریبیة في هذه الشركة وما هو )الشركة المبحوثة(البحث 

قع وأفاق إستراتجیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة فیها ، استنتجت الدراسة من خلال النتائج التطبیقیة ، إن وا

الشركة العامة للصناعات الكهربائیة تولى اهتمام كبیر لمراحل العملیة التدریبیة ، وما یؤكد هذا الاتجاه ، أنها 

صصة في مجال الإدارة والتخطیط الاستراتیجي دورة تدریبیة متخ24حوالي أكثر من 2010نفذت في عام 

توصلت الدراسة من خلال الأسلوب الإحصائي وبناء ....ودورات أخرى في مجال الإدارة واتخاذ القرارات

النماذج الریاضیة والكمیة أن هناك علاقة ترابط وتأثیر مباشر بین التدریب الموارد البشریة في الشركة المبحوثة 

ة والقیادیة في الشركة بأبعادها ومتغیراتها المختلفة لذلك توصلت الدراسة إلى عدد من والمهارات الإداری

التوصیات من بینها قیام الشركة المبحوثة بتعزیز دورها في تصمیم البرامج التدریبیة وفق لاحتیاجات الفعلیة 

.للمتدربین 

ریب وتحدید الاحتیاجات التدریبیة أما ما وقد جاءت نقاط التشابه بین هذا الدراسة ودراستنا في مفهوم التد

یختلف عن دراستنا أن هذه الدراسة تناولت أنظمة ومهارة التدریب ومختلف المعاییر جودة التدریب في مؤسسة 

)الشركة العامة للصناعات الكهربائیة بغداد(

دام للمؤسسة جربي عبد الحكیم ، دور التدریب وتحفیز الموارد البشریة في تعزیز الأداء المست-

الاقتصادیة، أطروحة مقدمة لنیل شهادة الدكتوراه علوم في العلوم الاقتصادیة ، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة 

م ، سعت هذه الدراسة إلى تحدید دور 2017/2018، -1-وعلوم التسییر ، جامعة فرحات عباس سطیف

، وقد تحددت 1من المؤسسات الاقتصادیة بولایة سطیفالتدریب والتحفیز في تعزیز الأداء المستدام المجموعة 



  :مقدمة

ز

بمتغیر مستقل في التدریب وتحفیز الموارد البشریة ، ومتغیر التابع تمثل في الأداء المستدام بأبعاده الاقتصادیة ، 

.الاجتماعیة والبیئیة 

في تعزیز %)81.5(قد توصلت هذه الدراسة إلى أن هناك دور لتدریب وتحفیز الموارد البشریة بنسبة

الأداء المستدام للمؤسسات محل الدراسة ، وتوصي هذه الدراسة بضرورة الاهتمام أكثر بتدریب وتحفیز الموارد 

.البشریة والتنویع في الحوافز المقدمة لهم ، من أجل تعزیز الأداء المستدام في المؤسسات محل الدراسة

في مبادئ التدریب وأهمیته وأهدافه أما ما یختلف عن وقد جاءت نقاط التشابه بین هذه الدراسة ودراستنا 

دراستنا تناولت التدریب البیئي وأهمیته وبرامجه وكذلك معوقات وتحدیات التدریب في المؤسسة محل الدراسة 

)مجموعة من المؤسسات الاقتصادیة بولایة سطیف (

:صعوبات الدارسة .10

  :ها واجهت الطالبة أثناء إعداد الدراسة عدة صعوبات من

  تتمحور حول الموضوع  البحث التيقلة المراجع.

  19كوفید(الوباء كرونا.(

 صعوبة التنقل من أجل جمع معلومات الدراسة المیدانیة.

:هیكل الدراسة .11

لمعالجة الموضوع ارتأینا أن یشمل مخطط بحثنا فصلین أحدهما نظري ممثل بثلاث مباحث ، والأخر 

مقدمة عامة ، وتعقبهم خاتمة عامة والنتائج الموصل إلیها مدعومة بالاقتراحات تطبیقي ممثل بمبحثین تسبقهم

.والتوصیات للموضوع 

تناولنا في الفصل الأول ثلاث مباحث ، حیث تطرقنا في المبحث الأول الإطار النظري للتدریب  من 

أما المبحث الثاني الإطار خلال مفهوم وأهمیة التدریب ، أهداف ومبادئ التدریب ، أنواع ومراحل التدریب ،



  :مقدمة

ح

النظري للكفاءة البشریة تناولنا في هذا المبحث نشأة والمفهوم الكفاءة البشریة ، أهمیة والخصائص الكفاءة 

البشریة ، أنواع والمتطلبات الكفاءة البشریة ، مستویات ومكونات الكفاءة البشریة ، أما في المبحث الثالث 

.لبشریة العلاقة بین التدریب والكفاءة ا

في الفصل الثاني حاولنا إسقاط الدراسة النظریة  على أرض الواقع بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب فرع 

.وماش حیث تم التعریف بالمؤسسة وكذا تحلیل نتائج الاستبیان أبسكرة ب

.
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الإطار النظري التدریب 

والكفاءة البشریة
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:مقدمة الفصل الأول 

كافة المؤسسات والجهات الحكومیة وغیرها تركز على العنصر البشري وبشكل كبیر وذلك لقد أصبحت

لما له من أهمیته وتأثیر على واقعها ومستقبلها، فأصبح الاستثمار في العنصر البشري وسیلة للوصول إلى 

عصر الحاضر أهداف وغایات المنظمات الخاصة والعامة، ومن الوسائل الاستثمار في العنصر البشري في ال

هو التدریب الذي یعد من المفاتیح الأساسیة لتطویر وتحسین العنصر البشري من خلال تزویده بالمعلومات 

والمعارف التي تنقصه، وتنمیة قدراته ومهاراته، وتعدیل اتجاهاته وقناعاته، وذلك في سبیل رفع مستوى كفاءته 

.یة وتحسین أدائه وزیادة إنتاجیة وتحقیق الخاصة والوظیف

فالتدریب من الأنشطة الضروریة، ومن الوظائف الأساسیة لإدارة الموارد البشریة  التي تهتك الدول بها 

سواء كانت متقدمة أو نامیة كونها نشاط یعود بالفائدة على الفرد العامل والمؤسسة والمجتمع على حد سواء 

ي العالم لأهمیته البالغة التي تنعكس من ویندرج ضمن المراتب المتقدمة في قائمة عوامل نجاح المؤسسات ف

خلال أداء العاملین ،ولمواكبة التغیرات السریعة التي طالت كافة بیئات العمل وشكلت ضغوط في كافة 

.الاتجاهات على المؤسسات وجب التكیف معها بالتركیز على تدریب وتحسین كفاءة العاملین وأدائهم 

إذ  نظري للتدریب والكفاءة البشریة ومحاولة معرفة العلاقة بینهما،وعلیه نتناول في هذا الفصل الإطار ال

:قسمنا هذا الفصل إلى ثلاث مباحث 

.الإطار النظري للتدریب :المبحث الأول

.الإطار النظري للكفاءة البشریة:المبحث الثاني

.العلاقة بین التدریب والكفاءة البشریة:المبحث الثالث
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ار النظري للتدریبالإط :المبحث الأول

لم یعد مفهوم التدریب مفهوما تقلیدیا یقتصر على تنظیم البرامج التدریبیة التقلیدیة داخل القاعات التدریبیة 

ومنح شهادات المشاركة أو الاجتیاز للبرامج ، بل أصبح خیارا استراتیجیا في مجال استثمار وتنمیة الموارد 

والخاصة على حد سواء تنفق الملایین سنویا لتدریب عناصرها البشریة ، إذ أصبحت المؤسسات الحكومیة

البشریة على اختلاف تخصصاتها ومستویاتها  وفي هذا المبحث سیتم تناول مفهوم وأهمیة التدریب وأهدافه 

.ومبادئه هذا فیما یخص المطلب الأول أما في المطلب الثاني سیتم تناول أنواع مراحل التدریب 

خل للتدریب مد:المطلب الأول 

.في هذا المطلب تطرقنا  إلى كل ما هو متعلق بالتدریب من مفهوم ، أهمیة ، أهداف ، مبادئ 

مفهوم وأهمیة التدریب:الفرع الأول 

.تناولنا في هذا الفرع إلى مفهوم التدریب وأهمیته على جمیع المستویات 

:مفهوم التدریب-1

فیه الإدارة كل من حاجات العمال والمؤسسة على حد التدریب عبارة على عن برنامج مخطط تراعي 

بوغریس، التدریب (.سواء، وذلك لتحقیق المصلحة المشتركة التي تسعى إلیها هذه الأطراف والاستفادة منها

)5، صفحة 2013/2012، )مذكرة ماجستیر(ومدى مساهمته في تحسین أداء المؤسسة العمومیة 

:هناك عدة تعریفات للتدریب نذكر منها

على نشاط مخطط یهدف إلى إحداث تغیرات ایجابیة في المتدربین، من ناحیة رة عبا:التدریب-أ 

.اتجاهاتهم ومعلوماتهم وأداهم ومهاراتهم وسلوكیاتهم، بما یجعل مستوى الأداء لدیهم أفضل مما هو علیه

)20، صفحة 2016مدحت، (
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العاملین )معارف ومهارات(یقصد به كافة الجهود المخططة والمنفذة لتنمیة قدرات :التدریب-ب 

بالمنظمة على اختلاف مستویاتهم،  وتخصصاتهم وترشید سلوكیاتهم، بما یعظم من فعالیة أداهم وتحقیق ذاتهم، 

)20، صفحة 2016مدحت، (.ق أهداف المنظمةمن خلال تحقیق أهدافهم الشخصیة، وإسهامهم في تحقی

تلك الجهود التي تهدف إلى تزوید الموظف بالمعلومات والمعارف التي تكسبه المهارة في :التدریب- ج 

أو یعده أداء العمل وتطویر ما لدیه من مهارات ومعارف وخبرات بما یزید من كفاءته في أداء عمله الحالي 

)13، صفحة 2018ابراهیم، (.لأداء أعمال ذات مستوى أعلى في المستقبل 

هو الطریقة التي تساعد المتدربین للوصول إلى طریقة العمل المثلى في عملهم الحاضر أو :التدریب- د 

هم بواسطة تزویدهم بعمل ومعلومات أو مهارات المستقبلي بتنمیة عادات وأفكار وحركات ومهارات صحیحة فی

)34، صفحة 2012علي، (.فنیة

مما ورد أعلاه نستنتج أن التدریب من أهم المقومات الأساسیة لبناء المجتمع وبناء مؤسساته الحكومیة 

خبرات ومعارف ومهارات للأفراد ثم للمؤسسات بمختلف اختصاصاتها ومجالاتها وعلومها ومعارفها لما یقدمه من

بشكل عام ولذلك یمكن اعتباره عملیة منظمة ومستمرة تعطي معلومات وخبرات جدیدة وتطور عادات وتقالید 

واتجاهات للفرد لكي یتقدم نحو الأفضل وتتجاوز عن الأخطاء والسلبیات التي كان یسلكها أو یقع بها دون 

)34، صفحة 2012علي، (.معرفة

:الأهمیة التدریب -2

یعتبر التدریب من المواضیع الهامة التي احتلت موقعا محوریا، له أهمیة بالغة بالنسبة للفرد والمنظمة 

:تكمن في

:بالنسبة للفرد العامل

وتحسین مال الجید لآلات،یعمل على تحقیق فعالیة في الأداء لجمیع العاملین وذلك من خلال الاستع-

.عمل الجماعات وتخفیض حوادث العمل
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.یعمل التدریب على التنمیة مهارات الأفراد وقدراتهم ویساهم في بناء الكفاءات-

.تحسین الكفاءة الإنتاجیة للأفراد-

.توفیر العناصر البشریة المدربة لأداء الوظائف وفي التخصص الذي تشترطه مواصفات الوظیفیة-

)9، صفحة 2007بوعریوة، (

إحداث تغیرات ایجابیة في سلوك الأفراد واتجاهاتهم واكتسابهم معارف جدیدة وتحفیزهم لتحقیق الذات في -

.الترقیة والجدارة 

.تنمیة المسار الوظیفي لمن لدیه طموح-

التوتر الناجم عن نقص في المعرفة أو المهارة أو تنمیة القدرات الذاتیة وینمي الدافعیة نحو الأداء وتقلیل-

)52، صفحة 2016یونس، (...كلیهما

)16-15، الصفحات 2013محمود، (:بالنسبة للمنظمة

.مهارات والأداء الوظیفيیؤدي إلى زیادة الإنتاجیة والمخرجات من خلال تحسین ال-

.زیادة جودة المنتجات مما یزید من إشباع حاجات العملاء-

.تحسین صورة المؤسسة مما یؤدي إلى جذب المزید من العملاء والموظفین المحتملین-

.تقلیل التكالیف وبالتالي زیادة الأرباح من خلال تحسین وتحدید الأدوار والصلاحیات للعاملین بالمؤسسة-

اثر تطبیقي إذ أن التدریب الناجح یشجع الآخرین بالمؤسسة على اكتساب معارف ومهارات للتدریب-

.وأفكار وتقنیات جدیدة
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وجود وحدة تدریب بالمؤسسة یحسن من قدراتها على إدخال  دعم أو تغییر السیاسات ونظم العمل -

.عندما یتطلب الأمر ذلك

أهداف ومبادئ التدریب:فرع الثاني 

.ذا الفرع إلى أهم أهداف التدریب ومبادئهتطرقنا في ه

أهداف التدریب: أولا 

إن هدف التدریب لیس فقط توفیر الخبرات والمهارات للأفراد ، ولكن أیضا تنمیة الرغبة في استخدام 

:قدراتهم بدرجة أفضل ، ومن ذلك كله یمكن القول إن رسالة التدریب یمكن بلورتها في تحقیق الأهداف التالیة

افظة على كفاءة الأداء وفعالیة الانجاز من خلال تأهیل المستهدفین وتزویدهم بالمعلومات المح-

.والمهارات والقدرات والاتجاهات اللازمة والضروریة

تختص بالبحث عن حلول مناسبة للمشكلات التي تواجه العمل من خلال تزوید المستهدفین بما یلزم من -

)60-59، الصفحات 2012المبیضین و جرادات، (.معارف ومهارات

.یساعد في التقلیل من الأخطاء وتكرارها مما یساهم في تحسین الإنتاج-

.یساعد في زیادة القدرة لدى العاملین على اكتشاف المشكلات والمعوقات الأداء ومحاولة حلها-

ه، صفحة 1435- ه1434خالد عبد االله، (.ة عالیةتخفیض التكلفة عن طریق أداء العمل بكفاءة وجود-

19(

یهدف التدریب إلى السعي لتعدیل السلوك وتغییره لدى لأفراد وتحسین أسالیب الأداء لتحقیق الأهداف -

.المرسومة
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دث من حولهم وتمكنهم تجدید وتحدیث معلومات الإداریین وتنمیتها لملاحقة التقدم والتطور الذي یح-

)17، صفحة 2014محمد الصادق، (.من مسایرة التطور العلمي

تزوید العاملین على اختلاف مستویاتهم بالمعارف والمعلومات اللازمة لارتفاع بمستوى أداء الأعمال ، -

)41، صفحة 2015، .أحمد ج().هدف المعرفة(وهو ما یطلق علیه 

مبادئ التدریب:ثانیا 

:تخضع العملیة التدریبیة لعدة مبادئ عامة ینبغي مراعاتها في جمیع مراحل العملیة التدریبیة وهي 

بوغریس، (.یجب أن یتم التدریب وفقا للقوانین والأنظمة وللوائح المعمول بها في المؤسسة:الشرعیة-

، صفحة 2013/2012، )مذكرة ماجستیر(التدریب ومدى مساهمته في تحسین أداء المؤسسة العمومیة 

11(

.یجب أن یتم على فهم منطقي وواقعي ودقیق وواضح للاحتیاجات التدریبیة:المنطقیة-

ود بالوسائل اللازمة لإشباع یجب أن یتطور نظام التدریب وعملیاته لمواكبة التطور والتز :المرونة-

)8، صفحة 2007بوعریوة، (.الاحتیاجات التدریبیة

/مهارات /معلومات(ویقصد باستمرار التدریب هو تكرار ظهور عناصر الرسالة التدریبیة :الاستمراریة-

رة التدریبیة في صور وأشكال متنوعة، على باستمرار في المكونات المختلفة للخب..)سلوكیات/اتجاهات 

اعتبار أن عودة ظهور تلك العناصر یعطي للمتدرب فرصا للتفكیر ، والشعور، والعمل بنفس النظام 

وبطریقة تتسم بالاتساق ، مما یكون له أثر في استیعاب وترسیخ المعارف ، والمهارات ، والاتجاهات ، 

.والسلوكیات المرغوبة بطریقة فعالة
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یجب أن یتدرج التدریب في تقدیم المادة التدریبیة ، مبتدأ بالمعلومات والمعارف الأساسیة ، ثم :تدرجیةال-

نتدرج منها إلى مشاكل التطبیق البسیط والتقلیدي ، حتى تعالج أولا ، ثم نتطور غالى اعقد المشاكل وأكثرها 

ذ ، لیسیر بطریقة مسلسلة منطقیا وتراكمیا ، ویفرض علینا هذا المبدأ أن نرتب التدریب أثناء التنفی.تشبعا 

.بحیث تبنى مختلف الموضوعات على سابقاتها

بمعنى أن یمتد نشاط التدریب لیشمل جمیع المجموعات الوظیفیة العاملة بالمنشأ، من مختلف :الشمولیة-

ع التخصصات ولجمیع المستویات من القاعدة إلى القمة ، حتى نضمن وجود لغة مشتركة بین جمی

.العاملین، مما یؤدي إلى تنسیق وتنظیم جهودهم وتوجیهها نحو تحقیق الهدف

یجب أن یكون الهدف من التدریب محددا وواضحا طبقا للاحتیاجات الفعلیة للمتدربین ، مع :الهادفة -

.مراعاة أن الهدف موضوعیا وواقعیا وقابلا للتطبیق وللقیاس 

.راعي التوقیتات المناسبة  وضع وتنفیذ البرامج التدریبیةعلى التدریب ی:مراعاة التوقیت المناسب-

