
ــــــو التسيــــــير  قـــسم ع

 
 ةـــراطية الشعبيــرية الديمقــرية الجزائــالجم
يو مــالبحالي ــ العــزارة التع يـث الع  

–بسكرة  –ر ــمد خيضــامعة محــج  

ــو  ــو ااقتصــادية و التجــارية و ع ية الع التسييــركــ  

ـــو التسييــر   قســـ ع
 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
 
 

 

                                      
    

  أمينةحفيظ   برني لطيفة  
 

 

 

 
 

 
 

 

 / Master-GE/GO -GRH/.……2016 رقــ التسجيـل:
 ............................. تــاريخ اإيـداع



 

 شكر وعرفان

 

ذا العمل راجين من اه سبحانه وتعالى  دانا إلى نعمة اإسام ووفقنا أن نتمم  الحمد ه سبحانه وتعالى الذي 
أن يجعله في ميزان الحسنات، ونحمد ونشكر على نعمة وحسن عونه، ونصلي ونسلم على نبيه صلوات ربي 

 .وسامه عليه

ذ المذكرة  برني لطيفةأتقدم بالشكر والعرفان إلى اأستاذة  توجيهاتها ونصائحها، وما من خال المشرفة على 
ذا العمل  .بذلته من وقت وجهد في سبيل إنجاح 

وأوجه التحية والشكر كذلك إلى كافة أساتذة كلية العلوم ااقتصادية والتسيير والعلوم التجارية بجامعة محمد 
 .خيضر

ذ المذكرة من قريب أو من بعيدوأخ  .يرا أتقدم بالشكر إلى كل من ساعدني على إنجاز 

 

 

 

 

 

 .والحمد ه من قبل ومن بعد                                                                                     

 

 



 

 

 داءاإ

 .....ن توفي حقهماألى من ا يمكن للكلمات إ

 .........ن تحصي فضائلهماأرقام لى من ا يمكن لأإ

 سكنها فسيح جناتهأو  اه مي رحمهاأ

اه في عمر ومنحه دوام الصحة  طالأبي الذي بعث فيا روح العمل وأفنى عمر لراحتنا أ
 العافيةو 

 إلى كل اإخوة واأخوات

 يمكل من علمني حرفا ليصبح ضوءا ينير الطريق أما  لىإ
 لى الجامعةإلى كل صديقاتي وزمائي من الطفولة إ

ذا العمل المتواضع دي  ؤاء أ  إلى كل 

 



 

 

 : ملخص

 
ذ الدراسة إى معرفة دور      مستوى علىلكروي ي تطوير الكفاءات لدى كل من العاملن التدريب اإهدف 

ظريةكل من أمية   بواية بسكرة، وكذا ودائرة فوغالةمؤسسي سونلغاز بطولقة  توضيح مع ، السلوكيةالعملية و  ،امعارف ال
داف الدراسة استخدملتحقيق و  ،العاقة بن امتغرين ة بلغ حجمهامع البيانات و  ستبيانا اأ ( 05)قد وزع على عي

ة للتحليل امسرجعة و  كان عدد ااستبياناتفرد، و   .استبيان( 05)الصا

ظريةدور كبر ي التأثر على   له لكرويالتدريب اإأن  :نتائج أمها توصلت الدراسة إى عدةو   ،كل من امعارف ال
إى تقدم جموعة من التوصيات كما توصلت الدراسة  ،لوكية الي تعتر أبعاد للكفاءاتامعارف السامعارف العملية و 

 .وامقرحات
 …معارف عملية، معارف نظرية، تطوير الكفاءات ،الكفاءات ،لكرويالتدريب اإ: كلمات المفتاحية

 

 

Abstract 

Cette etude a pour but la connaissance du role de l'entrément 

éléctronique  dant le development  des competence, a difféents mombre des 

deux  societies de Sonalgaz de Tolga et Daire de Foughala à biskra ,et 

beaucoup plus l’importance de tous les connaissance théorique, 

pratiquée…,avec la relation entre l'entrément éléctronique et le 

development  des competence. 

Pour Obtenir  les bon résultat de cette etude, on a utilize un relevé pour 

associer tous les information puis on a distrebué un partie aux cinquantained 

de gens, enfin on a récupuré sellement trantaine. 

Les resultatsde cette etude c'est que: l'entrément éléctronique a un trés gros 

role sur l'infléience des connaissances théorique et pratiqée…qu'on peux les 

consédéré comme les résultats de ces compétences. 

Aussi cette étude a donné un ensemble des suppositions. 



 

 

Mots clé: l'entrément éléctronique, les competence, le development  des 

competence, les connaissance théorique, les connaissance  pratiquée… 
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 المقدمة العامة
 
 



 العامةالمقدمة 

 

  أ   

  

 عامة مقدمة

ا  امعاصر تطورا غر مس       ية امعلومات و شهد عام ها ي ميادين استخدامااتصاات و بوق ي لاات تق
اوالتدريب و  التعليم كبوتية ،التثقيف وغر ذا التطور ي استخدام الشبكة العامية الع ر   وانعكست مظا

دود امكان  ،لكرويساليب التعلم والتدريب اإأ تسهيلللمعلومات الي ساعدت على  وذلك بدون تقيد 
ذا التطور أ كما ،والزمان طرق جديدة ي اكتساب امعارف وامهارات وي وسائل نقلها ليات و آى ظهور إدى 

ا ية امعلوماتأولعل من  ،وتوليد ااتصال ااستخدام الفعال هذ و  برز التطورات الي حصلت ي لال تق
يات ي لال التدريب  .التق

تمام بالتدريب اإو      ذا اأ دول امتقدمةاللكروي ي العديد من لقد تزايد اا ال بامورد ويتعلق  خر بطبيعة ا
شاط اإنتاجي و  اأفراد وماعات العملتمثل ي امالبشري  اصر نموأ  قتصاديوااأساس ال العمل واإنتاج،  ع

سبة( ا...ال، التجهيزاترأس ام)ادية وارد امفبالرغم من أن ميع ام ، إا أن للمؤسسات ذات أمية كبرة بال
داف واخطط عن وضع اأ امسئولة يو  ،واابتكارالي تقوم بعملية اإبداع  يأها  ،وارد البشرية تعتر أمهاام

فيذر والرامج واإس اسم ي حسن أداء ام كما أها ال،وااستثمار ي رأس ام ااتيجيات وت صر ا ؤسسة الع
اذ القرارات الي هيئ ه جاح واانطاقوا ها خسائر واحتماات الفشل  أو تسبب مشكات ،ا فرص ال تج ع ي

وعية  ؤسسات أو فشلهاام جاحذا يكون من البديهي القول بأن هو  ،وااهيار ي حقيق غاياها اأساسية مرتبط ب
  .هاالقوى العاملة فيها وعلى ااستخدام الفاعل 

صر ي وارد البشريةلذلك فإن ام افس ي ظل ام للتقدم وتراكم رأس اموجه الع ة السوق يعتمد عاميال، وأن الت
وارد البشرية أمية  أكسب امالذي صدر الرئيسي وارد البشرية لكوها امام كفاءات تطويرعلى  بالدرجة اأوى

 .كرى

ظر إى  ؤسساتا اليوم، فقد ألقي على عاتق اما عامعرفية والعلمية الي يشهدامالتغرات والتطورات  ذ فبال

على  الي تساعداوارد البشرية ام كفاءات تطويرتدريب و  ثلت يواجبات ومسؤوليات جديدة م قتصاديةاا
 .ستدام للمؤسسة م ي حسن وتطوير اأداء امحسن وتطوير أدائها ما يسا

حيث يعد وسيلة لرفع كفاءات  ،داء امؤسسةأب رتقاءلالكروي يعد فرصة متميزة ن تطبيق التدريب اإإوبالتا ف
مية اموارد البشرية وحسن وتطوير فيف ومهاراها دائهاأ وت ها و  داريةعباء اإاأ و  يضا التدريبأيعمل ع
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 حيث تتسم بالكفاءة والفعالية ،لكرونيةإداء العمل عن طريق استخدام وسائل ألكروي على حسن جودة اإ
 .القضاء عليهادارة التقليدية و على حل امشكات اإى قدرها إ باإضافة ،والسرعة

امي التقدم العلمي و     ا وي ظل ت صر البشري رك  ،لكرويإامهما ي تطبيق التدريب ساسيا و أالتقي مثل الع
صر يعد  تطويرن إولذا ف ديثة مرا ملحاأذا الع يات ا   .وخاصة بعد الثورة امعلوماتية والتوسع ي التق

صر البشري احرك و ك     ميةساسي امصدر اأما يعتر الع تمام بتدريبه ملذلك ابد و  للت يله أت وإعادةن اا
يات العصر وكذا حسن   .دائهأليكون قادرا على التعامل مع تق