بمعنى أن یكون توقیت عقد البرامج مناسبا لظروف المتدربین، بحیث لا یتعارض مع متطلبات العمل في 

وكذا لا  في أشهر الصیف والأجازات أو رمضان أو الحج أو الأعیاد ....فترات إعداد الموازنات أو الجرد

)27-26-25، الصفحات 2016مدحت، (.الرسمیة

.یتطلب التدریب الدعم والتأیید الكامل من قبل الإدارة العلیا والمشرفین،ووحدة المساومة الجماعیة-

یجب أن تركز برامج وأنشطة التدریب على المشكلات التي یمكن حلها عن طریق التدریب معالجة -

في المعارف والمهارات  ولیس على المشكلات الإداریة التي تتمثل في مشكلات الأداء أوجه القصور 

)23، صفحة 2004ولیم ر، (....أو عدم الاهتمام، أو الكسل.التي ترجع إلى عدم مناسبة معاییر الأداء



الإطار النظري للتدریب والكفاءة البشریة:الفصل الأول

- 18 -

أنواع ومراحل التدریب:المطلب الثاني

.ا المطلب إلى أنواع التدریب ومراحلهتطرقنا  في هذ

أنواع التدریب:الفرع الأول

یمكن تقسیم التدریب إلى عدة أنواع، ومن بین الأنواع نجد المؤسسة تركز علیها في العملیة التدریبیة 

:مایلي

:التدریب حسب نوع الوظائف-1

:یندرج ضمن المستوى التنظیمي الأنواع التالیة 

 التدریب الذي یستهدف إكساب الأفراد مهارة ومعرفة الأداء في مهنة یمثل :التدریب المهني

معینة یتخصص الفرد المتدرب بأدائها، وهذا النوع من التدریب یشمل الأفراد الذین تم تعیینهم حدیثا، أو ربما 

.یشمل القدامى من العاملین ممن یتطلب أداءهم اكتساب بعض المهارات أو المعارف الجدیدة

ینصب هذا النوع من التدریب على الأفراد العاملین في الوظائف التدریبیة :داريالتدریب الإ

والتنظیمیة، وغالب ما یتم التركیز من خلاله على الأفراد والعاملین بالإدارات الوسطى أو الدنیا في العمل 

-2017جربي، (.الإداري، وأحیانا یشمل تدریب العاملین الذین یستهدف تهیئتهم المراكز القیادیة العلیا

)30، صفحة 2018

هو ذلك النوع من التدریب الذي یهدف إلى تنمیة المهارات وتحسین :التدریب التخصصي

س، صفحة د عبا.نجم، و أ.د.ارزوقي، أ.أ( .الاتجاهات في مجال التخصصي كالتدریب الإداري والمهني

259(

بوغریس، التدریب ومدى مساهمته في تحسین أداء (:التدریب من حیث المكان والموقع -2

)15-14، الصفحات 2013/2012، )مذكرة ماجستیر(المؤسسة العمومیة 
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:یمكن تصنیف التدریب بحسب المكان الذي یتم فیه إلى 

 ل المؤسسةداخ(تدریب داخلي:(

یتمیز التدریب الداخلي بمیزة أساسیة وهي أن التدریب یتم وفق التخطیط الإدارة، وتحت رقابتها، لكنه لا 

یخلو من بعض السلبیات، منها انحساره في محیط العمل المؤسسة وفي حدود التجارب العاملین وخبراتهم، ومن 

.ومتنوعةثم لا یوجد احتمال للتوصل إلى  أفكار وخبرات جدیدة 

 في مراكز التدریب المتخصصة داخل البلد أو خارجه(تدریب خارجي:(

تمیز بكونه یتیح آفاق تبادل الخبرات واكتساب المهارات، حیث یلتقي الأفراد بوجهات النظر متعددة، 

وتصبح عملیه التدریب بذلك مكان تتركز فیه خبرات عشرات من المتدربین، فضلا عن أن مراكز ومؤسسات 

تدریب الخارجیة تكون في معظم الأحیان مجهزه بإمكانیات ووسائل وتجهیزات قد لا تتوفر داخل المؤسسة ال

.الواحدة المعنیة

ولكن لا یخلو التدریب الخارجي من بعض السلبیات، منها انعدام أو ضعف رقابه المؤسسة على 

مد المؤسسة في تقییم على تقاریر التي التدریب، ومن ثم یصعب تقییم نتائج التدریب بصوره موضوعیة، إذ تعت

یعدها المتدربون بعد انتهاء التدریب، والتي لا تخلو من التحیز وعدم الدقة، بالإضافة إلى تحمل المؤسسة نفقات 

:إضافیة في التدریب الخارجي ویوضح الشكل التالي الفرق بین التدریب الخارجي والتدریب الداخلي

دریب الداخلي والتدریب الخارجيالفرق بین الت):1(جدول رقم 

أنواع التدریب

التدریب الخارجيالتدریب الداخلي

یتم في مواعید العمل الرسمیة.

یتم في بیئة العمل الفعلیة.

یتم في مواعید العمل الرسمیة.

في بیئة خارجیة.
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 باستخدام أدوات ومعدات ونماذج

.العمل الفعلیة

یقوم به المشرف أو قدامى العاملین.

باستخدام معینات وتسهیلات تدریبیة.

یقوم به مدربون محترفون.

المزایا

انخفاض التكلفة

الممارسة العملیة

تقدم المتدرب بسرعة

 لا یسبب اضطراب في العمل

لا یسبب حوادث أو إصابات

مراعاة أسس التربویة

ته في تحسین أداء المؤسسة العمومیة،مذكرة مقدمة ضمن متطلبات بوغریس لامیة،التدریب ومدى مساهم(من إعداد الطالب باعتماد على:مصدر

)15:م،ص2012/2013، جامعة الجزائر،-تخصص تسییر عمومي–شهادة الماجستیر في علوم التسییر 

یعتمد هذا التدریب على المدة الزمنیة المطلوبة للتدریب كأساس لتحدید نوع :التدریب وفق الزمن-3

)31-30، الصفحات 2018-2017جربي، (:واع فیما یليالتدریب، وتتمثل هذه الأن

غالبا ما یستغرق هذا النوع من التدریب فتره أسبوع إلى ستة أسابیع، وفي :التدریب القصیر الأجل

وم المدرب عاده بإعطاء إطار هذا النوع من التدریب یتم عقد الدورات التدریبیة بصوره مكثفه أو مركزة، حیث یق

فكرة عامة وشاملة حول البرنامج التدریبي دون الدخول في التفاصیل التي یتطلبها البرنامج، ولهذا فان من 

العیوب هذا النوع التدریب عدم توفر الوقت الكافي للمدرب لتغطیه الموضوع بصوره تفصیلیة، كما أن المتدرب 

.صوره كاملة وشاملةلا یمتلك الوقت الكافي لإلمام بالمادة 

هذا نوع من التدریب یمتد إلى سنة أو أكثر ومن المزایا التي یتسم بها هذا :التدریب الطویل الأجل

النمط من التدریب حصول المتدرب على معلومات وافیه وكافیه حول المادة التدریبیة مما یجعل الاستفادة أكبر 

ب یمتلك الوقت الكافي للدخول في التفاصیل التي یرغب بكثیر قیاسا بالتدریب قصیر الأجل، كما أن المدر 
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بإیصالها للمتدرب، ومن العیوب هذا النوع من التدریب طول الفترة الزمنیة، والتي تتطلب تعیین أشخاص 

.یقومون بأداء عمل المتدرب، بالإضافة إلى التكالیف الناجمة عن العملیة  التدریبیة

:یقسم إلى ثلاثة أنواع فیما یلي و :التدریب حسب احتیاجات الأفراد-4

هو ذلك النوع من التدریب الذي یقوم به الفرد لتطویر مهاراته، على أن تتوافر له :التدریب الذاتي

الظروف التي تساعده على تنمیه نفسه بنفسه في عمله، كتوافر نظام الحوافز التشجیعیة والظفر برعایة من غیره 

.على صوره معاوله

هو ذلك من التدریب الذي یهدف إلى تنمیة مهارة الفرد یكون في حاجة إلى توجیه :تدریب الفردي

وإرشاده إلى طریق السلیم والاتجاه الناجح نحو النهوض بأعباء بعمله ومسؤولیته، مع العمل على معالجة ما قد 

.یشرب أدائه أو سلوكه من عیوب أو نقص أو انحراف

ریب الذي یهدف إلى تنمیة الأفراد بصورة جماعیة ولهذا و ذلك النوع من التد:التدریب الجماعي

الأسلوب تأثیر ایجابي على لأفراد المنظمین إلیها وغیرهم ممن یشعرون بحاجتهم إلى الانتماء،  حیث 

)261د عباس، صفحة .نجم، و أ.د.ارزوقي، أ.أ(  .أن للجماعة تأثیرا قویا على أعضائها

مراحل عملیة التدریبیة:الفرع الثاني

یسعى التدریب إلى إكساب الموارد البشریة مهام جدیدة في ضوء تقییم أدائها، كما یهدف بصورة عامة إلى 

رفع مستوى أداء العاملین من خلال تزویدهم بأسالیب والمهارات والمعارف المتعلقة بالعمل سواء منها الإداریة 

كنهم من أداء أعمالهم بكفاءة وفعالیة، وعلى الرغم من أن الأهداف الفرعیة للتدریب تختلف من أو الفنیة التي تم

.مؤسسة إلى أخرى وذلك تبعا لاختلاف نوع التدریب، وظروف المؤسسة، وطبیعة العمل فیها
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فرد وتمثل الاحتیاجات التدریبیة مجموعة تغیرات المطلوب إحداثها في ال":تحدید احتیاجات التدریب-1

والمتعلقة بمعلوماته وخبراته وأدائه وسلوكه واتجاهاته لجعله لائقا لشغل وظیفة أعلى أو أداء اختصاصات 

.)12، صفحة 2012المبیضین و جرادات، ("وواجبات ووظیفة الحالیة بكفاءة عالیة

ولى والأساسیة التي تنطلق منها عملیة تعد عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة الخطوة الأ

التدریبیة، حتى یتم وضع خطة تدریبیة سلیمة تلبي الاحتیاجات الفعلیة للمؤسسة، إذ أن التحدید الدقیق 

لهذه الاحتیاجات یساعد على جعل النشاط التدریبي نشاطا هادفا ذا معنى للمؤسسة والمتدربین، 

لاحتیاجات التدریبیة كمرحلة أساسیة من مراحل التدریبوالشكل الأتي یوضح موقع عملیة التحدید ا

)17، صفحة 2013بوغریس، (

مراحل العملیة التدریبیة)1(لشكل رقم 

لتدریب والنشر،طبعة مدحت محمد أبو النصر،الألعاب والمباریات التدریبیة لتطویر مهنة التدریب،المجموعة العربیة ل.د: (رالمصد

)39:م،ص2016الأولى،القاهرة

:وتتضمن مرحلة تحدید الاحتیاجات التدریبیة خطوات عدیدة، نذكر منها

مرحلة تحدید وتحلیل الاحتیاجات التدریبیة)1(

مرحلة تخطیط التدریب)2(

مرحلة تنفیذ التدریب)3(

مرحلة تقییم وتقویم التدریب)4(
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42، صفحة 2016مدحت، (.تحدید المعارف والمهارات الناقصة لدى العاملین في المنظمة(

ین الأداء والإنتاجیةتحدید مهارات الأداء الوظیفي لتحس.

،تحلیل  من هم في حاجة للتدریب للتأكد من ملائمة البرنامج لمستوى تعلیمهم، وخبراتهم، ومهاراتهم

.وتوجیهاتهم

م، صفحة 2007خبراء، (.الاستعانة بالبحث العلمي بتطویر المعرفة  القابلة للقیاس وأهداف الأداء

116(

)21، صفحة 2011محمد، (:تصمیم البرنامج التدریبي-2

وتشمل وضع خطة للتدریب، وإعداد منهاج التدریب، واختیار أسالیب التدریب المناسبة واختیار 

.الاستراتجیات والوسائل التي یجب استخدامها لیلاءم معاییر خطة التدریب

:لتدریبي یتطلب الأمور التالیةتصمیم البرنامج ا

 یتم تحدید أهداف البرنامج التدریبي  وذلك من خلال توضیح الإجراءات والأهداف الواجب إتباعها

.وهي تعتبر المرحلة في عملیة التصمیم البرنامج التدریبي

 تحدید مفردات التدریب من خلال تحدید موضوعات التدریب وهل هي مناسبة لمستوى المشاركین

.بیعة وظائفهموط

 تحدید الأسالیب التدریبیة المناسبة لتلك الطرائق المستخدمة في توصیل المعلومات واكتساب

.المهارات وتغییر من الاتجاهات للمتدربین

تحدید مكان وزمان البرنامج التدریبي المناسب للمتدربین وتوفر المواصلات والأجهزة اللازمة
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وفر فیهم الصفات الشخصیة كالحماس والقدرة على القرار وكذلك اختیار المدربین الذین یلزم أن تت

.القدرة على إدارة جلسات التدریب والقیادة والإمام الجید بالمادة التدریبیة

تنفیذ البرنامج التدریبي-3

عن طریق نقل )التعلم واكتساب المهارات (تتضمن مرحلة التنفیذ البرنامج التدریبي إحداث الأثر التدریبي 

معلومات والمهارات وتعزیز الاتجاهات المخطط لها، من خلال مدرب أو أكثر،باستعمال الأسالیب التدریبیة ال

المبیضین و (.المختلفة، ضمن ساعات وأهداف ومحتویات محددة، إضافة إلى البدء بتطبیق خطة التقویم

)14، صفحة 2012جرادات، 

:سالیب التدریبیة نذكر منها ما یليومن بین الأ

لا تزال المحاضرة من أكثر الطرق شیوعا سواء في نقل المعارف والآراء،والأفكار :المحاضرة

للآخرین أو في عرض الخبرات وتقدیم وجهات النظر بشكل مباشر أو التأثیر على المستمعین، وإقناعهم بفكرة 

.معینة 

ة أساسا في التدریب على العلاقات الإنسانیة حیث یواجه تستخدم هذه الطریق:دراسة الحالات

المتدرب بموقف عملي معین ویطلب منه دراسته وتحلیله واستخراج المؤشرات والدلالات منه وصولا إلى التقدیر 

أو قرار في شان ما حدث وأسلوب علاجه ومن خلال هذه المناقشة یستطیع المتدرب أن یكشف المبادئ 

متصلة بالمشكلة الموضوع البحث ولهذا فالطریقة إذا حسنت إداراتها فوائد واضحة حیث والأسس العلمیة ال

یكون إسهام المتدرب في العمل التدریبي واضحا وما یصل علیه من استنتاجات سوف یرسخ في ذهنه و یؤثر 

)32-31الصفحات ، 2007بوعریوة، (.بالتالي على سلوكه في المستقبل 
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یستخدم هذا الأسلوب بكثرة في تولید الأفكار والتشجیع على الابتكار حیث یتم :العصف الذهني

تقدیم موضوع أو مشكلة للمتدربین ویطلب منهم حلها ویتم تشجیعهم على طرح أفكارهم بكل حریة والوصول 

.إلى الحلول المناسبة

تؤمن مشاركة المتدربین في عملیة التعلم وتمكنهم من أسلوب التدریب بالمشاركة:أسلوب المشاركة

، 2018ابراهیم، (.التعبیر عم وجهات النظر وتشجیعهم على الاستفادة من خبراتهم في فعالیات التدریب

)16صفحة 

:تستهدف هذه المرحلة ما یلي

.المدربین، التسهیلات الإداریة،یبي كالمحتویاتالتعرف على أراء المتدربین في برنامج التدر .1

.تقییم المتدربین وإعداد تقریر وملف متابعة لكل متدرب.2

.توزیع شهادات المشاركة، من خلال حفل في ختام البرنامج التدریبي.3

:ویتطلب تنفیذ البرنامج التدریبي ما یلي

.افتتاح البرنامج-

.أهداف التدریب وتوزیع جدول برنامج التدریبيالاجتماع بالمتدربین لتسجیل بیاناتهم وشرح-

إیجاد جو تدریبي مناسب وملائم یشعر المتدربین بالتزام بجدول التدریبي وبأهمیة التدریب بما یضمن -

.إقبالهم على التدریب برضا ، وإشراكهم فر الرأي والمناقشة 

مسة إلى ستة متدربین تقسیم المتدربین الو مجموعات صغیرة تتراوح أعضاء كل مجموعة من خ-

،وتخصیص مشرف لكل مجموعة ، تكون مهمته تشجیع أعضاء المجموعة على الاستفادة من التدریب 

)25، صفحة 2018-2017جربي، (.وإیجاد حلول المناسبة للمشاكل التي تواجههم



الإطار النظري للتدریب والكفاءة البشریة:الفصل الأول

- 26 -

:تقییم برنامج التدریبي-4

لتدریبي من أصعب واهم مراحل العملیة التدریبیة، وهو جزءا متمما لعملیة التدریب یعتبر تقییم البرنامج ا

ویقصد به تلك الإجراءات المستخدمة في قیاس كفاءة البرامج التدریبیة ومدى نجاحها في تحقیق أهدافها، إلى 

ءة المدربین أنفسهم جانب قیاس كفاءة المتدربین ومدى التغییر الذي نجح التدریب في إحداثه فیهم ومن ثم كفا

.الذین قاموا بتنفیذ العمل التدریبي 

:ومن خلال التقییم نستطیع الوقوف في ما یلي

التغیرات التي حدثت خلال عملیة التنفیذ البرنامج التدریبي من حیث إعداده وتخطیطه وتنفیذه -

.والوقوف على مسبباتها من اجل تلافیها

.امهم بعملیة التدریب تحدید ومعرفة مدى نجاح المدربین في قی-

)29م، صفحة 2007باسمة، (.إعطاء صورة واضحة عن مدى استفادة المتدربین من التدریب-

الإطار النظري للكفاءة البشریة:المبحث الثاني

ظمات الحدیثة لم تعد تهتم إن إدارة الموارد البشریة أصبحت الآن تعني إدارة الخبرة والكفاءة، حیث أن المن