 شكاليةاإ

اء ام ؤدي إى، أها السبيل امعاصرةؤسسات اموارد البشرية ضرورة ملحة ي امامتدريب  أصبح        ارفعب
ديثةبرز التطبيقات اإأ ، الذي يعتر منلكرويالتدريب اإ عن طريق هارات واخرات للموارد البشريةوام  ،دارية ا

ولوجياثورة امعلومات و  تزامن ظهور بظهورالذي  زائر مثلها مثل باقي دول العام ،التك وقد مت . الي مست ا
ا كاأي ا جاءت اشكالية دراست وع من التدريب ي بعض مؤسساها كسونلغاز و الدائرة، من  ذا ال  :مارسة 

ناك دور للتدريب اإ كل من مؤسسة سونلغاز بطولقة ودائرة العاملين في   كفاءاتلكتروني في تطوير  ل 
 ؟فوغالة 

ا بطرح اأشكالية اباإحاطة ولإ  :سئلة الفرعية التاليةلرئيسية هذا البحث قم

 و مستوى التدريب اإلكروي ي امؤسسات امبحوثة؟  ما
  ظرية ل يوجد بطولقة  سونلغاز لعاملن ي كل من مؤسسةلدور للتدريب اإلكروي ي تطوير امعارف ال

 ؟ودائرة فوغالة

 من مؤسسة سونلغاز بطولقة لعاملن ي كل ل اإلكروي ي تطوير امعارف السلوكية ل يوجد دور للتدريب
 ؟ودائرة فوغالة

 مؤسسة سونلغاز بطولقة لعاملن ي كل من ل ل يوجد دور للتدريب اإلكروي ي تطوير امعارف العملية
 ؟ودائرة فوغالة
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 مية الدراسة  :أ

جاح وحقيق إي مؤسسة تسعى صبح ضروري أألكروي التدريب اإمية الدراسة ي كون أترز       دافها أى ال
امة ي تطوير كفاءات العاملنأوكونه  لكروي ي مكانية تطبيق التدريب اإإيضا ي أمية وترز اأ ،داة 

زائرية  . امؤسسات ا

ا من معرفة نقاط اإ العمل على معرفة و   تطوير كفاءات العاملنلكروي و شراك بن التدريب اإوكذلك مك
هما و  سبة للمؤسسةأبراز إالعاقة بي  .ميتهما بال

هج تسيري حديث ي إكذلك  و التدريب اإإثراء امكتبة ب  .لكرويطار اموارد البشرية و

 :داف الدراسةأ

 .امبحوثةالتعرف على مستوى التدريب اإلكروي لدى العاملن ي امؤسسات  .7

 .التعرف على مستوى تطور الكفاءات بعد القيام بالتدريب اإلكروي ي امؤسسات امبحوثة .6
ظريةلكروي ي تطوير ة التدريب اإالتعرف على مدى فعالي .3 ي امؤسسات  العاملن لدى امعارف ال

 .امبحوثة

ي امؤسسات  العاملنلدى  السلوكيةالتعرف على مدى فعالية التدريب اإلكروي ي تطوير امعارف  .9
 .امبحوثة

ي امؤسسات  العاملن لدى العمليةالتعرف على مدى فعالية التدريب اإلكروي ي تطوير امعارف  .9
 .امبحوثة

 فرضيات الدراسة

 وىالفرضية الرئيسية اأ: أوا

 ي مؤسسة سونلغاز  وتطوير كفاءات العاملن لكرويا توجد عاقة ذات دالة احصائية بن التدريب اإ
 .بطولقة ودائرة فوغالة

 الفرضيات الفرعية :ثانيا

 ظريةحصائية بن إتوجد عاقة ذات دالة  ا ي مؤسسة  لعاملنل التدريب اإلكروي وتطوير امعارف ال
 .سونلغاز بطولقة ودائرة فوغالة
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 ي مؤسسة  لعاملنل التدريب اإلكروي وتطوير امعارف السلوكيةصائية بن إحتوجد عاقة ذات دالة  ا
 .سونلغاز بطولقة ودائرة فوغالة

 ي مؤسسة  لعاملنلالتدريب اإلكروي وتطوير امعارف العملية حصائية بن إتوجد عاقة ذات دالة  ا
 .سونلغاز بطولقة ودائرة فوغالة

 :نموذج الدراسة

ذ الدراسة كاآي       ظري و الدراسات السابقة كان موذج  اءا على اإطار ال  :ب

 

 

 

 

 

 

 

 من إعداد الطالبة :امصدر

 :خطة البحث

ا بتقسيم أمن          ذا اموضوع قم وقد احتوى الثاي تطبيقي، اأول نظري و : الدراسة إى جزئنجل دراسة 
ظري زء ال ته من خال ول الفصل اأ: على فصلن ا ية التدريب،:مباحث  ربعأالذي مت معا ية  ما ما

ية التدريب اإلكروي سبة للفصل الثاي  ،أساسيات التدريب اإلكروي ،اإدارة اإلكرونية، ما تطوير "أما بال
ته من خال " الكفاءات ية الكفاءات: ثاث مباحثمت معا ية تطوير الكفاءات ،ما دور التدريب  ،ما

ة اإ زء التطبيقي العامية، أمن امؤسسات لكروي ي تطوير الكفاءات لعي ل ال فتم فيهما ا تعريف امؤسسة 
هج اقشتهاية امتبعة ي الدراسة اميدانية، الدراسة و ام تائج امتحصل عليها وم  .وحليل ال

 
 

 التدريب اإلكتروني

ظام التدريي س هولة استخدام ال
 .لكروياإ

 .احتوى التدريي اإلكروي
وي امادي و )دارةاإدعم  امع

 (لرامج التدريب

 تطوير كفاءات العاملين

ظرية  تطوير امعارف ال

 امعارف السلوكية تطوير

 تطوير امعارف العملية
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 :لكتروني للتدريب اإ الدراسات السابقة

واندراسة معروف دويكات، معاذ اأ .2 لكتروني في المؤسسات المالية والمصرفية التدريب اإ" مر بع
ية فلسطن،ج ،قة عمل مؤمر اقتصاديات امعرفةور  ،"فلسطينالعاملة في  جاح الوط هدف  :6001امعة ال

 :ذ الدراسة إى
 وياة التدريب ي امؤسسات امالية و تسليط الضوء على عملي فق عليها س  .امصرفية وما ي

  هاو تقليل تكاليف التدريب فق على التدريب من خال تقييم العائد م  .ترير ما ي

 استبدال أساليب التدريب التقليدية بأسلوب جديد يسمى التدريب اإلكروي و الذي سيعمل على: 

 تقليل تكاليف التدريب .7

اسبه خارج أوقات الدوام الرمي .6  .إتاحة الفرصة للمتدرب لكي يتدرب ي الوقت ي

ستخدام امادة التدريبية لتدريب متدرب إليها م شاء، وإمكانية ايبية لرجوع ااإحتفاظ بامادة التدر  .3
 .أفواج أخرى

  امكان للمشاركة ي دورات تدريبيةالتغلب على معوقات الزمان و. 

 
مري، .1 وان  دراسة عبد القادر بن عبيد اه بن عبد اه ا لكتروني مقترح لتدريب معلمي أثر برنامج إ"بع

ج وطرق التدريس ،،مذكرة دكتورا"بعض استراتيجيات التدريس الحديثة العلوم على ا كلية  ،قسم ام
 :يذ الدراسة  مثلت أمية :6008 ،القرى، امملكة العربية السعوديةم جامعة أ ،الربية

  ذ الدراسة لكو م يهاستفادة امشرفن الربوين وامختصن ي لال التدريب من  التغلب على  ا تـسا
 .مشكات عديدة 

  علـهمإلكرونيا لتدريب امعلمن على بعض إتقدم برنالا ديثة ما  أكثر قدرة على  سراتيجيات التدريس ا
م  . أداء أدوار

  اتااتدعم اء اخدمة مثل التعلم الذاي والتعلم التعـاوي، ا ديثة ي تدريب امعلمن أث والتعلم عر  ا
 .والتعلم امستمر وتدريب اأقراننرنت اأ

 ية  لكتـروي،ال أمام الباحثن للقيام ببحوث ودراسات أخرى ترتبط بالتـدريب اإجتفتح ا وكيفية توظيف التق
ديثة ي العملية الربوية والتعليمية بصورة عامة  .ا

 لكروي الذي نادت اإ يـف التعلـيموامؤسسات التعليميـة امختلفـة ي توظ ،دعم توجه وزارة الربية والتعليمت
 .به اأدبيات والدراسات العلمية
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  ـاولإتتضمن أول برنامج تدريبـي ديثة  لكروي للمعلمن يت  .اسراتيجيات التدريس ا

 

وان .9 للة  ،"التدريب اإلكتروني مفهوم جديد لتنمية الموارد البشرية"دراسة زرقن عبود، جباري شوقي، بع
العلوم التجارية، لسابع، كلية العلوم ااقتصادية و العدد ا ،(309-649)الدراساتللبحوث و الواحات 