بالموارد البشریة غیر المؤهلة وغیر الكفة، وذلك لان الكفاءات وأصحاب الخبرة والمهارة هم الذین یتحملون 

مسؤولیة عوامل التغییر ویعملون على تحقیقها،لذا فان السبب الرئیسي في فشل الكثیر من المنظمات یرجع 

فاءات، كما أن الإدارات لم تول الاهتمام اللازم للموارد البشریة لغرض بدرجة كبیرة إلى قلة أصحاب الخبرة والك

تأهیلها لتكون كفؤة بالقدر الذي یمكنها من تطویر المهارات الموجودة إلى جانب استقطاب المهارات الجدیدة من 

ین خارج المنظمة، فلقد أصبحت الكفاءات في عصرنا الحاضر تمثل أعلى مستوى من المیزة التنافسیة ب

)1، صفحة 2012/2013بن جدو، (.المنظمات،  لأنها السبب الرئیسي لتحقیق التفوق



الإطار النظري للتدریب والكفاءة البشریة:الفصل الأول

- 27 -

ماهیة الكفاءة البشریة:المطلب الأول

تطرقنا  في هذا المطلب في معرفة نشأة ومفهوم الكفاءة البشریة ومختلف خصائصها وأهمیتها 

م الكفاءة البشریةنشأة ومفهو :الفرع الأول

.تطرقنا  في هذا الفرع على نشأة الكفاءة البشریة ومفهومها

نشأة الكفاءة البشریة: أولا

ظهر مصطلح الكفاءة في القرن السادس عشر ، حیث استخدم لأول مرة في مجال القضاء، وذلك للتعبیر 

م الشخص ذو الكفاءة، وهو ذلك الشخص عن الأهلیة المترتبة عن المعرفة والخبرة المكتسبة، وبالتالي ظهر مفهو 

وهذا المفهوم الذي ظهر مع النهایة القرن السابع عشر بقي مستخدما في .القادر من خلال معارفه وخبرته

.القوامیس إلى یومنا هذا

، لان هذا الأخیر لم )Qualification(استعمل مصطلح كفاءة في مجال الإدارة كبدیل لمصطلح أهلیة 

وكان أول استخدام لهذا المصطلح بالولیات المتحدة .التطورات الحاصلة في تنظیم العملیعد یتماشى مع

الأمریكیة في السبعینات من القرن العشرین، وبعدها في أوروبا وسائر دول العالم الأخرى، حیث كان اللجوء إلى 

ظائف أكثر مرونة، وتعتمد الموارد البشریة بغرض تعزیز المكانة التنافسیة للمنظمات، وذلك من خلال خلق و 

بالدرجة الأولى على كفاءة الموارد البشریة، بدلا من اعتمادها على المؤهلات التي تحددها المناصب ، مما 

استوجب وضع معاییر خاصة بالكفاءة لشغل هذه الوظائف ، وهو ما ظهر جلیا في الولایات المتحدة الأمریكیة ، 

ع نظام وطني لمعاییر الكفاءات الضروریة لشغل الوظائف م لجنة مكلفة بوض1994التي أنشأت سنة 

)33، صفحة 2017/2018حمود، (.بالمنظمات

مفهوم الكفاءة البشریة :ثانیا 

:هناك بعض التعریفات وردت لأجل مفهوم الكفاءة لمحاولة الوصول إلى صورة تقریبیة وهي 
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كفاءة هي القدرة على تنفیذ مهام محددة ، وهي قابلة للقیاس والملاحظة في النشاط ال:تعریف لوك بایور

.وبشكل أوسع الكفاءة هي استعداد لتجنید وتجمیع ووضع الموارد في العمل، والكفاءة لا تظهر إلا أثناء العمل

یة حسیة الكفاءة هي مجموعة سلوكیات اجتماعیة  وجدانیة، وكذا مهارات نفس:تعریف لویس دینوا 

)6، صفحة 2012(.حركیة تسمح بممارسة دور ما أو وظیفة أو نشاط بشكل فعال 

هي أنها قدرة الرئیسیة ینبغي أن یمتلكها الفرد بحیث تحقق أعلى مستوى عندما :وأشار محمود الناقة 

امن وهو یشیر إلى إمكانیة القیام بالعمل، وجانب تظهر في سلوكه الأدائي، وهي تتضمن جانبین هما جانب ك

)73، صفحة 1971أحمد، (.ظاهر یشیر إلى الأداء الفعلي للعمل 

بالقول أن الكفاءة هي تركیبة من المعارف والمهارات والخبرات :MEDEFمجموعة المهنیة الفرنسیة 

ار محدد ویتم ملاحظتها من خلال العمل المیداني الذي یعطى له صفة القبول والسلوكیات التي تمارس في إط

)102زواتني، صفحة (.ومن ثم یرجع للمؤسسة تحدیدها وتقویمها وقبولها وتطویرها

:وهناك عدة تعار یف أخرى نذكر منها 

(دون وجود تبذیر في الموارد مهما كانت طبیعتها هي عبارة على صورة من صور العمل ب):1(تعریف 

)50داودي، صفحة ().مادیة، بشریة، مالیة، معلومات

هي القدرة على استعمال المهارات والمعارف في وضعیات جدیرة ضمن حقل مهني فهي ):2(تعریف

تكیف مع نشاطات جدیدة وبهذه المفاهیم اكتساب الكفاءات یشكل تشمل التنظیم والتخطیط والتجدید والقدرة على ال

)6، صفحة 2012(.تحدیا اكبر من اكتساب المهارات والمعارف فقط 

، تعتبر الكفاءات البشریة من أهم الموارد الأساسیة الكفاءات ومنه نستنتج مما سبق من التعریفات

لمؤسسة، وعلیه یمكن استخلاص تعریفا لها، أخذا بعین الاعتبار تلك المؤهلات والخصائص التي الموجودة في ا

فالكفاءات البشریة إذن هي تلك .تنطبق على المورد البشري ذو القدرات والمهارات العالیة الأداء والمتمیزة

واجباته وأعماله بفعالیة المعارف والقدرات والمهارات المتوفرة في شخص ما والتي یتمكن من خلالها أداء
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أكثر،وبتوفیر هذا النوع من الكفاءات تستطیع المؤسسة التمیز عن منافسیها واكتساب مكانة عالیة في السوق 

كذلك تعرف الكفاءات البشریة على أنها قدرة الأفراد والجماعات على الاستجابة الفعالة والناجحة لمتطلبات .

)375، صفحة .أحمد ي(.منصب العمل أو لمهنة التي یقوم بها

أهمیة وخصائص الكفاءة البشریة:الفرع الثاني

.تطرقنا  في هذا الفرع إلى أهمیة الكفاءة البشریة وخصائصها

أهمیة الكفاءة البشریة: أولا

:تتجلى أهمیة التدریب فیما یلي 

:على مستوى الفردي)1

.ى مكان في السوق العمل یتناسب مع طموحات الفردتعزیز فرص الحصول عل-

.تحسین وضعیة الأفراد داخل المؤسسة كالترقیة وذلك لا یتحقق إلا بإعطاء أهمیة كبیرة للكفاءة-

.القدرة على اتخاذ القرارات الجیدة في ظل الحالات المعقدة والغیر المؤكدة -

، 2010/2011رحیل، (.والتنظیمیةضرورة التكیف السریع والمستمر مع التغیرات البیئیة-

)23-22الصفحات 

:على مستوى الجماعي)2

.تساهم فعالیة الكفاءات في حل بعض النزاعات والصراعات بین الأفراد دون اللجوء  للسلطة أو للمدیر-

أهداف المنظمة إذ تعتبر في بمثابة تلعب الكفاءة دورا هاما في تنمیة العمل الجماعي في سبیل تحقیق-

.أساس العمل 

.تعمل في اختصار وتخفیض التكالیف وضمان السیر الحسن لظروف العمل-
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.تضمن إقامة علاقات التأثیر المتبادل بین الكفاءات التي تنتج عن هذا التعاون-

لمؤسسات تولى التطور السریع في المفاهیم والدراسات الذي فرضه الاقتصاد الجدید ، جعل بعض ا-

أهمیة لنظام شبكة الكفاءات المكون من مجموعة الكفاءات الفردیة، حیث كل فرد یساهم الشبكة مم یسهل 

)40، صفحة 2015/2016وهیبة، (.حل المشاكل المتعلقة بالإنتاج أو التنظیم

:على مستوى إدارة الموارد البشریة )3

وبالتالي تساعد في عملیة نظام الأجور والمكافئات بما یضمن ،ءات في تقییم الأفرادتساعد الكفا-

.الاحتفاظ بالأفراد الأكفاء وعدم انتقالهم إلى المنظمات المنافسة

.تساهم الكفاءات مساهمة فاعلة في إثراء المسار المهني للأفراد-

ر بمثابة أداة لدفع الشعور بالانتماء، مما تسهل الكفاءات عمل إدارة الموارد البشریة ،ذلك لأنها تعتب-

.یسهل لها تدعیم الولاء للمنظمة

تهتم الكفاءات بتعلم الأفراد للتكیف مع جمیع الظروف وذلك لتفادي الاصطدام بالتغیرات البیئیة -

)41، صفحة 2015/2016وهیبة، (.المتسارعة 



الإطار النظري للتدریب والكفاءة البشریة:الفصل الأول

- 31 -

الكفاءات محور تمركز أنشطة تسییر الموارد البشریة)2(الشكل رقم 

سماح صولح،دور تسییر الرأسمال البشري في تحقیق التمیز للمؤسسة المتعلمة دراسة میدانیة حول مراكز لبحث العلمي ، أطروحة مقدمة :(المصدر

)93:،ص2012/2013لنیل شهادة دكتوراه العلوم في العلوم الاقتصادیة،

:تتمثل أهمیة الكفاءات على مستوى المؤسسة كما یلي:على مستوى المؤسسة

أصبحت المنظمات تعتمد على الكفاءة حیث تعتبر المنفذ الرئیسي والحل الأمثل لمواجهة التحدیات 

كبر للاستفادة والصعوبات التي أوجبتها ظروف العولمة والتطورات التقنیة وهذا عن طریق إعطاء العامل، حریة ا

)25، صفحة 2010/2011رحیل، (.من إبداعه

الكفاءات

تسییر 
المعار

رواتب

تكوین 
والتدریب

اتصال 
داخلي

تقییم 
القدرات

تقییم 
ترقیة سنوي

ونقل

توظیف 
واختیار
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خصائص الكفاءة البشریة:ثانیا

:یمكن تحدید مجموعة من الخصائص المتعلقة بالكفاءة نحدد بعضها فیما یلي

وضعیة عمل أخرىینبغي أن تكون قابلة للتحویل من وضعیة عمل إلى :الكفاءة قابلة للتحویل.... ،

.ینبغي أن تساعد على تنمیة القدرات الفردیة والجماعیة

 ومستتر إذ ما یمكن ملاحظته فقط هي الوسائل المستعملة هي مفهوم مجرد:الكفاءة غیر ملموسة

.والأنشطة الممارسة والنتائج المحققة

عین ، وإنما یكتسب ذلك من خلال فالفرد لا یولد كفؤا لأداء نشاط م:الكفاءة مكتسبة وقابلة للتعلم

.تعلم مستدام وتدریب موجه وممارسة عملیة

 الكفاءة تتولد بدرجة عالیة في حالات التفاعل الجماعي

 الكفاءة حقیقة دینامیكیة تتعلق بالموارد وبالهدف المحدد مسبقا ، أي أنها عملیة تبدأ من كیفیة اختیار

.الموارد إلى غایة ضمان تحقیق الأهداف

لكفاءة أهمیة ومنفعة اقتصادیة للفرد وللمؤسسةل.

 ذات غایة ومرتبطة بنشاط محدد، حیث أنه یتم تشغیل معارف مختلفة قصد تحقیق هدف :  الكفاءة

، 2017أنیس و توفیق، (.محدد أو تنفیذ نشاط معین، فالشخص یكون كفء إذا ما استطاع تأدیته

)304-303حات الصف

اعتبار التقویم في ظل المقاربة الجدیدة عنصرا مواكبا لعملیة التعلم وأداة لضبط :القابلیة للتقویم

فالكفاءة تتمیز بإمكانیة تقویمها بناء على النتائج المتوصل إلیها لأن صوغها یتطلب أفعالا والتعدیل والتصحیح،

)3، صفحة 2005/2006حمودي و كمال، (.قابلة للملاحظة والقیاس 
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أنواع ومتطلبات الكفاءة البشریة:المطلب الثاني

.تطرقنا  في هذا المطلب إلى أنواع الكفاءة البشریة ومتطلباتها

أنواع الكفاءة البشریة:الفرع الأول

ها یتمثل في التصنیف وفقا لثلاثة یختلف الباحثون في وضع العدید من التصنیفات للكفاءة، إلا أن أبرز 

:مستوىات فیما یلي 

)9-8-7، الصفحات 2012/2013بن جدو، (:الكفاءة الفردیة)1

یقصد بالكفاءة الفردیة أخذ المبادرة وتأكید مسؤولیة الفرد اتجاه المشاكل والأحداث التي تواجهه ضمن 

.فهي القدرة على تعبئة المعرفة اللازمة لمواجهة الحالات المختلفةالوضعیات المهنیة ، 

وهناك من یرى على أنها مجموعة أبعاد الأداء الملاحظة، تتضمن المعرفة الفردیة ، المهارات، السلوكیات 

والقدرات التنظیمیة المرتبطة ب بعضها  البعض من أجل الحصول على أداء عالي وتزوید المنظمة بمیزة 

.فسیة مدعمة تنا

یمكن القول أن الكفاءة تمثل تولیفة من الموارد الباطنیة والظاهریة التي یمتلكها الفرد وتتمثل في القدرات ،

المعارف ،المعرفة العملیة ،السلوكیات والقیم الاجتماعیة التي یمكن أن تظهر أثناء العمل وعلى المؤسسة التنقیب 

قدرات (وآخر مخفي ) قدرات ظاهرة(لیب تطویرها لان الكفاءة جزء ظاهر واكتشاف الكفاءات الفردیة ومعرفة أسا

).مخفیة

:وفیما یتعلق عرض الكفاءات التي ینبغي توفرها في الأفراد 

.المثابرة والقدرة على العمل والتأقلم مع الظروف المتغیرة والصعبة-

.قدرة التعلم والتحكم السریع في التقنیات العملیة والتجاریة-

.على اتخاذ القرار ، وإدارة، وقیادة المرؤوسین بطریقة فعالة القدرة-
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.إیجاد جو ملائم لتطویر المرؤوسین ، ومواجهة المشاكل مع قدرة الخروج من الوضعیات الصعبة-

.العمل بالمرونة وتحقیق التوازن بین العمل والحیاة الخاصة-

)309-308-307، الصفحات 2017أنیس و توفیق، (:الكفاءة الجماعیة)2

.الكفاءات الجماعیة تحقق نتیجة اندماج الكفاءات الفردیة 

,RETOUR)یرى كل من  KROHMER):إلى وجود مفهومین  للكفاءة الجماعیة

ل یعتقد أن أعضاء الجماعة سیعملون على إنشاء كفاءة جماعیة تتجسد عملیا من خلا:المفهوم الأول

الأعمال التي یقومون بها ، وان ما یساعدهم على ذلك هو التفاعل الذي یحدث بینهم وهم یؤدون أنشطة ذات 

.خصائص متقاربة ومتشابهة

فینظر للكفاءة الجماعیة بأنها مهارات عملیة خاصة بجماعة العمل وهي مشتركة، بعدما :المفهوم الثاني

طریقة أكثر كفاءة والوصول إلى مستوى أداء لا یمكن للأعضاء تم تقاسمها ، وتسمح للأعضاء بالعمل معا ب

.بلوغه كل على حدا 

وهذا ما یؤكد بأن الكفاءة الجماعیة هي القدرة المعترف بها لجماعة معینة للتعامل مع الحالات التي لا 

یسمى بأثر وهذا یعني أن یضاف إلى مجموع الكفاءات الفردیة ما.یمكن لأي عضو بمفرده أن یواجهها لوحده 

وان الكفاءة الجماعیة تتمثل في ذلك المجموع أو الكل المكون من مجموعة الدرایات والقدرات .الجماعة

.والسلوكیات والمواقف التي یمتلكها أفراد الجماعة، والتي تنشأ في إطار تفاعلاتهم
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)8-7، الصفحات 2012(:الكفاءة الإستراتجیة)3

.هي تولیفة من المهارات والتكنولوجیات التي تساهم بطریقة تفسیریة في القیمة المضافة للمن توج النهائي

تشمل الكفاءات الإستراتجیة عدة الكفاءات حسب المستوى التسلسلي في المؤسسة، وحسب تعدد الوظائف 

الكفاءة التقنیة ، وكفاءة :قول أنها تتمثل في ، حیث یمكن ال)كالتخطیط ، التنفیذ ، الإدارة ، الرقابة (فیها 

العلاقات الإنسانیة والكفاءة الفنیة الإداریة من جهة ، ومن جهة أخرى نرى أنها تتمثل في كفاءة التخطیط 

والإدارة ، كفاءة التنفیذ وكفاءة الرقابة أو التقییم ، إذن یتلخص مفهوم كفاءة التنظیم حسب المؤسسة ونوع عملها 

.مها للعلاقات القائمة بینها وبین البیئة المحیطة بهاومدى فه

متطلبات الكفاءة البشریة:الفرع الثاني

.تتمثل متطلبات الكفاءة البشریة في المعرفة، المهارة، السلوك 

هي مجموعة من المعلومات المستوعبة والمهیكلة والمدمجة في إطار مرجعي، تسمح للمؤسسة :المعرفة

)301، صفحة 2017أنیس و توفیق، (.لعمل في إطار خاصبقیادة أنشطتها وا

لا تلغي هذه .القدرة على التنفیذ والعمل بشكل ملموس وفق سیرورة وأهداف محددة مسبقا :المهارة

ما یجعل وهذا . المهارة المعرفة لكن لیست شرط ضروري لتفسیر المبررات في كیفیة نجاح حركة الید

)5، صفحة 2011الحاج، (.المهارة أكثر ضمنیة وفنیة یصعب نقلها

تتمثل في قدرة الفرد على تنفیذ المهام ، وممارسة كفاءته بتفوق فهي ترتبط بهویة وإرادة الفرد :السلوك