ذ الدراسة من خال :6004جامعة العري بن مهيدي، أم البواقي،   :ترز أمية 
مية اموارد اللكروي  أمية التدريب اإ طق التقدم العلمي والتقي لطبيعة  شرية منبكمفهوم جديد ي ت م

، ومن اأمية الي يتميز ا اسوب وشبكةها   العصر ا  امعلوماي وتعزيزنرنت من خال نشر الوعي اأ ا
ولوجيا للحد من التخلف واأمية ولوجيا امعلومات والتك  .التك

وان .9 اي، بع لكتروني في تطوير مهارات درجة إسهام التدريب اإ"دراسة صاح بن مرزوق عودة الس
ج وطرق التدريس، كلية "التدريس لدى معلمي اللغة اإنجليزية بمحافظة ينبع ا رسالة ماجستر ي م

ذ الدراسة إه:6076الربية، جامعة أم القرى، امملكة العربية السعودية،    :ىدف 

دريس اأدائية ارات التمه لكروي ي تطويراللغة ااجليزية من التدريب اإ معرفة درجة استفادة معلمي
رات هاتطوير ام برز امعوقات الي حول دون ااستفادة من التدريب االكروي يأوكذلك التعرف على 

 . دائية لدى معلمي اللغة ااجليزيةالتدريسية اأ

 :الدراسات السابقة لتطوير الكفاءات

وان دراسة مهديد فاطمة، قبايلي أمال، .7  دور تطوير الكفاءات وتنمية المهارات في تحقيق اأداء "بع
، كلية العلوم ااقتصادية "تسير اموارد البشرية  "املـتقى الوطي حـول ،"ااقتصادية المتميز بالمؤسسة

مد خيضر والتجارية وعلوم التسير،  :6076 ،فيفري 63-66بسكرة، ،جامعة 

مية الكفاءات وامهارات أها العامل اإنتاجي الوحيد  م التوصل الدراسة ذمن خال  إى أمية اسراتيجيات ت
ا الذي مكن أن يوفر قق ها التميز ي اأداءللمؤسسة اميزة الت ، حيث تعمل على البحث عن اأفراد فسية و

يل  ذوي الكفاءات وامهارات العالية القادرة على بغي عليها إعادة تأ القوى العاملة بامؤسسة اإبداع أو ي
ولوجيا امتطورة  .وتدريبها لتتاءم مع التك
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وانصاح دراسة باسم  .6 ة فعالية برنامج تدريبي مقترح لتطوير الكفاءات المهني"مصطفى العجرمي، بع
رساسي بجامعة األطلبة معلمي تعليم اأ ج وطرق التدريسرسالة ما ،"ز ا  كلية الربية، ،جستر، قسم ام

ر، غزة،  ذ الدراسة  :6077جامعة اأز  :ىإهدف 
  ًا ية الازمة والضرورية إعداد امعلم على أن يكون مؤ اء برنامج تدريي يعتمد على تطوير الكفاءات امه ب

ة التدريس  .مزاولة مه

 صص التعليم اأساسي ية للطلبة امعلمن ي   .التعرف إى مستوى الكفاءات امه

 ية  .التعرف إى مدى فاعلية الرنامج امقرح ي تطوير التحصيل امعري واأداء امهاري للكفاءات امه

  ية الازمة للطالب امعلم ي تكون أداة لتقييم   ضوء اسراتيجية إعداد امعلمنإعداد قائمة بالكفاءات امه
 .امعلم

 ة التدريس الوصول إى طرق إكساب الطالب امعلم  .الكفاءات الازمة مه

 
وان  .3 ري، بع داف في تطوير الكفاءات لمديري دور اادارة باأ"دراسة موسى بن سليمان سعد ا

م تبوكالمدارس في منطقة  دارة الربوية، صول و اإ، قسم اأ، رسالة ماجستر"التعليمية من وجهة نظر
ذ الدراسة إى :6008جامعة مؤتة   :هدف 

 داف  .التعرف على واقع مارسة مدير امدرسة لتطبيق أسلوب اإدارة باأ

  داف ي تطوير كفا أسلوب مائمةالتعرف على مدى  .امدرسة ات مـديرءاإدارة باأ

 ل اخرة ي اإدارة  ،العلمي التعرف على الفروق ذات الدالة اإحصائية بن مديري امدارس حسب امؤ
 .امدرسي

ذ الدراسة إىحيث  داف لتطوير كفا وتوصلت  ات مديري امـدارس كانـت ءأن دور أسلوب اإدارة باأ
 .عالية بدرجـة

ذ الدراسة قم    ذ الدراسة  ا بالربط بن التدريب اإلكرويي  ودور ي تطوير كفاءات العاملن، كما تتميز 
الية م  باإضافةفوغالة، بتطبيقها على كل من مؤسسة سونلغاز بطولقة ودائرة  فيها  ااعتمادإى أن الدراسة ا

ظرية، امعارف العملية، امعارف السلوكية، وأنه م استخدام اختبار على  ي امعارف ال أبعاد الكفاءات، و
Tة الواحدة من أجل معرفة العا  .التدريب اإلكرويقة بن كل من أبعاد  الكفاءات و للعي

   



 
 الفصل اأول

اإدارة التدريب و 
 اإلكترونية
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 تمهيد

ولوجيا امعلومات و وكان  ،البشريةاات اجلقد شهد العام حوات كبرة ي ميع   واضحو   امااتصال دور لتطورات تك
ذ التحوات الي تعتمد بشكل  ساليب الرقمية،ى اأإساليب التقليدية ى التحول من اأإدى أ اانرنتفظهور  ،ي 

ـو اإدارة اإ بررت،دوات الرقميةاأجهزة و ساسي على لموعة من اأأ الكرونيـة التحـول  كمــا تعــد  .توجهـا عاميـا باعتبار
ــوالتوعيــة ااجتماعيــة بثقافــة اإدارة اإ اأمـر الـذي  مـن خـال تطبيقهـا، دارةذ اإ لكرونيــة متطلبــا أساســيا للتحــول 

فسي و  ااستعداد تعزيـزي اأفـراد و يـادة وعـجـل ز أمـن  لهوداتيتطلـب  ذا التحولال ين مواجهة  ذ  .السلوكي للمع إن 
اصلة و  ظمات اأعماساليب الرقمية امتسارعة ي عصر اأالتطورات ا ال التحول ي أعماها و فرضت على م وذلك  ،تفكر

قطة ميز هذ امؤسسة ما جعلها ن  ء اخارجينمواكبة تطلعات ورغبات كل من العاملن ي تلك امؤسسات وكذلك العما
افس ها  .ت

ديثـةأحد ألكرونية دارة اإوتعتر اإ يم ا ـل اإدارة التقليديـة  ،م امفا  التطوير مبدأ التغير و  على ةمرتكز فحلت 
ا امؤسساتكما حتاج من العاملن ي  ،التحسن ي العملو  تمام بالتدريب وأصبحت ا جة إليه ملحة للمتخصصن اا

ديثة صار ضر ت اااجن التدريب ي أوذلك  ،ي القيام به ـاء كفـاءة اأفـراد ا ـد التحـاقهم بالعمـل ورة أساسـية لب ع
ـة مشـاكلهم ـاء اأداء وأ ،ومعا اصلة ي بيئة العملأوتطويرا لقدراهم  أث  .و مواكبة التغرات ا

ديثـةذا وتعد وظيفـة التـدر  جـاح فـي امؤسسـة ا ـم مقومـات ال ن إو  ،ــاء قــوة بشــرية فعالة ونشطةوضــرورية لب ،يب مـن أ
داف امرجوةم اأأسراتيجية امؤسسة قـد يكـون إمال عمليـة تـدريب العـاملن ضـمن إ  .سباب للفشل عـن حقيـق اأ
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ية التدريب: المبحث اأول  ما

سة فراد العاملن داخل امؤسمهارات وقدرات ومعارف األزيادة التدريب وظيفة دارة اموارد البشرية إظائف م و أمن 
ظيمية و  ،كما يعتر التدريب عملية مستمرة ودائمة طاما دورة حياة الفرد ي العمل مستمرة ،وي ميع امستويات الت

 ي وقتأالرغبة ي التوفيق بن الفرد والوظيفة الي يشغلها ي  ،عدادااست ،اخرة السابقة، يتكامل التدريب مع التعليم
تطرق   .نواعه ومراحلهأ ،ساليبهأ ،دافهأ ،ميتهأ ،خصائصه ى كل من مفهوم التدريب،إولذلك س
 وخصائصه مفهوم التدريب :المطلب اأول

 مفهوم التدريب :واأ
 ،ساسية لعملية التدريبن تعريفاهم متفقة على الركائز اأأ اإ ،لباحثون حول تعريف التدريبالقد اختلف الكتاب و 

دث للمتدرب خال قياو الأو التحسن أى التغير إي أها تؤدي  ه بكفاءة اأمه بامهام و تطوير الذي  عمال امطلوبة م
م ي حقيق  ،فضلأوفعالية  داوما يسا داف امفه و أ  .اجتمعو  ؤسسةأ