)33، صفحة Stephen P ،2011و  phillip L( .وتحفیزه لتأدیة مهامه بأحسن ما یستطیع
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متطلبات الكفاءة)3(الشكل رقم 

عائشة لشلاش،عمار درویش، تسییر الكفاءات البشریة باستخدام لوحة القیادة الإستراتجیة،مداخلة في ملتقى الوطني الأول حول تسییر :(المصدر

)05:،ص2012فیفري 22/23ارات ومساهمتها في تنافسیة المؤسسات، جامعة بسكرة ،الموارد البشریة ، تسییر المه

مستویات ومكونات الكفاءة البشریة:المطلب الثالث

.تطرقنا  في هذا المطلب إلى مستویات الكفاءة البشریة ومكوناتها 

)7-6، الصفحات 2012/2013و، بن جد(مستویات الكفاءة البشریة:فرع الأول

:إن مفهوم الكفاءة ناتج عن تراكم وتجمیع العدید من العناصر التالیة

هي مجموعة من الحقائق الموضوعیة غیر المترابطة، یتم إبرازها وتقدیمها دون أحكام أولیة :البیانات.1

وضعها في إطار واضح ومفهوم وتصبح البیانات معلومات عندما یتم تصنیفها ، تنقیحها ، تحلیلها و .مسبقة

كما تعتبر مواد وحقائق خام أولیة ، لیست ذات قیمة بشكلها الأولي هذا ما لم تتحول إلى معلومات .للمتلقي

.مفهومة ومفیدة 

متطلبات الكفاءة

المھارات

Savoir-faire

السلوك

Savoir être

المعرفة

Savoir
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هي في حقیقة الأمر عبارة عن بیانات تمنح صفة المصداقیة ، ویتم تقدیمها لغرض :المعلومات.2

قى لمكانة المعرفة عندما تستخدم للقیام أو لغرض المقارنة ، وتقییم نتائج فالمعلومات یتم تطورها وتر .محدد

.مسبقة ومحددة ، أو لغرض الاتصال ، أو المشاركة في حوار أو نقاش

المعرفة على أنها ترجمة المعلومات إلى أداء لتحقیق مهمة محددة أو إیجاد druckerیرى :المعرفة.3

.ند البشر ذوي العقول والمهارات الفكریة شيء محدد وهذه القدرة لا تكون إلا ع

هي تلك الدرجة العالیة المشكلة للكفاءة ، وتنتج عن تلك الحالة الممیزة بالتحكم الهائل في :الخبرة.4

.المعارف ، زیادة عن مستوى مقبول من المعارف الفنیة

:ویمكننا توضیح ذلك من الشكل التالي 

یةمستویات الكفاءة البشر )4(الشكل رقم 

بن جدو محمد الأمین، دور إدارة الكفاءات في تحقیق إستراتجیة التمیز ،مذكرة مقدمة كجزء من متطلبات نیل شهادة الماجستیر في :(المصدر

  )7-6:ص2012/2013-تخصص الإدارة الإستراتجیة-علوم التسییر 

)39، صفحة 2005-1999الحمدي، (مكونات الكفاءة البشریة:الفرع الثاني

الموارد الشخصیة :، تنحصر ضمن صنفین من المواردتتكون كفاءات الأفراد من مجموعة من العناصر

.للفرد والموارد البیئیة

العقلانیة المهارة العلمیة، التجریبیة:تتمثل في مجموع المعارف والمهارات مثل:الموارد الشخصیة ،

التي یكتسبها الفرد من أجل تحقیق ...، المعارف العامة والمعارف الخاصة ببیئة العمل ادالاستعد،الإدراكیة

.الفهم، القدرة غلى التكیف وحسن التصرف والقیادة، من خلال التدریب والتعلیم والخبرة المهنیة والاجتماعیة

عطیات               معلومات                    معارف                  خبرةم
Transcende Assimiler Acter
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جل القدرة على التكیف مع ، من أ....الوثائقیة ، الخبراتیة تتكون من خلال الشبكات:الموارد البیئیة

.، وذلك من خلال التعلیم الأكادیمي والخبرة المهنیةمتغیرات المحیط

العلاقة بین التدریب والكفاءة البشریة    :المبحث الثالث

لمعرفة العلاقة بین التدریب والكفاءة البشریة سنطرق في هذا المبحث إلى دور التدریب في تحسین أنواع     

، ودوره أیضا في تنمیة الكفاءة البشریة  في ومعرفة أهمیة التدریب في تحسین ریة المذكورة سابقاالكفاءة البش

.الكفاءة البشریة

دور التدریب في تحسین أنواع الكفاءة:المطلب الأول

في هذا المطلب تطرقنا  إلى دور التدریب في تحسین كل من الكفاءة الفردیة، الكفاءة الجماعیة، الكفاءة 

.ستراتجیةالإ

دور التدریب في تحسین الكفاءة الفردیة:الفرع الأول

 یهدف التدریب إلى بناء معارف الشخص ومهاراته و سلوكیاته وذلك لموافاة حاجات العمل الحالیة

والمستقبلیة ویجب أن یكون للتدریب تأثیر مباشر وفعال على أداء العمل ویجب أن یكون مبنیا على أساس 

)115، صفحة 2013خضیر، (.وثقافتها الفردیةالحاجات المنظمة

 یعمل التدریب على رفع الكفاءة الأفراد ورفع معنویاتهم حیث یشعر العامل بجدیة المؤسسة في تقدیم

نهاد و ابراهیم، (.العون له ورغبتها في تطویره مما یؤدي ذلك إلى زیادة إخلاصه وتفانیه في أداء عملة

)158، صفحة 2018

 التدریب یعمل على تحسین أداء الفرد وتصرفاته وانجازاته للأعمال الموكلة إلیه حیث أن التدریب

)57، صفحة 2016یونس، (.یقلل من أخطائه العملیة
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رجة رضا العاملین عن المؤسسة وأدائها، ویحسن صورتها في أذهانهم یعمل التدریب إلى رفع د

.لتحسین أسالیب التعامل مع المراجعین

یعمل التدریب في رفع مستوى الأداء الفرد و تحسینه من ناحیة الكمیة و النوعیة.

لجدید یسمح التدریب تنمیة قدرات الأفراد على أداء الأعمال المسندة إلیه  ومساعدته في إكساب ا

، الصفحات 2009علي و دیب، (.من المعلومات والمعارف وتزویده بالأسالیب الجدیدة لأداء الأعمال 

41-43-44(

)229-223حات ، الصف2013خضیر، (دور التدریب في تحسین الكفاءة الجماعیة:الفرع الثاني

 ، كما عرفنا سابقا أن الكفاءة الجماعیة هي مهارات عملیة خاصة بفریق العمل لا عضو بفرده

حیث یقوم التدریب بدوره إلى رفع وبناء كفاءة فریق العمل بشكل صحیح وسریع في المؤسسة وذلك من خلال  

ویتم تطبیقها بشكل صحیح  .الفریق قیام المدربون بتجمیع كامل الفریق ووضع خطط تدریبیة لكافة أعضاء 

.ونظامي لتطویر من جدارة الفریق

 التدریب یوجه نحو تحقیق الحاجات الفردیة التي تدعم أداء فریق العمل مبدع وناجح ، ویساعد

.التدریب باستخدام الجدارة أعضاء الفریق على تحقیق الأداء الأمثل

والذي یمكن أن یصبح نوع من .بین أعضاءه التدریب على أساس الفریق یحتاج إلى فكر متجانس

التفكیر الجماعي فان طبیعة الفرق تنزع إلى أن تكون أفضل بفضل ترابط المجموعة، ولیس بسبب أداء 

.فردي
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دور التدریب في تحسین الكفاءة الإستراتجیة:الفرع الثالث

 كافیا بسبب ضرورة أن التدریب كان یستخدم في تزوید الموظف بالمهارات الفنیة ، وذالك لیس

تتوافق المنظمة مع التغیرات التكنولوجیة السریعة وزیادة الاهتمام بتحسین جودة المنتجات ورغبة في زیادة 

)115م، صفحة 2007خبراء، (.الإنتاجیة لمواجهة تحدیات المنافسة 

یة بین الأفراد وتطویر اتجاهاتهمیعمل التدریب إلى تقویة العلاقات الإنسان.

 علي و ( .یزود الفرد بالمعلومات والمهارات الجدیدة المطلوبة لتحقیق إستراتجیة منظمة في بیئة

)44-43، الصفحات 2009دیب، 

)47، صفحة 2017/2018حمود، (دور التدریب قي تنمیة الكفاءة البشریة:المطلب الثاني 

یجب أن نفرق بین التدریب والتنمیة، حیث نلاحظ أن التدریب یتعلق بتحسین أداء الموارد البشریة لوظائفها 

بینما تتعلق تمنیة الكفاءات بالمستقبل الوظیفي للموارد .الحالیة، ویوجه نحو العمال التنفیذیین بصفة خاصة

.وتوجه دائما نحو المدراء البشریة ، 

یعتبر التدریب كجزء من تنمیة كفاءات الموارد البشریة ،التي تعتمد على عدة مالكولم بیلونلاحظ أن 

أسالیب من بینها التدریب، كما یرى الباحث أن كلمتي تدریب وتنمیة تشكلان معا مصطلح مركب هو التدریب 

.میة الكفاءات، یعتبر أن التدریب احد سبل التنمیةوالتنمیة ، الذي یستخدم للتعبیر عن مفهوم تن

وجاء في تعریف الجمعیة الأمریكیة للتدریب والتنمیة أن التدریب والتنمیة هو فرع من فروع إدارة الموارد 

من خلال )المعارف ، المهارات، الاتجاهات(البشریة ، یهتم بتقییم وتطویر الكفاءات الرئیسیة للموارد البشریة 

.علیمیة تجعلها قادرة على أداء وظائفها الحالیة والمستقبلیة بأكثر فعالیةبرامج ت
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مما سبق نلاحظ أن تنمیة الكفاءات مفهوم حدیث مقارنه بمفهوم التدریب، ورغم ذالك یوجد تداخل كبیر 

مركب بینهما ،الأمر الذي یصعب الأمر بینهما ،إلى درجة استخدام المصطلحین كمترادفتین أحیانا ، وكمصطلح 

.من كلمتین أحیانا أخرى ، خاصة وأن التدریب یمثل إحدى طرق تنمیة كفاءات الموارد البشریة 

)53، صفحة 2000هلال محمد، (أهمیة التدریب قي تحسین الكفاءة البشریة:المطلب الثالث 

:یلي تكمن أهمیة التدریب في تحسین الكفاءة البشریة فیما

 في خلق اتجاهات ایجابیة داخلیة وخارجیة نحو المنظمة ویساهم في انفتاح المنظمة على المجتمع

الخارجي ، وذلك بهدف تطویر برامجها و إمكانیاتها وتجدید المعلومات التي تحتاجها لصیاغة أهدافها وتنفیذ 

.سیاستها 

ك من خلال إعداد الكادر الوظیفي الكفء تنمیة قدرة المنظمات على تحقیق المیزات التنافسیة ، وذل

.والمؤهل والقادر على حمل الأعباء الإستراتجیة الموجهة نحو تحقیق هذه المیزات 

 زیادة الإنتاجیة من خلال الوضوح في الأهداف ، وطرق انسیاب العمل ، وتعریف العاملین بما هو

.مطلوب منهم

 تطویر مهارات العاملین لتحقیق الأهداف التنظیمیة المطلوبة ویساهم في ربط أهداف الأفراد

.العاملین بأهداف المنظمة
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:خلاصة الفصل

:بعد تطرقنا لهذا الفصل للإطار ألمفاهیمي والمعرفي للتدریب والكفاءة البشریة نستنتج ما یلي 

دف إلى التنمیة القدرات والمهارات الفنیة والسلوكیة التدریب یعرف على  أنه النشاط المخطط الها-

.من أداء فعال ومثمر یؤدي لبلوغ أهدافهم الشخصیة وأهداف المؤسسة بأعلى كفاءة ممكنة .للأفراد العاملین

وكذلك یلعب التدریب دورا حیویا في أي مؤسسة  فهو وظیفة أساسیة وهامة فلا یمكن لأي مؤسسة أن 

.مها أو طبیعتها تتجاهله مهما كان حج

أن الكفاءة أصبحت تحتل مكانة هامة في إستراتجیة المؤسسة باعتبارها ذلك التفاعل مابین -

حیث أصبح البحث عن الكفاءات ،تطویرها وتسییرها .المعارف، المهارات والسلوك الأفراد والمجسدة میدانیا 

دات وتغییرات السریعة، فالكفاءات بما یخدم المؤسسة أمرا ضروریا في ظل ما یشهده المحیط من التعقی

بمختلف أنواعها تعتبر العامل أساسي لنجاح المؤسسات ،إذ أصبحت المراهنة علیها لحیازة القدرات التنافسیة 

.أللازمة، وبلوغ مستویات عالیة من الأداء

ات توجد علاقة بین التدریب وكفاءة البشریة إذ یعمل على تحسینها وتنمیتها من خلال تطویر مهار -

الأفراد وخلق لهم ظروف مناسبة في مكان العمل وتعلیم العاملین بما هو مطلوب منهم لزیادة في الإنتاجیة 

.المؤسسة وتحقیق أهدافها المطلوبة

و في الأخیر نستنتج لتحسین كفاءة البشریة في أي مؤسسة لابد من القیام بدورات تدریبیة من خلال 

برامج تدریبیة مناسبة مع تحدید متطلبات الدورة التدریبیة ، تنفیذ البرامج تحدید احتیاجاتها التدریبیة، تصمیم

.وأخیرا تقییمها 



43

دراسة میدانیة في مؤسسة المطاحن 

بسكرة-الكبرى للجنوب
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:تمهید

بعدما تم العرض الجانب النظري للدراسة في الفصل السابق الذي تم تخصیصه لإلمام بالمفاهیم 

مصطلحات المتعلقة بمتغیرات الدراسة المتمثلة في كل من التدریب والكفاءة البشریة ، حاولنا في هذا الفصل وال

إسقاط الجانب النظري على الواقع وذلك بإجراء دراسة میدانیة على مطاحن الكبرى للجنوب فرع بسكرة حیث تم 

ریب بأبعاده على تحسین الكفاءة البشریة استعنا الاعتماد على الملاحظة والمقابلات ، ومن أجل دراسة تأثیر التد

spssباستبیان  موزع على عینة من عمال المؤسسة، حیث قمنا بمعالجة البیانات باستخدام برنامج  الإحصائي             

.والذي یمكننا من اختبار الفرضیات الدراسة وبالتالي الحكم عل صحتها من عدمها 

الفصل نتناول،تقدیم المؤسسـة مطـاحن الكبـرى للجنـوب بسـكرة فـي مبحـث، وفـي في النقاط الموالیة من هذا 

.المبحث الثاني الإجراءات المنهجیة ومناقشة نتائج الدراسة
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-بسكرة-تقدیم المؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب:المبحث الأول

-سكرةب-في هذا المبحث قمنا المؤسسة محل الدراسة وهي مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب

.من خلال تعریفها وهیكل التنظیمي ووحدات المؤسسة الخاصة بها وأهمیتها ومختلف أهدافها

-بسكرة-التعریف بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب:المطلب الأول

ملیون  135بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب هي شركة ذات مسؤولیة محدودة برأس مال یقدر

ر، ولایة والحبوب لاماراتیة، تقع المؤسسة في بلدیة أوماش ، دائرة أورة إيدینار،أنشئت في إطار شراكة جزائر 

، ولقد تم إقامة المشروع ببلدیة أوماش لعدة "الین والصلب"القمح بالنوعیة :الجافة التي تزودها بالمواد الأولیة 

نها في المرسوم اعتبارات أهمها الجبائیة، حیث أن المؤسسة استفادت من الإعفاءات الضریبیة المنصوص ع

، تمثل المساحة المغطاة  ²م54225، تتربع المؤسسة على  المساحة الإجمالیة تقدر ب )93-12(التشریعي رقم

  . ²م2070ووحدة الكسكسى ب ²م2850مقسمة  بین وحدة الفرینة والدقیق ب ²م4920

دودة إلى شركة ، تم  تحویل الشكل القانوني للمؤسسة من شركة ذات مسؤولیة مح2007جوان   4وفي 

.ملیون دینار جزائري300ذات أسهم وتم رفع رأس مالها الاجتماعي إلى 

:تحتوي المؤسسة على أربع وحدات وهي

وهي الوحدة الرئیسیة حیث بدأت أشغال بناء مؤسسة المطاحن الكبرى في :وحدة إنتاج السمید والفرینة-

، لتنطلق 2002ومعدات الإنتاج في منتصف ، ثم شرعت المؤسسة في تجهیز وتركیب آلات2000أكتوبر 

.وهي الوحدة محل الدراسة2003بعدها مباشرة في الإنتاج بشكل رسمي یفي مارس 

،أما 2001ونشاطها هو إنتاج الكسكسى ، حیث بدأت الأشغال على مستوى هذه الوحدة في :وحدة الكسكسى-

.2003الانطلاقة الفعلیة للإنتاج فكانت في سنة 
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للمواد الغذائیة ومواد تغذیة الأنعام ، لكنها ركزت نشاطها على الاستیراد :لاستیراد والتصدیر وحدة ا-

القمح بنوعیة الصلب والین بالدرجة الأولى وتوزیعه وذلك لهدف التنازل لوحدة السمید والفرینة ، ومن أجل بیعه 

.في السوق الجزائریة

:عند نهایة الأشغال ستكون الوحدة مجهزة أیضا بوهي قید الانجاز و :وحدة صوامع تخزین الحبوب -

بالعتاد الخاص بتفریغ البواخر ، الشحن ، التخزین ، وتحویل الحبوب ، وتتواجد هذه الوحدة بمیناء جن جن  

بجیجل ،حیث یعتبر هذا المشروع أكبر مخزن للحبوب في إفریقیا عند دخوله حیز الاستغلال ، ویبلغ عدد هذه 

طن في المرحلة الأولى، 25000طن، ومساحة مغطاة للتخزین 160000بطاقة التخزین  صومعة18الصوامع 