ذا اإ و  اول ي  ا فيما يلي بعض التعاريف اخاصة بالتدريبطار نت  :ونوجز

  هود اهادفة لتزويـد امـستفيد بامعلومـات وامعـارف التـي تكـسبه امهـارة فـي أداء "يقــصد بالتـــدريب:7تعريف تلـــك ا
ـا أو أداء أع مية وتطوير ما لديه من خرات ما يزيد كفاءته أداء عمله ا ذات مستوى أعلى  مـالالعمـل وت

  بامستقبل
1
" 

  مامهم إى تزويد العاملن بامعلومات الضرورية لضمان إن يؤدي أنه أكل عمل من ش"نه أويعرف على :6تعريف
ية حتاج أدارية إو خلق مهارات أظروفه بدقائق العمل و  و تغير وجهات امعتقدات الي لدى أ امؤسسةليها إو ف

و نشاط يهدف . أعماهماي على نتائج إبشكل  تغيرا يؤثر ،فراداأ مية قدرات اأإو ذ أفراد ى ت و لصقل 
 2"امهارات

  حداث تغيرات ي سلوك وعادات داء العمل وذلك إساليب امتطورة أوتعلم اأعملية تعليم امعرفة :3تعريف
الي يعملون  ؤسسةداف امأدافهم و أى إ جل الوصولأداء عملهم من أفراد اازمة ي ومعرفة ومهارات وقدرات اأ

 3.ها سواء
                                                 

 ،(602-796) 17العدد ، دارة و ااقتصادللة اإ ،داء العاملين ضمن القطاع الفندقيأدور التدريب في تقويم كفاءة  لؤي لطيف،بطرس الشكر، 1
 .799 ص ،6008 بغداد،

امملكة  جامعة الباحة، ،دارية واماليةاماجستر ي العلوم اإ شهادة ،داء موظفي القطاع العامأور التدريب في رفع كفاءة دخالد عبد اه امرباي الغامدي ، 2
 .79ص ،6079 العربية السعودية،

 ،داريةماجستر ي العلوم اإرسالة  ،س العمل في تنمية مهارات العاملين في الدفاع المدنيأدور برامج التدريب على ر  ،سامر عبيد عبد اه الصاعدي 3
يةية نايف العربية للعلوم اأأكادم  . 1ص ،6003 الرياض، ،م
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  ططة  أنه:9تعريف الية و  ااحتياجاتى تلبية إومستمرة هدف عملية  ل من خا ،امستقبلية لدى الفردالتدريبية ا
اته ا م ي حسن ، وحسن مهاراته ،زيادة معارفه وتدعيم ا  1.ةؤسسنتاجية ي امدائه وزيادة اإأما يسا

  و  : 9تعريف ددة تضمن لعم"التدريب  رى تطبيقها لغايات  اءا على معرفة  ة ب ية تعلم مرمج لسلوكيات معي
ددة،إامتدربن بقواعد و  التزام ب ددة وواضحة و  ،ن غايات التدريب بعكس التعليمأ جراءات  ن أمرلة و

دفت  ،طول ح تتبلور نتائجهاأخذ وقتا ألية التعلم الي تبعكس عم إليه ضع للقياس السريع ي جاحها ما 
و زيادة امهارات وامعرفة  فامقصود ة،من التدريب  داف بأوكذلك زيادة وعي امتدربن  احددة ي لاات معي

  2"برسالتهاها و  امؤسسة الي يعملون

  طط يتكون من لموعة برامج مصممة من أجل تعليم " و :2تعريف  اموارد البشرية كيف تؤدي أعماهاعمل 
الية مستوى عا من الكفاءة 3"من خال تطوير وحسن أدائهم ،ا

 

شاط امستمر و  ين عملية التدريب وعليه فإ اتامهارات واخرات لتزويد الفرد العامل بالدائم ذلك ال ا عله  واا الي 
ا مزاولة عمل ما   .صا

 خصائص التدريب: ثانيا
ها الي يتميز ها  لعملية التدريب العديد من اخصائص نإ  :4نذكر م

د ذاهاو ددة ى غاية إالتدريب وسيلة  .7  .ليس غاية 

ظيمساس التخطيط و أيقوم التدريب على  .6  .الت

شأ مؤسسة إىلف طبيعة التدريب من ت .3  .طبيعة الوظيفةاط و خرى حسب طبيعة ال

ةليس ك، و التدريب نشاط ضروري ومستمر .9 ية معي 5.ماليا وحدد بفرة زم
 

 .متجانسالتدريب نظام متكامل و  .9

 .داري وفيإالتدريب نشاط  .2

 