هكتار مؤجرة 906صوامع التخزین على مساحة تقدر ب 09وبرمجت توسعته في مرحلة الثانیة وذلك بانجاز 

.بموجب اتفاقیة بینها وبین إدارة میناء جن جن 

-بسكرة-الكبرى للجنوبأهمیة وأهداف مؤسسة المطاحن :المطلب الثاني

–بسكرة –سنتطرق في هذا المطلب إلى أهمیة وأهداف المؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب 

-بسكرة –أهمیة مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب :الفرع الأول

تعتبر مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب ذات أهمیة اقتصادیة متمیزة ، كون منتجاتها أساسیة، وتتوجه إلى 

واسعة من المستهلكین ، وتقوم بتقدیم مستوى عالي من الجودة تمكنها من منافسة المنتجات الأخرى وهذا فئات

.راجع للتحكم في تقنیات الإنتاج المتطورة

:تبرز أهمیة مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب من خلال

.تعتبر منتجاتها أساسیة وضروریة للمستهلك-

جیات السوق تغطي المؤسسة جزءا كبیرا من حا-

.نوفر مناصب شغل وبالتالي تساهم في امتصاص جزء من البطالة-

.الموقع الجغرافي الاستراتیجي مما یمكنها من الاتصال بمناطق أخرى-
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-بسكرة –أهداف مؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب :الفرع الثاني

قدر ممكن من الزبائن ، سطرت لكي تستطیع المؤسسة تحقیق المیزة التنافسیة خاصة بها  وجذب أكبر 

مجموعة من الأهداف في الأجلین الطویل والقصیر ، مع التركیز على جانب المنافسة والزبون ، ومن بین هذه 

:الأهداف نجد 

.وضع سیاسة إنتاجیة متطابقة مع متطلبات السوق-

.وضع سیاسة تجاریة قادرة على مواجهة المنافسة-

.اج والعمل من أجل الوصول إلى التكامل الأمامي والخلفيتوسیع وتطویر وحدات الإنت-

.تسعى إلى اكتساب موقع الریادة في مجال نشاطها -

.تخفیض التكالیف الإنتاج بالاستفادة من اقتصادیات الحجم من أجل الحصول على أسعار تنافسیة-

)استنادا لوثائق المؤسسة:المصدر (

–بسكرة -مؤسسة المطاحن  الكبرى للجنوبالهیكل التنظیمي ل:المطلب الثالث 

تقسم مؤسسة المطاحن الكبرى إلى عدة مدیریات ومصالح من أجل التسییر الحسن وتسهیل عملیات 

الرقابة، ویوضح الهیكل التنظیمي مختلف الوظائف والمستویات الإداریة والعلاقات المختلفة بین مكونات 

  :ي المؤسسة حسب السلم الهرمي للسلطة كما یل
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الھیكل التنظیمي لمؤسسة مطاحن الكبرى للجنوب )5(الشكل رقم

من

المدیر التنفیذي

الأمانة

مدیریة الإدارة العامةمدیریة الإنتاجلتجارةمدیریة امدیریة المحاسبة والمالیة 
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:تتمثل مهام هذا التنظیم فیما یلي 

مكلف بحسن تسییر المؤسسة إداریا وتقنیا ،واتخاذ القرارات اللازمة في الأوقات :المدیر التنفیذي -1

.المؤسسةالمناسبة ، كذلك العمل على التنسیق بین مختلف مصالح

مكلفة التسجیل البرید الصادر والوارد واستقبال العملاء والزوار واستقبال المكالمات  :لأمانة العامة -2

.الهاتفیة وتحویلها بین مختلف المدیریات والمصالح ، وتبلیغ المعلومات إلى مختلف المصالح 

:درج تحتها المصالح التالیة تحرص على تطبیق القوانین وضبطها وتت:مدیریة الإدارة العامة -3

وسائل النقل ، عتاد (تعمل على تموین مستلزمات المؤسسة المختلفة :مصلحة الوسائل العامة  -أ

:، وتقوم بالمهام التالیة ) الخ ...والمعدات 

تعمل على صیانة الآلات ووسائل النقل وجمیع التجهیزات الخاصة بالمؤسسة، من :الصیانة -

.ة المیكانیكیة ، الصیانة الكهربائیةالصیان:خلال 

مهامها الحرص على أمن المؤسسة ، وتقوم بتسجیل دخول وخروج الشاحنات :خلیة الأمن-

.وحمولتها فارغة ومعبأة لضمان مطابقة كمیة الحمولة مع كمیة المدونة في وصل المواد 

ء وإیصال العینات الممنوحة تحرص على تامین واستقبال الطلابیات الخاصة بالشرا:خلیة النقل -

.للزبائن ونقل عمال المؤسسة 

هذه مصلحة مختصة بتسییر شؤون العمال من بدایة العمل إلى :مصلحة تسییر المستخدمین  - ب

.نهایة العقد وتوظیف وتصنیف العمال حسب الخبرة ، ومراقبة العمال 

.لخاصة بالضمان الاجتماعي تقوم بإعداد الأجور ، وإعداد التصریحات ا:مصلحة الأجور  -ج

صندوق :تقوم بجمیع الأعمال الإداریة الخارجیة للمؤسسة مثل :مصلحة العلاقات العامة  -د

  .الخ ...الضمان الاجتماعي ، مركز السجل التجار
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تقوم بمراقبة كل العملیات الحسابیة والمالیة للمؤسسة ، :مدیریة المحاسبة العامة والمالیة -4

:طبیق وإنشاء البرنامج التجاري وتتفرع عنها المصالح التالیة وتساهم في ت

:مصلحة المحاسبة العامة والمالیة  -أ

.المیزانیة العمومیة ، جدول حسابات النتائج (التقیید المحاسبي وإعداد القوائم المالیة - (

.تحلیل وتقییم الانحرافات -

.تسدید دیون الموردین مراقبة فواتیر الشراء وتحریر الصكوك من أجل-

.تأمین ومراقبة تنفیذ مجموع عملیات الخزینة -

، وإنشاء )دخول وخروج(تتكفل بالمتابعة الیومیة لتحركات المواد :مصلحة محاسبة المواد  - ب

.كشف المبیعات وجدول الشراء والبیع وإعداد التقاریر الشهریة للنشاط 

وأعباء المؤسسة وكذا تسدید أجور العمال وقبض یقوم بتسدید مصاریف:أمین الصندوق  -ج

.المداخیل النقدیة للمؤسسة 

:تضم مصلحة التأمین والتوزیع :مدیریة التجارة -5

تقوم هذه المصلحة بمهام عدة حیث تبدأ مهامها من مصلحة التجارة التي :مصلحة التأمین والتوزیع-

تقوم بإرسال وصولات البیع إلى مصلحة التجارة للقیام ترسل المعلومات اللازمة والخاصة للزبائن ، كما

بالعملیات الحسابیة ، ومن مهامها كذلك إعداد التقریر الیومي  والذي توضح فیه خروج البضاعة ، ثم 

إرساله إلى مدیر الإنتاج ، كما لهذه المصلحة علاقة بمصلحة التعبئة والتغلیف ، حیث تصدر إلیهم 

:جد ند تعبئتها ، ومن بین الوصلات المستعملة في هذه المصلحة الأمر بإرسال البضائع بع

.وثیقة تثبت إیداع المبلغ ، تسلم من عند أمین الصندوق:وصل الدفع -

.وثیقة تثبت قیمة المبلغ التسدید ، تسلم من قبل مصلحة التجارة :وصل التسدید -

.وثیقة تثبت عملیة استلام البضاعة :وصل الاستلام -
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.وثیقة  تسمح بخروج البضاعة من المؤسسة :صل الخروج و -

وهي وثیقة تملأ للزبائن الدائمین فقط ، تثبت فیها كمیة البضاعة المأخوذة وكم دفعوا :كشف العملاء -

.نقدا 

:تشرف على الإنتاج من حیث الجودة والمراقبة الوزن الحقیقي للمنتجات كما تقوم ب:مدیریة الإنتاج -6

المؤسسة والعمل على تقلیص وقت التسلیم وكلفة الإنتاج ، المشاركة في أهداف یاسة المنتج ، تحدیدتعریف بس

.تحدید خصائص المادة الأولیة والمنتج النهائي 

.مصلحة الإنتاج ، مصلحة التخزین ، المخبر:ویدرج تحت مدیریة الإنتاج المصالح التالیة 

وكذا المنتج النهائي ، وتحدید )القمح بنوعیة(واد الأولیة یعمل المخبر على مراقبة الم:المخبر-

الخصائص التحلیلیة لمتابعة مدى استقرار النوعیة ، ولدى للمخبر مطحنة صغیرة تجریبیة تتضمن اختبار 

:عینات القمح المقترحة من قبل الموردین من أجل تحدید مواصفات النوعیة للمنتج النهائي وهذا لغرض

.ج بین مختلف المواد الأولیة   إمكانیة المز -

.إمكانیة التخزین -

، والمنتجات النهائیة في تتمثل مهامها في تخزین المنتجات نصف المصنعة:مصلحة التخزین-

.الصوامع والأماكن المخصصة 

تعمل على حسن سیر العملیة الإنتاجیة من ناحیة الجودة ومراقبة نوعیة المنتج ، :مصلحة الإنتاج -

تقوم باستقبال المواد الأولیة ، استقبال الأكیاس ، تخزین وتصریف المنتج ، وزن القمح المصفى لمعرفة وزن و 

  .الخ ...الفضلات المصفاة 
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:تشكیلة منتجات المؤسسة -

لقد دخلت المؤسسة بتشكیلة واسعة من المنتجات ، تظم كل واحدة منها عدة أصناف تختلف باختلاف 

:تجیب لشریحة واسعة من العملاء ، ویوضح من خلال الجدول التالي أحجامها ، لكي تس

)2(جدول رقم

تشكیلة منتجات الدقیق والفرینة 

سعة الكیس النوع المنتوج

كغ25/50 )الخبز (عادیة  الفرینة

كغ01/02/05/10/25/50 ممتازة

كغ25 خشن

كغ25 عادي

كغ05/10/25 ممتازة

كغ25 سمولات

كغ40/100 النخالة

(المصدر )من إعداد الطالبة اعتماد على وثائق  مصلحة الإنتاج :

النخالة تعتبر منتوج ثانوي ینتج عن مخلفات إنتاج الدقیق والفرینة ، ویوجد هذا المنتج إلى مربى -

ه الحیوانات أساسا ویعتبر كعلف أساسي  لتغذیتها ، وعملیا لا تتحكم المؤسسة في كمیة إنتاج هذ

.المادة كونها ترتبط بإنتاج الدقیق والفرینة 
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إجراءات المنهجیة ومناقشة نتائج الدراسة :المبحث الثاني

تعتبر مرحلة جمع البیانات التي تأتي بعد تحدید التساؤلات ، وكذا اختیار عینة البحث من 

إذ كلما كانت أهم مراحل البحث العلمي ، وبفضل هذه الأدوات یتوقف نجاح البحث بنسبة كبیرة

أدوات البحث المستخدمة ملائمة ودقیقة ، كانت النتائج جیدة وصحیحة والعكس صحیح ، ویتم 

اختیار الأدوات لجمع البیانات وفقا لمشكلة البحث والمنهج المتبع في الدراسة ، وانطلاقا من 

.موضوع الدراسة استوجب استخدام الإجراءات 

للدراسة إجراءات المنهجیة :المطلب الأول 

عینیة الدراسة :الفرع الأول

العینة هي مجموعة من جزئیة من المجتمع البحث وممثلة لعناصر المجتمع أفضل تمثیل ، بحیث یمكن 

.تعمیم النتائج تلك العینة على باقي عمال المؤسسة 

عامل 198من بین مجتمع الدراسة المتمثل في كافة عمال المؤسسة محل الدراسة والبالغ عددهم حوالي

الموزعة صالحة 50من 10عاملا ، وبعد تطبیق الأداة استعدنا  50تم اختیار عینیة عشوائیة تتكون من 

.للتحلیل والباقیة تم إلغائها نظرا لعدم اكتمال البیانات وكذا وجود تناقضات في الإجابات 

تقنیات جمع بیانات الدراسة :الفرع الثاني

:دراسة الأدوات التالیة لقد استعملنا في هذه ال

تعتبر المقابلة استبانه شفویة وهي من الوسائل الهامة في جمع البیانات ، یستعان بها في :المقابلة -1

.تشخیص لتحدید أسالیب كأداة لجمع البیانات والمعلومات من أفراد عینة الدراسة

من أجل جمع المعلومات وإزالة أي غموض ، إضافة إلى بعض المقابلات الشخصیة مع بعض العمال

.اللازمة التمام الدراسة 
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لتحقیق أهداف الدراسة ، ولكشف العلاقة بین الرقابة الإداریة و الأداء الوظیفي :الاستبیان -2

.للموظفین ، قمنا بتصمیم استبیان كأداة لجمع البیانات والمعلومات من أفراد عینة الدراسة 

في الاستبیان هي أسئلة مغلقة  وهذا من أجل الحصول على إجابات ما فیما یخص الأسئلة التي وظفناهاأ

واضحة ومحددة یسهل تبویبها وجمعها في جداول إحصائیة لتحلیلها ، ولقد تم عرض الاستبیان على المشرف 

تم تعدیل بعض الأسئلة وتوضیح وإلغاء بعض الأخر ، لتصاغ في النهایة قبل توزیعه في شكله النهائي أین

.ء الملاحظات السابقة بالدقة ولوضوح الكفیلین بتحقیق الأهداف العلمیة للاستبیان على بنا

:مناقشة نتائج الدراسة:المطلب الثاني

وصف عینة الدراسة واختبار ،في هذا المطلب سنتطرق إلى ثبات أداة الدراسة، اختبار التوزیع الطبیعي

.صحة الفرضیات 

واختبار التوزیع الطبیعي ثبات أداة الدراسة :الفرع الأول

تم الاعتماد على الاستبیان لجمع معلومات موضوع الدراسة قصد تحدید دور التدریب في تحسین الكفاءة 

:البشریة في المؤسسة مطاحن الكبرى للجنوب ، من خلال ما یلي 

التغییر أو أن یقصد بالثبات أداة الدراسة إبقاء المبحوث على إجابته دون:ثبات أداة الدراسة : أولا 

تعطي هذه الاستبیانة نفس النتیجة في حالة إعادة توزیعها أكثر من مرة في نفس الظروف والشروط ، بعبارة 

أخرى أن ثبات الاستبانة یعني الاستقرار في نتائجها ، وعدم تغییرها بشكل كبیر ، فیما لو تم إعادة توزیعها على 

معینة ، ویتم التحقق من ثبات استبانة بالاعتماد على معامل ألفا أفراد العینة عدة مرات خلال فترات زمنیة 

.كرونباخ 

تم استخراج معامل الثبات طبقا لاختبار معامل ألفا كرونباخ لكل متغیر من متغیرات الاستبیان ، وكانت 

:النتائج كما هي موضحة في الجدول التالي 
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:3(جدول رقم  معامل ألفا كرونباخ )

نباخ قیمة ألفا كرو  عدد الفقرات المتغیرات

0.932 25 )التدریب(متغیر المستقل ال

0.828 15 )الكفاءة البشریة(متغیر التابع 

0.939 40 المعامل الكلي

(Spss) من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج:المصدر

غیرات الاستبانة ، وبلغت لكل متغیر من مت) 0.932و 0.828(یلاحظ أن قیمة معامل ألفا تراوحت بین 

وهذا یعني أن معامل الثبات مرتفع ، والاستبانة في )0.939(قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع فقراته إلى

صورتها النهائیة ، وقابلة للتوزیع ، وبذلك تم التأكد من صدقها وثباتها ، مما یدل على صلاحیتها لتحلیل النتائج 

.تبار فرضیاتها والإجابة على أسئلة الدراسة واخ

:اختبار التوزیع الطبیعي :ثانیا 

سمرنوف، الذي یعتبر اختبارا ضروریا -باختبار الفرضیات ، تم إجراء اختبار كولمجروفم من أجل القیا

.لمعرفة ما إذا كانت البیانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة تتبع التوزیع الطبیعي أم لا

:4(قم رالجدول وزیع الطبیعياختبار الت)

Test de kolmogorov-smirnov

Z N Sig

0.662 40 0.773 التدریب

1.057 40 0.213 الكفاءة البشریة

(spss) من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات :المصدر
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أوضحت نتائج الاختبار مدى إتباع  البیانات للتوزیع الطبیعي ، حیث كان مستوى الدلالة أكبر 

.ما یدل على إتباع للتوزیع الطبیعي م)0.05(من

وصف عینة الدراسة:الفرع الثاني

تم توزیع الاستبیان على الموظفین والموظفات في المؤسسة محل الدراسة ، وفي ما یلي عرض لخصائص 

.عینة المتحصل علیها  

العینة ، تم استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات ، والنسب المئویة لوصف نوع:لجنس ا-1

:كما یوضحه الجدول التالي 

توزیع أفراد العینة حسب الجنس )5(جدول رقم 

%النسبة  تكرار النوع

%82.5 33 ذكر

%17.5 7 أنثى

%100 40 المجموع 

(Spss) من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات:المصدر

:شكل التالي ویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف أفراد العینة حسب الجنس بال
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:6(شكل رقم توزیع أفراد العینة حسب الجنس)

توزیع العینة حسب الجنس

(Spss) من إعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج :المصدر

%82.5، حیث تقدر نسبتهم ب یلاحظ من الجدول والشكل أعلاه أن أكثر الأفراد العینة من الذكور

، بمعنى أنه یغلب على العینة المدروسة بالمؤسسة محل الدراسة %17.5سبتهم ب ، حیث تبلغ نمقارنة بالإناث

، نظرا لطبیعة العمل في المؤسسة تتطلب مجهودا شاقا وكبیرا لا یمكن أن تتحمله الإناث على النوع الذكري

.خلاف الذكور 

:العمر-2

ة لوصف عمر أفراد العینة ، كما هو تم استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات ، والنسب المئوی

:موضح في الجدول التالي 
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:6(الجدول رقم  توزیع أفراد العینة حسب العمر )

%النسبة التكرار النوع

2.5% 1 سنة30أقل من 

35% 14 سنة 40إلى 30من 

32.5% 13 سنة 50إلى 40من 

30% 12 سنة 50أكثر من 

100% 40 المجموع 

(Spss) من إعداد الطالبة مع اعتماد على مخرجات:المصدر 

:ویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف أفراد العینة حسب العمر  بالشكل التالي 

:7(الشكل رقم  توزیع أفراد العینة حسب العمر )

توزیع العینة حسب العمر

(Spss) من إعداد الطالبة لاعتماد على مخرجات:المصدر 
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، %35بالنسبة )سنة  40إلى  30من (یلاحظ من الشكل والجدول أعلاه أن أكثر أفراد من الفئة العمریة 

النسبة )سنة  50إلى  40من (وهي الفئة العمریة التي تتصف بالحیویة والنشاط ، تلیها نسبة أكثر من أعمارهم 

وكانت أقل نسبة للأفراد %  30إلى  ) سنة 50أكثر من (، في حین تقل نسبة الذین تتراوح أعمارهم  32.5%

.، ومن هنا نستنتج أن معظم العمال محل الدراسة من فئات شبابیة %  2.5ب ) سنة 30أقل من (

:المستوى التعلیمي -3

تم استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات ، والنسب المئویة لوصف المستوى التعلیمي ، كما  هو 

:تالي موضح في الجدول ال

:7(جدول رقم  توزیع أفراد العینة حسب  المستوى الوظیفي )

النسبة التكرار النوع

12.5% 5 أقل من الثانوي

30% 12 ثانوي

%57.5 23 جامعي

%100 40 المجموع

(Spss) من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات:المصدر 

:لمستوى التعلیمي كالتالي ویمكن تمثیل النسب المئویة لوصف أفراد العینة حسب ا
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:8(الشكل رقم  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي )

توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي 

(Spss) من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات:المصدر 

، %57.5ي بنسبة یلاحظ من الجدول والشكل أعلاه أن أغلبیة أفراد العینة محل الدراسة مستوى جامع

%12.5، وفي المرتبة الثالثة مستوى أقل من الثانوي بنسبة %30تلیها في المرتبة الثانیة مستوى ثانوي بنسبة 

.نستنتج أن أغلبیة أفراد العینة هو ذو مستوى الجامعي 

:الخبرة المهنیة-4

ویة لوصف خبرة أفراد العینة محل لقد تم استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات ، والنسب المئ

:الدراسة ، كما هو موضح في الجدول التالي 
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توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة ) : 8(رقم جدول

النسبة  التكرار النوع

7.5% 3 سنوات 5أقل من 

30% 12 سنوات 10إلى 5من 

62.5% 25 سنوات 10أكثر من 

100% 40 المجموع 

(Spss) من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات :المصدر

:یمكن تمثیل  النسب المئویة لوصف أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة بالشكل التالي 

:9(الشكل رقم  توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة )

توزیع أفراد العینة حسب الخبرة المهنیة

(Spss) تماد بمخرجات من إعداد الطالبة باع:المصدر 
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10أكثر من (یلاحظ من الجدول والشكل أعلاه أن أكثر الأفراد من أصحاب الخبرة المهنیة التي  

، %30بالنسبة )سنوات  10إلى  5من (، تلیها نسبة الأفراد ذوي الخبرة المهنیة %62.5بالنسبة )سنوات

، ومنه نقول أن غالبیة أفراد %7.5النسبة من أصحاب الخبرة المهنیة ب)سنوات 5اقل من (وبعد ذلك تلیها 

.العینة محل الدراسة ذات خبرة عالیة 

تحلیل نتائج الدراسة :  لثالفرع الثا

یتناول الفرع ما تم توصل إلیة من نتائج التحلیل الإحصائي للبیانات التي تم جمعها من خلال استبیان 

.والاستدلالي الدراسة واختبار الفرضیات ، باستخدام الإحصاء الوصفي

الوسط الحسابي والانحراف المعیاري للتدریب في المؤسسة محل الدراسة :أولا 

والذي تم إعداده بناء على تمثل الجدول الموالي نتائج استخدام المؤسسة محل الدراسة المختارة للتدریب  ،

.مخرجات البرنامج الإحصائي 

.حسب ما یبینه الجدول أدناهوقد تم استخدام مقیاس لیكرت لقیاس الاستبیان -

:9(الجدول رقم  مقیاس لیكرت الخماسي )

غیر موافق بشدة غیر موافق محاید موافق موافق بشدة

1 2 3 4 5

من إعداد الطالبة مع اعتماد على الدراسات السابقة :المصدر 

)موافق بشدة(ة على للإجاب5وفقا لمقیاس لیكرت الخماسي تم تحدید درجة الأهمیة ، حیث تمنح لدرجة 

غیر (على الإجابة 2، والدرجة )محاید(على الإجابة 3، والدرجة )موافق(لإجابة على 4والدرجة 

وعلى ذلك تم استخدام المعیار التالي للحكم على ).غیر موافق بشدة (على الإجابة 1، والدرجة )موافق

.درجة الأهمیة وفق الجدول أدناه
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:10(جدول رقم  الاستجابة وفق للمتوسط الحسابيدرجة)

التفسیر الفظي فئة المتوسط الحسابي

ضعیف جدا )1-1.80(

ضعیف )1.81-2.60(

متوسط )2.61-3.40(

مرتفع )3.41-4.20(

مرتفع جدا )4.21-5.00(

من إعداد الطالبة مع الاعتماد على الدراسات السابق:المصدر 

تحلیل العبارات لأبعاد التدریب :)11(جدول رقم 

مستوى 

القبول

الأهمیة 

النسبیة

الانحراف 

المعیاري

المتوسط 

الحسابي

فقرة الرقم

مرتفع  4 1.10365 3.5800 تحدید الاحتیاجات التدریبیة

متوسط 5 1.442 3.15 .یتم تحدید احتیاجات التدریبیة بشكل مسبق 1

مرتفع 2 1.059 3.83 جات الموظفون من المهارات یتم تحدید احتیا

.والمعارف التي یحتاجونها 

2

مرتفع 1 1.047 3.92 تسعى المنظمة إلى تحدید احتیاجات  من 

.أجل تغیر سلوك العاملین نحو الأفضل 

3

متوسط 4 1.471 3.30 تمثل عملیة تحدید الاحتیاجات لتحلیل  4
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.عوامل القوة والضعف لدى المتدرب 

مرتفع 3 1.436 3.70 تتمثل الاحتیاجات التدریبیة عنصر فعالا 

.لتقویم أداء الوظیفي للعاملین 

5

مرتفع 3 0.89986 3.6500 التخطیط 

مرتفع 3 1.067 3.88 تكون أهداف التدریب واضحة 6

متوسط 5 1.319 2.95 أهداف التدریب تتوافق مع احتیاجات 

.الفعلیة

7

مرتفع 1 0.871 4.10 طط التدریبیة لمعالجة وتحسین تحدد الخ

.كفاءة البشریة

8

متوسط 4 1.296 3.25 تختار المنظمة المدربون على أساس 

.الكفاءة والخبرة العلمیة

9

مرتفع 2 0.944 4.08 اهتمام بتحقیق أهداف تدریبیة أحد العوامل 

.استمرار ونجاح المنظمة

10

مرتفع 5 0.95164 3.4050 التنفیذ
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سطمتو  2 1.309 3.33 یتم اختیار مكان ووقت التدریب وفق لنوعیة 

.البرنامج التدریبي 

11

متوسط 4 1.271 3.23 هناك إرشادات متعلقة بسیر برنامج 

.التدریبي 

12

متوسط 5 1.387 3.22 یحدث اتصال تام بین الجهة التدریبیة قبل 

.وأثناء التدریب

13

مرتفع 1 1.000 3.98 بمحاسبة الغیر ملتزمون من تقوم الإدارة 

.الموظفون بحضور الدورات

14

متوسط 3 1.358 3.27 تلتزم المنظمة بتوفیر وسائل نقل مریحة 

.لنقل المتدربون إلى مكان التدریب 

15

مرتفع 2 0.79998 3.9050 التقییم

مرتفع 1 1.099 4.15 یتم تقییم البرنامج التدریبي بمجرد انتهائه 16

مرتفع 5 1.279 3.43 یتم الكشف  عن أي انحرافات في عملیة 

.التدریبیة بشكل سریع والي 

17

مرتفع 4 0.841 3.90 یتم اختبار الموظفین المتدربین للتعرف على 

.مدى استفادتهم من البرنامج التدریبي

18
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مرتفع 2 0.832 4.03 تقوم المنظمة باختبار معرفة والمهارات 

.نامج التدریبي المكتسبة  في نهایة بر 

19

مرتفع 3 0.947 4.03 سهم البرنامج التدریبي في زیادة معرفة 

.المتدربون لمجال عملهم 

20

مرتفع   1 0.74886 3.9350 فعالیة التدریب 

مرتفع 5 1.181 3.70 ترتفع الروح المعنویة لموظفي المنظمة بعد 

.عودتهم من التدریب

21

مرتفع 1 0.984 4.18 دریب العائد المرغوب وهو رفع یحقق الت

.وتحسین كفاءة الموظفین

22

مرتفع 3 1.090 3.88 یحقق التدریب في المنظمة إلى زیادة حجم 

.الإنتاج 

23

مرتفع 2 0.846 4.05 یعمل التدریب في المنظمة إلى تحسین 

.نوعیة الإنتاج 

24

مرتفع 4 1.159 3.87 یساهم البرنامج التدریبي للمؤسسة في رفع

.الأداء الفردي والجماعي الفعلي 

25

(Spss) من إعداد الطالبة باعتماد على مخرجات البرنامج:المصدر 

:11(تفسیر نتائج الجدول رقم - (

نلاحظ أن بعد فعالیة التدریب جاء بالترتیب الأول من )11(من خلال الجدول رقم:فعالیة التدریب –1

)3.9350(قبل أفراد العینة البحث ، إذ بلغ المتوسط الحسابي لهذا البعد  میة النسبیة المعطاة له منهحیث الأ
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،ووفق لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة قبول مرتفعة ، كما )0.74886(بانحراف معیاري قدره 

اوحت نلاحظ أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على عبارات هذا البعد تشكل قبول مرتفع أیضا حیث تر 

مما یدل على ).1.181-0.984(وتراوحت الانحرافات المعیاریة )3.70-4.14(المتوسطات الحسابیة ما بین 

أن التدریب یؤثر على  كفاءة العمال في المؤسسة لانجاز أعمالهم الیومیة ، كما یؤدي إلى رفع الروح المعنویة 

.ء الفردي والجماعي الفعلي بین العمال وتحسین نوعیة النتاج وزیادة حجمه ورفع   الأدا

أن بعد التقییم جاء بالترتیب الثاني من حیث الأهمیة النسبیة )11(یتضح من الجدول رقم :التقییم-2

)3.9050(المعطاة له من قبل أفراد العینة البحث ، حیث بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة القبول مرتفعة ، كما ، ووفقا )0.79998(بانحراف المعیاري قدره 

نلاحظ أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على عبارات هذا البعد تشكل قبولا مرتفعا أیضا ، حیث تراوحت 

.1.279-1.099(، وتراوحت الانحرافات المعیاریة ما بین )3.43-4.15(المتوسطات الحسابیة ما بین  (

نستنتج أن المؤسسة تعمل على تقییم البرنامج التدریبي مجرد انتهائه للكشف على أي انحرافات بشكل سریع منه

.ومدى استفادة المتدربین من البرنامج واختبارهم على المعرفة والمهارة المكتسبة

همیة أن بعد التخطیط جاء بالترتیب الثالث من حیث الأ)11(یتضح من الجدول رقم :التخطیط-3

)3.6500(النسبیة المعطاة من قبل أفراد العینة البحث ،حیث بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد 

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة مرتفعة ، كما نلاحظ )0.89986(بانحراف معیاري قدره 

د تشكلا قبولا متوسطا ، حیث تراوحت المتوسطات أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على عبارات هذا ابع

.1.319-0.871(، وتراوحت الانحرافات المعیاریة ما بین )2.95-4.10(الحسابیة ما بین  نستنتج أن تحدد )

.الخطط التدریبیة من اجل معالجة وتحسین الكفاءة البشریة في المؤسسة 

أن بعد تحدید الاحتیاجات التدریبیة جاء )11(یتضح من الجدول رقم:تحدید الاحتیاجات التدریبیة-4

بالترتیب الرابع من حیث الأهمیة النسبیة المعطاة من قبل أفراد عینة البحث ، حیث بلغ المتوسط الحسابي 
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، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد )1.10365(بانحراف المعیاري قدره )3.5800(للإجابات عن هذا البعد 

قبول مرتفعة ، كما نلاحظ أن متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على العبارات هذا البعد یشیر إلى نسبة  

، وتراوحت الانحرافات )3.92-3.15(تشكلا قبولا متوسط ، حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة ما بین

.1.047-1.442(المعیاریة ما بین مال في مما یدل على أهمیة مرحلة تحدید الاحتیاجات التدریبیة للع)

المؤسسة وأساسیة في عملیة التدریب ، وان المؤسسة تحدد الاحتیاجات التدریبیة من اجل تغییر سلوك العمال 

.نحو الأفضل 

أن بعد التنفیذ جاء بالترتیب الخامس من حیث الأهمیة )11(یتضح من الجدول رقم :التنفیذ -5

)3.4050(المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد النسبیة المعطاة من قبل أفراد عینة البحث ، حیث بلغ 

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة قبول متوسطة ، كما )0.95164(بانحراف معیاري قدره 

نلاحظ أن المتوسطات إجابات أفراد عینة البحث على العبارات هذا البعد تشكلا قبولا متوسط  ، حیث تراوحت 

مما ).1.000-1.319(، وتراوحت الانحرافات المعیاریة ما بین )3.98-3.22(حسابیة ما بین المتوسطات ال

یدل على أن المؤسسة محل الدراسة توفر ما هو یلزم خلال تنفیذ عملیة التدریبیة  من وسائل لنقل المتدربون 

  دورات محل التدریب ومحاسبة الغیر ملتزمون بحضور ال

تصورات الأفراد لمستوى التدریب بمؤسسة المطاحن الكبرى للجنوب بسكرة وتأسیسا ما تقدم نستنتج أن 

وانحراف معیاري قدره )3.6950(جاءت مرتفعة لمقیاس الدراسة ، إذ بلغ المتوسط إجاباتهم عن أبعاد التدریب 

.هذه النتیجة تفسر مدى اهتمام المؤسسة بتدریب العمال لوعیها بمدى تأثیره على كفاءتهم)0.71564(

الوسط الحسابي والانحراف المعیاري للكفاءة البشریة في المؤسسة محل الدراسة :ثانیا 

یمثل الجدول الموالي نتائج استخدام المؤسسة محل الدراسة المختارة للكفاءة البشریة ،والذي تم إعداده 

.spss)البرنامج الإحصائي(
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:12(جدول رقم  یة تحلیل لعبارات أبعاد الكفاءة البشر )

مستوى 

القبول

الأهمیة 

النسبیة

الانحراف 

المعیاري

المتوسط 

الحسابي

فقرة الرقم

مرتفع 3 0.78779 3.5700 المعرفة 

متوسط 4 1,271 3.23

تهتم مؤسستكم بتجدید المعرفة واستخدامها 

.وتنمیتها

1

متوسط 5 1,209 3.22

تعمل المؤسسة على تحدیث الموجودات

.ريبشكل دو المعرفیة 

2

مرتفع 3 1,108 3.55

توفر مؤسستكم المناخ الملائم لاستفادة من 

.المعارف المتاحة

3

مرتفع 1 0,986 3.95

تحفز المؤسسة الأفراد الاستفادة من 

.المخزون المعرفي لتطویر كفاءاتهم

4

مرتفع 2 1,008 3.90

تلجأ مؤسستكم استقطاب الكفاءات لتطویر 

.خبرات الجدیدةواكتساب المعارف وال

5

مرتفع 2 0,73852 3.6350
المهارة 

متوسط 5 1,320 3.28

تستخدم مؤسستكم تقنیات حدیثة لتولید

.المعرفة كعصف ذهني

6

مرتفع 1 0,911 3.88

تستفید المؤسسة من أفكار العاملین لدیها 

.وتسعى دوما إلى تطویرها

7
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مرتفع 4 1,215 3.60

درة على التعامل مع یمتلك الأفراد الق

الوسائل المستخدمة في مختلف الأنشطة

8

مرتفع 2 1,193 3.75

تتمتع كفاءات في مؤسستكم برؤیة إبداعیة 

.في العمل

9

مرتفع
3 1,163 3.68

قدرة العاملین على تشخیص نقاط  ضعف 

.والقوة في المؤسسة

10

مرتفع 1 0,83334 3.9700
السلوك 

فعمرت  4 1,150 3.90 

التدریب یساعدكم على تنمیة وتحسین 

.مهاراتكم وتحسین أدائكم 

11

مرتفع 3 1,050 3.97

یعمل التدریب على رفع ثقة العاملین 

.لانجاز أعمالهم بأكمل وجه 

12

مرتفع
2 0,847 4.00

یتمتع العاملون بالقدرة على حل مشكلات 

.العمل بعد التدریب 

13

عمرتف  
1 0,871 4.10

یحرص العاملون على استخدام إمكانیات 

.والموارد المتاحة في العمل بكفاءة وفعالیة

14

مرتفع
5 1,114 3.88

یتمتع العاملون بعد تدریبهم بقدرات تساعد 

.على  ابتكار أسالیب جدیدة في العمل 

15

(spss) البرنامجمن إعداد الطالبة مع اعتماد على مخرجات:ر المصد
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:)12(تفسیر نتائج الجدول رقم -

جاء بالترتیب الأول من حیث "السلوك"تبین أن هذا البعد )12(من خلال الجدول رقم :السلوك -1

الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل أفراد عینة البحث ، إذ نجد أن المتوسط الحسابي لإجابات  عن هذا البعد 

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة القبول )0.83334(عیاري قدرهبانحراف م)3.9700(بلغ 

مرتفعة ، كما نلاحظ من متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على عبارات هذا البعد أنها تشكل قبولا مرتفع ، 

دل أن مما ی.)1.114-0.871(بانحراف معیاري )3.88-4.10(حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة 

المؤسسة محل الدراسة تهتم بالسلوك العمال بعد التدریب لإمكانهم على حل المشاكل العملیة وحرصهم على 

.استخدام إمكانیات والموارد المتاحة بكفاءة عالیة

جاء بالترتیب الثاني من حیث "المهارة"تبین أن هذا البعد )12(من خلال الجدول رقم :المهارة-2

إذ نجد أن المتوسط الحسابي لإجابات عن هذا البعد بلغ  ،یة المعطاة له من قبل أفراد عینة البحثالأهمیة النسب

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة القبول )0.73852(بانحراف معیاري قدره )3.6350(

البعد أنها تشكل قبولا ما بین ، كما نلاحظ من متوسطات إجابات أفراد عینة البحث على عبارات هذامرتفعة

)1.320-0.911(بانحراف المعیاري )3.28-3.88(المتوسط والمرتفع ، حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة 

.مما یدل على أن المؤسسة محل الدراسة تهتم   بمهارات العمال وتسعى دوما إلى تطویرها  والاستفادة منها .

جاء بالترتیب الثالث من حیث "المعرف"تبین أ ن هذا البعد )12(من خلال الجدول رقم :المعرفة-3

الأهمیة النسبیة المعطاة له من قبل أفراد عینة البحث ، إذ نجد أن المتوسط الحسابي لإجابات عن هذا البعد بلغ 

، ووفقا لمقیاس الدراسة فان هذا البعد یشیر إلى نسبة قبول )0.78779(بانحراف معیاري قدره )3.5700(

مرتفعة ، كما نلاحظ من متوسطات إجابات أفراد عینة البحث عن عبارات هذا البعد أنها تشكل قبولا  مابین 

)1.209-0.986(بانحراف معیاري )3.22-3.95(المتوسط والمرتفع ، حیث تراوحت المتوسطات الحسابیة 
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تحفزهم  الاستفادة من رها و مما یدل على المؤسسة محل الدراسة تهتم بالمعارف الأفراد وتجدیدها وتطوی.

.المخزون المعرفي لتطویر كفاءاتهم

وتأسیسا على ما تقدم نستنتج أن تصورات أفراد عینة البحث لمستوى الكفاءة البشریة في المؤسسة محل 

)3.7250(الدراسة جاءت مرتفعة وفقا لمقیاس الدراسة ، إذ بلغ المتوسط إجابتهم عن أبعاد الكفاءة البشریة 

، هذه النتیجة تدل على سعي المؤسسة محل الدراسة نحو تحسین كفاءة )0.59785(اف معیاري یقدربانحر 

.البشریة وتطویرها 

.اختبار الفرضیات :رابعالفرع ال

تسعى هذه الفقرة إلى اختبار العلاقات بین المتغیرات نموذج الدراسة علو مدى القبول والرفض الفرضیات 

  :ى اختبار الفرضیة الأول-1.

H₁:0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب والكفاءة البشریة عند مستوى.(

:من خلال تحلیل النتائج تبین ما یلي 

تحلیل نتائج الانحدار المتدرج بین التدریب والكفاءة البشریة ):13(الجدول رقم 

مستوى 

المعنویة

F قیمة معامل التحدید 

المصحح

لتحدیدمعامل ا معامل الارتباط النموذج

0.000 28.320 0.412 0.427 0.653 التدریب

)التدریب(المتغیر الثابث

SPSS من إعداد الطالبة استنادا على برنامج:المصدر
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:14(الجدول رقم  نتیجة تحلیل الانحدار)

توى الدلالةمس T المعاملات المعیاریة المعاملات غیر المعیاریة النموذج

BETA الخطأ المعیاري B

0.000 4.426 0.386 1.708

الثابت

0.000 5.322 0.653

0.103 0.546 التدریب

)المتغیر التابع(الكفاءة البشریة  Spss استنادا إلىمن إعداد الطالبة:صدر الم

نجد أن التدریب یؤثر بشكل قوي على الكفاءة البشریة حیث بلغ ) 14(و) 13(من خلال الجداول رقم 

%42.7(، وهي ما تفسر )0.653(الارتباط بینهما  .من الكفاءة البشریة )

عند مستوى الدلالة )28.320(بلغت Fأن قیمة ANOVAالتباینلاحظ من خلال تحلیل كما ن

)α>0.01(

0.546X₁=Y+1.708:حیث أخذت معادلة الانحدار  الشكل التالي، وهي أكبر من قیمتها الجدولیة

.یمثل التدریب:X₁حیث 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التدریب :وبالتالي فان الإجابة على الفرضیة الأولى تكون كما یلي

).0.05(لكفاءة البشریة عند مستوى وا

:اختبار فرضیة الثانیة -2

).0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط التدریب والكفاءة البشریة عند مستوى : H₂
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:15(الجدول رقم  تحلیل نتائج الانحدار المتدرج بین تخطیط التدریب والكفاءة البشریة)

مستوى 

المعنویة

F قیمة مل التحدید معا

المصحح

معامل التحدید معامل الارتباط النموذج

0.000 67.670 0.631 0.640 0.800 التخطیط

)التخطیط(الثابت  Spss برنامج من إعداد الطالبة استنادا على :رالمصد

:16(الجدول رقم  الانحدارنتیجة تحلیل)

مستوى الدلالة T المعاملات المعیاریة المعاملات غیر المعیاریة النموذج

BETA الخطأ المعیاري B

0.000 7.350 0.243
1.784

الثابت

0.000 8.226 0.800

0.065 0.532
التخطیط 

)المتغیر التابع(الكفاءة البشریة  Spss استنادا علىمن إعداد الطالبة:المصدر 

نجد أن تخطیط  التدریب یؤثر بشكل قوي على الكفاءة البشریة حیث )  16و15(من خلال الجدول رقم

%64(، وهي ما تفسر )0.800(بلغ الارتباط بینهما  .من الكفاءة البشریة )

عند مستوى الدلالة )67.670(بلغت Fأن قیمة ANOVAالتباین كما نلاحظ من خلال تحلیل 

)α>0.01(

:، حیث أخذت معادلة الانحدار  الشكل التاليوهي أكبر من قیمتها الجدولیة

Y=1.784+0.532 X2

یمثل تخطیط التدریب :X₂حیث 
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط :وبالتالي فان الإجابة على الفرضیة الثانیة تكون كما یلي 

).0.05(ب والكفاءة البشریة عند مستوى التدری

:اختبار الفرضیة الثالثة-3

H₃: توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تخطیط التدریب وسلوك الأفراد في المؤسسة عند مستوى

)0.05.(

:17(الجدول رقم  تحلیل نتائج الانحدار المتدرج بین تخطیط التدریب وسلوك الأفراد)

مستوى 

المعنویة

F قیمة معامل التحدید 

المصحح

معامل التحدید معامل الارتباط النموذج

0.000 82.958 0.678 0.686 0.828 التخطیط

)التخطیط(المتغیر الثابت  Spss من إعداد الطالبة استنادا إلى نتائج:المصدر

نتیجة تحلیل الانحدار:)18(ل رقم الجدو

مستوى الدلالة T المعاملات المعیاریة المعاملات غیر المعیاریة النموذج

BETA الخطأ المعیاري B

0.001 3.701 0.316 1.171
الثابت

0.000 9.108 0.828 0.084 0.767
التخطیط

)المتغیر التابع(الأفراد  سلوك Spss إلى من إعداد الطالبة استنادا:المصدر

نجد أن تخطیط  التدریب یؤثر بشكل قوي على سلوك الأفراد  حیث بلغ )  18و17(من خلال الجدول رقم

%68.6(، وهي ما تفسر )0.828(الارتباط بینهما  .من السلوك )
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عند مستوى الدلالة )82.958(بلغتFأن قیمة ANOVAكما نلاحظ من خلال تحلیل التباین

)α>0.01(

:حیث أخذت معادلة الانحدار  الشكل التالي، وهي أكبر من قیمتها الجدولیة

X₂0.767+1.171=Y،حیث:X₂مثل تخطیط التدریب ت.

یة بین تخطیط توجد علاقة ذات دلالة إحصائ:وبالتالي فان الإجابة على الفرضیة الثانیة تكون كما یلي

).0.05(التدریب سلوك الأفراد عند مستوى 

:اختبار فرضیة الرابعة -4

H₄:الأفراد في المؤسسة عند مستوىعلاقة ذات دلالة إحصائیة بین تنفیذ التدریب ومهارة  دوجت

)0.05. (

:19(الجدول رقم  ادتحلیل نتائج الانحدار المتدرج بین تنفیذ التدریب ومهارة الأفر )  

مستوى 

المعنویة

F قیمة معامل التحدید 

المصحح

معامل التحدید معامل الارتباط النموذج

0.000 22.663 0.357 0.374 0.611 التنفیذ 

)التنفیذ(المتغیر الثابت  Spss لبة استنادا إلىمن إعداد الطا:المصدر
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:20(الجدول رقم  نتیجة تحلیل الانحدار)

مستوى الدلالة T المعاملات المعیاریة المعاملات غیر المعیاریة النموذج

BETA الخطأ المعیاري B

0.000 5.739
0.352 2.020

الثابت

0.000 4.761 0.611

0.100 0.474
التنفیذ 

من إعداد الطالبة استنادا:لمصدر ا Spss)المتغیر التابع(مهارة الأفراد 

نجد أن تنفیذ  التدریب یؤثر بشكل قوي على مهارة الأفراد  حیث بلغ )  20و19(من خلال الجدول رقمإلى

%37.4(، وهي ما تفسر )0.611(الارتباط بینهما  .من المهارة )

عند مستوى الدلالة )22.663(بلغتFأن قیمةANOVAكما نلاحظ من خلال تحلیل التباین

)α>0.01(، حیث أخذت معادلة الانحدار  الشكل التاليوهي أكبر من قیمتها الجدولیة:

X₃0.474+2.020=Y

.یمثل تخطیط التدریب :X₃حیث

جد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تنفیذ تو :وبالتالي فان الإجابة على الفرضیة الثانیة تكون كما یلي

).0.05(الأفراد عند مستوى التدریب مهارة 

من خلال الدراسة المیدانیة التي أجریناها وبناء على استجوابات مجتمع الدراسة والنتائج المتحصل علیها 

جنوب بأوماش نستنتج أن التدریب یساهم بشكل كبیر في تحسین الكفاءة البشریة بمؤسسة مطاحن الكبرى لل

.بسكرة 
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:خلاصة الفصل 

عامل من خلال  40من خلال معاینتنا للمؤسسة عن طریق الاستبیان الذي شمل عینة تتكون من

الاستقراء الشامل لإجاباتهم حول الأسئلة المطروحة في الاستمارة یمكن الاستنتاج أن للتدریب حیز مهم ضمن 

ة وهو ما یظهر الأثر الواضح للتدریب ودوره البارز الذي یأتي من اهتمامات الفئة العمالیة في هذه المؤسس

خلال الدورات التدریبیة  المكثفة إذ یظهر بان الأداء المتناسق  في المؤسسة فیما بین الوظائف المختلفة 

یب وبالخصوص الوظائف التي یلعب فیها العنصر البشري الدور البارز في تقدیم خدمة أو إنتاج أو غیرها فالتدر 

.المنتظم والمنسق یمكن من تحسین الأداء على مستوى إدارة الموارد البشریة على المؤسسة ككل 

.

.
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التدریب من أهم الوظائف الأساسیة لإدارة الموارد البشریة في أي مؤسسة وضمانا لنجاحها ، فأي مؤسسة 

عملیة السریعة الحاصلة تكون متوقفة على جهودها التدریبیة الفعالة التي تسعى  لتكیف ومسایرة التطورات ال

تساعد على تحدید احتیاجات من الأفراد العاملین فقد تتطلب إدارة الموارد البشریة إلى مسیرین یمتلكون قدرات 

ریة التي تمكن المؤسسة فكریة فعالة ، ولن تكون هذه الجهود مثمرة ما لم تتوج بعملیة التدریبیة فعالة للموارد البش

من مواجهة التطورات الحاصلة السریعة فقد أولى اهتمام كبیر في الآونة الأخیرة بدراسة وتطبیق مبادئ التدریب 

و أسالیب ، وأنواع التدریب فمقدرة المؤسسة متوقفة على مدى إشباع حاجیات مواردها البشریة ، فالمؤسسات 

ابلا لاحتیاجات عملائها ، ویأتي ذلك من اعتمادها على النشاط تهدف على تحقیق مستوى ربحیة مرضیة مق

التدریبي حیث أنه الوحید الذي یترجم احتیاجات المؤسسة من كفاءات ومهارات وقدرات من العاملین وعلیه لن 

تجني العملیة التدریبیة ثمارها ما لم یتم تخطیط برامج التدریبیة مع احتیاجات الأفراد والمؤسسات ومتطلبات

تكنولوجیة والعلمیة ، واكتساب الخبرات ، وتوجیه السلوك باتجاه یرفع كفاءة الأفراد في أداء الأعمال المكلفین 

.بها

:النتائج*

استنتجنا أن عملیة التدریب تمر بمجموعة من المراحل وهي تحدید الاحتیاجات التجریبیة ، التخطیط ، -

.ابعةوهذه المراحل تكون متت.التنفیذ ، التقییم 

لاحظنا في المؤسسة أن أهم مرحلة من مراحل التدریب هي تحدید احتیاجات التدریبیة من أجل تغییر -

.سلوك العمال نحو الأفضل 

استنتجنا أن في المؤسسة توضع خطط التدریبیة من لأجل تحسین ومعالجة الكفاءة البشریة ، وأن --

.المؤسسة محل الدراسةاهتمام   بتحقیق أهداف التدریبیة احد عوامل نجاح

استنتجنا أن في المؤسسة تقوم الإدارة بمحاسبة الغیر ملتزمون من الموظفون بحضور الدورات ،ویتم في -

.مرحلة تنفیذ اختیار مكان ووقت التدریب وفق لنوعیة البرنامج التدریبي 
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یضا باختبار المعرفة والمهارات استنتجنا أن المؤسسة تتم تقییم البرنامج التدریبي بمجرد انتهائه وتقوم أ-

.المكتسبة في نهایة البرنامج التدریبي 

استنتجنا أن للتدریب له دورا فعالا في تحسین الكفاءة البشریة بارتفاع روح المعنویة لموظفي المؤسسة -

.بعد عودتهم من التدریب 

تطویر كفاءتهم وتلجأ إلى استقطاب استنتجنا أن المؤسسة تحفز الأفراد للاستفادة من المخزون المعرفي ل-

.الكفاءات لتطویر واكتساب معارف جدیدة 

.لوحظ أن المؤسسة تستفید من أفكار العاملین لدیها وتسعى دوما إلى تطویرها والاستفادة منها -

.لوحظ في المؤسسة أن العمال یحرصون على استخدام الموارد المتاحة في العمل بكفاءة وفعالیة -

.أن المؤسسة لدیها فقر في وسائل النقل والأسالیب لتقییم عمالها لوحظ -

.لوحظ في المؤسسة أن یوجد نقص في إرشادات المتعلقة بسیر برنامج التدریبي -

.لوحظ لا یحصل اتصال تام بین الجهة التدریبیة قبل وأثناء التدریب بشكل طبیعي في المؤسسة -

.ي  كشف عن أي انحرافات في عملیة التدریب بشكل سریع والي لوحظ في المؤسسة أنه  یوجد خلل ف-

.لوحظ في المؤسسة أنها لا تعمل على تحدیث الموجودات المعرفیة بشكل دوري -

.لوحظ في المؤسسة عدم تمكین أغلبیة الأفراد على التعامل مع الوسائل المستخدمة في مختلف الأنشطة-

).0.05(ن التدریب والكفاءة البشریة عند مستوى دلالة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بی-

.0.05(وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التخطیط والكفاءة البشریة عند مستوى الدلالة - (

.0.05(وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التخطیط وسلوك الأفراد عند مستوى الدلالة - (

.0.05(التنفیذ ومهارة الأفراد عند مستوى الدلالة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین- (
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:التوصیات *

:وفقا للنتائج التي تم التوصل إلیها تم بالاقتراحات التالیة 

.توفیر أسالیب ووسائل نقل تكون أكثر فعالیة لتقییم العمال -

.دعم البرنامج التدریبي بإرشادات المتعلقة بسیره لفهم طریقة الصحیحة -

.وث اتصال تام قبل وأثناء عملیة التدریب بشكل طبیعي ودوريحد-

یجب توقیر أسالیب الحدیثة من اجل الكشف على أي انحرافات في عملیة التدریب بشكل سریع -

  .والي 

.یجب على المؤسسة بالعمل على تحدیث الموجودات المعرفیة بشكل دوري -

القدرة على استخدام الموارد المتاحة في جمیع یجب على المؤسسة تمكین وتدریب العمال من اجل-

.الأنشطة 

:آفاق الدراسة *

وفي نهایة بحثنا نأمل أن تولي رعایة وأهمیة خاصة للتدریب ،لقد حاولنا من خلال ما تم عرضه معالجة 

أمام الموضوع حسب المعلومات والمعطیات المتوفرة والتي أمكن الحصول علیها ، ومع ذلك یبقى المجال مفتوح 

.الباحثین آخرین في تراك النقاط التي لم نتطرق إلیها في بحثنا
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:الكتب :أولا

.مركز كتاب الأكادیمي الفعالیة التنظیمیة،أحمد داودي، .1

(اسماعیل محمد الصادق.2 تخطیط التدریب ودوره في تحقیق أهداف المنظمات العامة ، )2014.

.المجموعة العربیة للتدریب والنشر صة،والخا

(جابر حسنین أحمد.3   .القاهرة التدریب الاستراتیجي ودوره في تحقیق التنمیة المستدامة ،).2015.

، أثر البرامج التدریبیة على التنمیة مهارات )2018(عبد السلام أحمد عبد المطلب ابراهیم ، .4

.الریادة لاقتصادیات الأعمالالعاملین، 

.مركز كتاب الاكادیمي الموارد البشریة بین الكفاءة والفاعلیة ،العزیز زواتني، عبد .5

)المجلد الثانیة(مهارات ادارة الجودة الشاملة في التدریب، )2000(عبد الغني هلال محمد ، .6

.ایتراك للنشر والتوزیع :القاهرة، مصر الجدیدة

المجلد (ت التدریبیة وتخطیط التدریبتحدید السیاسا، )2013(عبد الفتاح رضوان محمود، .7

.المجموعة العربیة للتدریب والنشر :، نصر، القاهرة، مصر ّ) الاولى

التدریب الاداري الموجه بالاداء، )2012(عقلة محمد المبیضین، و اسامة محمد جراداتّ ، .8

.الدول العربیةمنشورات المنظمة العریبة للتنمیة الاداریة جامعة:، القاهرة)المجلد الثانیة(

دار الكتب :لبنانتحلیل الأخطاء في تعلیم الغات الأجنبیة ،، )1971(علي همام أحمد ، .9

.العلمیة
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التدریب التربوي والاسالیب القیادیة الحدیثة وتطبیقاتها التربویة، )2011(قاسم مقابلة محمد ، .10

.دار الشروق للنشر والتوزیع :، عمان)المجلد الأولى(

ادارة الخدمة المدنیة والوظیفیة د عباس، .نجم، و الحمیري أ.د.ارزوقي، العزاوي أ.أ القریشي.11

.دار الیازوري العلمیةالعامة ،

:، عمان)المجلد الأولى(ادارة المواهب والكفاءات البشریة، )2013(كاضم محمود خضیر، .12

.ناشرون وموزعون

: القاهرة المؤسسات العربیة،الاستشارات والتدریب في ، )م2007(مجموعة من خبراء، .13

.المنظمة العربیة للتنمیة الاداریة 

الألعاب والمباریات التدریبیة لتطویر مهنة التدریب، )2016(محمد أبو النصر مدحت، .14

.المجموعة العربیة للتدریب والنشر:النصر، القاهرة، مصر).المجلد الأولى(

.دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع یمي،ادارة التغییر والتطویر التنظیوسف دودین أحمد، .15

16.Hunsaker phillip L و ،Robbins Stephen P) التدریب على المهارات ، )2011.

الدكتور سامح عبد المطلب عامر، (،)المجلد الأولى(الشخصیة معاییر لادارة الأفراد بالعمل

.دار الفكر ناشرون وموزعون :عمان، الاردن)المترجمون

:المذكرات :ثانیا

، تنمیة كفاءات الأفراد ودورها في دعم المیزة التنافسیة )2005-1999(أبو قاسم الحمدي، .17

جامعة :، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، الأغواط)مذكرة ماجستیر(للمؤسسات

.الجزائر 
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، )ذكرة ماجستیرم(، دور الكفاءات في تحقیق المیزة التنافسیة )2010/2011(اسیة رحیل، .18

.جامعة أمحمد بوقرة :كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، بومرداس

، كلیة )مذكرة ماجستیر(، تأثیر التدریب على انتاجیة المؤسسة)2007,جوان(الربیع بوعریوة، .19

.جامعة أمحمد بوقرة:العلوم الاقتصادیة ،علوم التسییروالعلوم التجاریة، بومرداس

، دور التدریب في رفع الكفاءة أداء ) ه1435- ه1434(مرباني الغامدي خالد عبد االله، ال.20

.جامعة الباحة:، كلیة العلوم الاداریة والمالیة ، السعودیة)مذكرة ماجستیر(موظفي القطاع العام

، دور التدریب الموارد البشریة في بناء القدرات الاداریة القیادیة)2012(تایه مسعود علي، .21

جامعة سانت :، بغداد، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، العراق)هطروحة دكتوراأ(

.كلیمنتس العالمیة

التدریب الاستراتیجي ودوره في تحقیق التنمیة المستدامة،، )2015(جابر حسنین أحمد،.22

  .القاهرة

ء الموارد البشریة ، تنمیة الكفاءات ودورها في تحسین أدا)2017/2018(حیمر حمود، .23

.1جامعة سطیف:، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر)مذكرة دكتوراه(بالمنظمة

سماح صولح ،دور تسییر الرأسمال البشري في تحقیق التمیز للمؤسسة المتعلمة دراسة میدانیة .24

علوم ، أطروحة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه العلوم في الحول مراكز لبحث العلمي

.2012/2013الاقتصادیة،
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، دور التدریب وتحفیز الموارد البشریة في تعزیز الأداء )2018-2017(عبد الحكیم جربي، .25

، كلیة علوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، )مذكرة دكتوراه(المستدام للمؤسسة الاقتصادیة 

  .- 1- فجامعة فرحات عباس سطی:سطیق

، مدى فاعلیة التدریب في تطویر الموارد البشریة)م2007( علي حسن أبو سلمیة باسمة ،.26

.جامعة الاسلامیة:، كلیة التجارة ، غزة)مذكرة ماجستیر(

،التدریب ومدى مساهمته في تحسین أداء المؤسسة العمومیة )2013/2012(لامیة بوغریس، .27

جامعة :ر، الجزائر، كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسیی)مذكرة ماجستیر(

.3الجزائر

مذكرة (، دور الكفاءات في تحقیق استراتجیة التمیز)2012/2013(محمد الأمین بن جدو، .28

.1جامعة سطیف:، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر)ماجستیر

، أسلوب الادارة بالكفاءات كتوجه اداري جدید لتحقیق مزایا)2015/2016(مقدود وهیبة، .29

:، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، بومرداس)مذكرة دكتوراه(تنافسیة في المنظمة 

.جامعة أمحمد بوقرة

:مقالاتال: ثالثا

(خالد نهاد، و مهدي ابراهیم.30 التدریب ودوره في رفع الكفاءة الانتاجیة للعاملین ، ).2018.

.مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة للجامعة

مجلة جامعة ، التدریب وانعكساته في تحسین كفاءة أداء العاملین، )2016(عواد یونس، .31

.البحث
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، التحول من الكفاءة الفردیة الى الكفاءة 2017,دیسمبر02(كشاط أنیس، و برباش توفیق، .32

مجلة وحدة البحث في التنمیة وادارة ، الجماعیة ضمن الممارسات الحدیثة لادارة الموارد البشریة

.الموارد البشریة

، قیاس أثر التدریب في أداء )2009,جانفي15(یونس میا علي، و صلاح شیخ دیب، .33

.العاملین

.مجلة جامعة تشرین للبحوث والدراسات العلمیة.34

:شلف).2012(میني ،تنمیة الكفاءات البشریة كمدخل لتعزیز المیزة التنافسیة للمنتج التأ.35

جامعة حسیبة بن بوعلي

:مداخلاتال: رابعا

، الملتقى الاعلامي لمدیري الاكمالیات،)2005/2006(مغشیش كمال، دبي حمودي، و .36

.دار المربي :باتنة

عائشة لشلاش،عمار درویش، تسییر الكفاءات البشریة باستخدام لوحة القیادة .37

، تسییر المهارات ومساهمتها تقى الوطني الأول حول تسییر الموارد البشریةالإستراتجیة،مداخلة في مل

.2012فیفري 22/23في تنافسیة المؤسسات، جامعة بسكرة ،

، البعد الاستراتیجي للموارد والكفاءات البشریة في استراتجیة )2011(مداح عرایبي الحاج، .38

ومنظمات الأعمال العربیة في ظل رأس المال الفكري :الملتقى الدولي الخامس ، المؤسسة

.جامعة حسیبة بن بوعلي :شلف،الاقتصادیات الحدیثة
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:1ملحق رقم 
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

,828 15

الجنس

Frequency Percent Valid Percent Cumulative

Percent

Valid

ذكر 33 82,5 82,5 82,5

انثى 7 17,5 17,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

العمر

Frequency Percent Valid Percent Cumulative

Percent

Valid

سنة 30اقل من   1 2,5 2,5 2,5

سنة40الى 30من   14 35,0 35,0 37,5

سنة50الى 40من   13 32,5 32,5 70,0

سنة 50من أكثر  12 30,0 30,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

المستوى التعلیمي

Frequency Percent Valid Percent Cumulative

Percent

Valid

اقل من ثانوي 5 12,5 12,5 12,5

ثانوي 12 30,0 30,0 42,5

23 جامعي 57,5 57,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

,932 25
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الخبرة المھنیة

Frequency Percent Valid Percent Cumulative

Percent

Valid

سنوات5اقل من  3 7,5 7,5 7,5

سنوات10الى 5من  12 30,0 30,0 37,5

سنوات10اكثر من  25 62,5 62,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation

X11 40 3,15 1,442

X12 40 3,83 1,059

X13 40 3,92 1,047

X14 40 3,30 1,471

X15 40 3,70 1,436

احتیاجات التدریبیة 40 3,5800 1,10365

X21 40 3,88 1,067

X22 40 2,95 1,319

X23 40 4,10 ,871

X24 40 3,25 1,296

X25 40 4,08 ,944

التخطیط 40 3,6500 ,89986

X31 40 3,33 1,309

X32 40 3,23 1,271

X33 40 3,22 1,387

X34 40 3,98 1,000

X35 40 3,27 1,358

التنفیذ 40 3,4050 ,95164

X41 40 4,15 1,099

X42 40 3,43 1,279

X43 40 3,90 ,841

X44 40 4,03 ,832

X45 40 4,03 ,947

التقییم 40 3,9050 ,79998

X51 40 3,70 1,181

X52 40 4,18 ,984

X53 40 3,88 1,090

X54 40 4,05 ,846

X55 40 3,87 1,159

فعالیة التدریب 40 3,9350 ,74886
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التدریب 40 3,6950 ,71564

Y11 40 3,23 1,271

Y12 40 3,22 1,209

Y13 40 3,55 1,108

Y14 40 3,95 ,986

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation

Y15 40 3,90 1,008

المعرفة 40 3,5700 ,78779

Y21 40 3,28 1,320

Y22 40 3,88 ,911

Y23 40 3,60 1,215

Y24 40 3,75 1,193

Y25 40 3,68 1,163

المھارة 40 3,6350 ,73852

Y31 40 3,90 1,150

Y32 40 3,97 1,050

Y33 40 4,00 ,847

Y34 40 4,10 ,871

Y35 40 3,88 1,114

السلوك 40 3,9700 ,83334

الكفاءة البشریة 40 3,7250 ,59785

Valid N (listwise) 40

a. Predictors: (Constant), التدریب

b. Dependent Variable: الكفاءة البشریة

Coefficients
a

Model Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1
(Constant) 1,708 ,386 4,426 ,000

التدریب ,546 ,103 ,653 5,322 ,000

a. Dependent Variable: كفاءة البشریةال

Model Summary
b

Model R R Square Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

1 ,653
a

,427 ,412 ,45846
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Model Summary

Model R R Square Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

1 ,800
a

,640 ,631 ,36320

a. Predictors: (Constant), التخطیط

Coefficients
a

Model Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1
(Constant) 1,784 ,243 7,350 ,000

التخطیط ,532 ,065 ,800 8,226 ,000

a. Dependent Variable: الكفاءة البشریة

Model Summary

Model R R Square Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

1 ,828
a

,686 ,678 ,47319

Coefficients
a

Model Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1
(Constant) 1,171 ,316 3,701 ,001

التخطیط ,767 ,084 ,828 9,108 ,000

a. Dependent Variable: السلوك

Model Summary

Model R R Square Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

1 ,611
a

,374 ,357 ,59215

a. Predictors: (Constant), التنفیذ

Coefficients
a

Model Unstandardized Coefficients Standardized

Coefficients

t Sig.

B Std. Error Beta

1
(Constant) 2,020 ,352 5,739 ,000

التنفیذ ,474 ,100 ,611 4,761 ,000

a. Dependent Variable: المھارة
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:2ملحق رقم

.وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

.-بسكرة –جامعة محمد خیضر 

.كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر

.قسم العلوم الاقتصادیة

الاستبیان

:أخي العامل، أختي العاملة ، تحیة طیبة وبعد/السید المدیر

.حماني عبیر:الطالبة.شنشونة محمد:المشرف لأستاذ ا

.2020/2021السنة الجامعیة 

:تقوم الباحثة بإعداد مذكرة تحت عنوان

دور التدریب في تحسین الكفاءة البشریة

الاقتصادیة في إطار تحضیر لمذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل شهادة الماستر في علوم 

تخصص تسییر مؤسسات على مستوى كلیة علوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر 

دور التدریب في تحسین الكفاءة "والتي نحاول من خلالها معالجة الموضوع .بجامعة بسكرة

نضع بین أیدیكم هذا الاستبیان راجیین منكم الإجابة بجدیة على هذه الأسئلة ، "البشریة

.یطكم علما بأن الإجابات سوف تتسم بالسریة التامة، وتستخدم فقط لأغراض البحث العلميونح

ونشكركم مسبقا على حسن تعاونكم 
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في ) x(یهدف هذا المحور إلى التعرف على بعض المعلومات الشخصیة والوظیفیة ، یرجى منكم وضع علامة 

.الإجابة الصحیحة المناسبة

.ات الشخصیةالبیان:المحور الأول

.ذكر               أنثى            :الجنس.1

سنة        50إلى  41سنة        من   40إلى  31سنة        من 30اقل من :العمر.2

.سنة          50أكثر من 

.اقل من الثانوي             ثانوي              جامعي :المستوى التعلیمي.3

.سنوات          10سنوات           أكثر من 10-5سنوات          5اقل من :الخبرة المهنیة .4

)المتغیر المستقل(أبعاد التدریب:المحور الثاني

غیر الفقراترقم

موافق 

بشدة

غیر 

موافق

موافق موافقمحاید

بشدة

.دریبیةالاحتیاجات الت-1

یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة بشكل 1

.مسبق

یتم تحدید احتیاجات الموظفین من 2

.المهارات والمعارف التي یحتاجونها 

تسعى المنظمة إلى تحدید احتیاجات  من 3

.أجل تغیر سلوك العاملین نحو الأفضل 

تمثل عملیة تحدید الاحتیاجات لتحلیل 4

.عوامل القوة والضعف لدى المتدرب 

تتمثل الاحتیاجات التدریبیة عنصر فعالا 5
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.لتقویم أداء الوظیفي للعاملین 

.التخطیط-2

.تكون أهداف التدریب واضحة6

أهداف التدریب تتوافق مع احتیاجات 7

.الفعلیة

تحدد الخطط التدریبیة لمعالجة وتحسین 8

.كفاءة البشریة

تختار المنظمة المدربون على أساس 9

.الكفاءة والخبرة العلمیة

اهتمام بتحقیق أهداف تدریبیة أحد 10

.العوامل استمرار ونجاح المنظمة

.التنفیذ-3

یتم اختیار مكان ووقت التدریب وفق 11

.لنوعیة البرنامج التدریبي 

شادات متعلقة بسیر برنامج هناك إر 12

.التدریبي 

یحدث اتصال تام بین الجهة التدریبیة قبل 13

.وأثناء التدریب

تقوم الإدارة بمحاسبة الغیر ملتزمون من 14

.الموظفون بحضور الدورات

تلتزم المنظمة بتوفیر وسائل نقل مریحة 15

.لنقل المتدربون إلى مكان التدریب 

.التقییم-4

یتم تقییم البرنامج التدریبي بمجرد انتهائه16
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یتم الكشف  عن أي انحرافات في عملیة 17

.التدریبیة بشكل سریع والي 

یتم اختبار الموظفین المتدربین للتعرف 18

على مدى استفادتهم من البرنامج 

.التدریبي

المنظمة باختبار معرفة والمهارات تقوم 19

.المكتسبة  في نهایة برنامج التدریبي 

سهم البرنامج التدریبي في زیادة معرفة 20

.المتدربون لمجال عملهم 

فعالیة التدریب-5

ترتفع الروح المعنویة لموظفي المنظمة 21

.بعد عودتهم من التدریب

یحقق التدریب العائد المرغوب وهو رفع 22

.وتحسین كفاءة الموظفین

یحقق التدریب في المنظمة إلى زیادة 23

.حجم الإنتاج 

یعمل التدریب في المنظمة إلى تحسین 24

.نوعیة الإنتاج 

یساهم البرنامج التدریبي للمؤسسة في رفع 25

.والجماعي الفعلي  الأداء الفردي
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)المتغیر التابع(أبعاد الكفاءة البشریة:المحور الثالث

غیر الفقراترقم

موافق 

بشدة

غیر 

موافق

موافق موافقمحاید

بشدة

.المعرفة-1

تهتم مؤسستكم بتجدید المعرفة 1

.واستخدامها وتنمیتها

الموجودات تعمل المؤسسة على تحدیث 2

.المعرفیة بشكل دوري

توفر مؤسستكم المناخ الملائم لاستفادة 3

.من المعارف المتاحة

تحفز المؤسسة الأفراد الاستفادة من 4

.المخزون المعرفي لتطویر كفاءاتهم

تلجأ مؤسستكم استقطاب الكفاءات 5

لتطویر واكتساب المعارف والخبرات 

.الجدیدة

.المهارة

تستخدم مؤسستكم تقنیات حدیثة لتولید 6

.المعرفة كعصف ذهني

تستفید المؤسسة من أفكار العاملین لدیها 7

.وتسعى دوما إلى تطویرها

یمتلك الأفراد القدرة على التعامل مع 8

.الوسائل المستخدمة في مختلف الأنشطة
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ي مؤسستكم برؤیة تتمتع كفاءات ف9

.إبداعیة في العمل

قدرة العاملین على تشخیص نقاط  10

.ضعف والقوة في المؤسسة

.السلوك

التدریب یساعدكم على تنمیة وتحسین 11

.مهاراتكم وتحسین أدائكم 

یعمل التدریب على رفع ثقة العاملین 12

.لانجاز أعمالهم بأكمل وجه 

یتمتع العاملون بالقدرة على حل مشكلات 13

.العمل بعد التدریب 

یحرص العاملون على استخدام إمكانیات 14

والموارد المتاحة في العمل بكفاءة 

.وفعالیة

یتمتع العاملون بعد تدریبهم بقدرات تساعد 15

.على  ابتكار أسالیب جدیدة في العمل 

  .كمشكرا على حسن تعاون