                                                 
صرأمدحت  1 ات المعاصرةإ ،بو ال شر ،دارة وتنمية الموارد البشرية ااتجا يل العربية لل  .699ص  ،6001 ،مصر ،الطبعة ااوى ،لموعة ال

رنوري  2 امعية،ديوان ا ،تسيير الموارد البشرية ،م زائر،  ،الطبعة الثانية مطبوعات ا  . 697،ص 6079ا

مية  ،رياض بن صوشة 3 كلية العلوم ااقتصادية والتجارية  عمال،دارة اأإ رسالة ماجستر ي الموارد البشرية مدخل استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية،ت
زائر ،وعلوم التسير   . 34ص  ،6001 ،جامعة ا

شر والتوزيعأدار  ،دارة الموارد البشريةإ ،فيصل حسونة 4  .731ص ،6008 ردن،اأ ،عمان ،سامة لل

مد عبد الباقي 5 شر والتوزيعال ،دارة الموارد البشريةإ، صاح الدين  امعية لل درية، ،دار ا رة، ااسك  .616-628ص ص  ،600 القا
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 مية التدريبأ:المطلب الثاني

ميته من كونه مدخا علميا أسب تحيث يك ،تدريبالدارة اموارد البشرية وظيفة إم الوظائف الي تقوم ها أن من إ
ولذلك  فراد العاملنن التدريب مثل وسيلة لتطوير اأأكما ،  ازمةارات الوظيفية اليكسبهم امهو  فراديزيد من فاعلية اأ

وانب التاليةمية التدريب أمكن توضيح   :من ا
 1:مؤسسةمية التدريب للأ:واأ

ة نقاط الضعف لأإ .7 ا أاداء سواء كان ذلك زالة ومعا  .داء امستقبلي امتوقعو اأأداء ا

 .ؤسسةامهارات اخاصة بالعمل ي كل مستويات امحسن امعارف و  .6

اذمن حل مشاكلها  ؤسسةالتدريب مكن ام .3  .كثرأقراراها بفاعلية  وا

ديد و  .9 فيذ سياساهاألصياغة  ؤسسةثراء امعلومات الي حتاجها امإيساعد ي   .دافها وت

اء قاعدة فاعلة  .9 م ي ب  .الداخلية ااستشاراتو  تصااتلايساعد

م ي ربط  .2  .امؤسسةداف أبداف العاملن أيسا

 .داريةساليب القيادة وترشيد القرارات اإأى تطوير إيؤدي  .1

اتيساعد ي خلق  .8 ا و حقيق الربحو  ،ابية داخلية وخارجيةإ ا ميتها   .العمل على ت

ظيمية ما يؤدي يساعد العاملن ي التعرف على اأ .4  .للمؤسسةالعامة ى توضيح السياسات إداف الت

م ي  .70  .مكانياهاإعلى اجتمع اخارجي وذلك هدف تطوير برالها و  امؤسسة انفتاحيسا

 :2فراد العاملينمية التدريب لأأ:ثانيا
هم من يزود التدريب اأ .2 كفاءة الداء واجبات عملهم بأفراد العاملن مهارات ومعارف قد ا تكون موجودة لديهم مك

 .امطلوبة

قق اأتصاات و فراد ي تطوير مهارات اإد اأيساع .1  .داء الفاعلالتفاعات ما 

اذعلى يساعد اأفراد  .3 كما يزيد من قابليتهم ومهاراهم ي حل امشاكل الي تواجههم ي بيئة  ،حسناأالقرارات  ا
 .العمل

                                                 
اشم فوزي العمؤيد عبد احسن الفضل ،يوسف حجيم الطائي 1 شر و  ،دارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكاملإ ،بادي،  الطبعة  التوزيع،الوراق لل

 .619- 613ص ص ،6002 ،، اأردنااوى
 ،سلسلة العلوم ااقتصادية والقانونية الدراسات العلمية،للة جامعة تشرين للبحوث و  ،داء العاملينأثر التدريب في أقياس ، آخرونعلي يونس ميا و 2

 .793ص ،6004 عمان، ،7دالعد، 37لداج
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اسب وطبيعة اأسن التدريب اأ .4 ذ يؤديها و عمال الي فراد العاملن ويطور سلوكيات تت العاقات الي تتطلبها 
 .ااعمال

مي العوامل الدافعية لأ .5  .الرقية ي العملللتطوير والتمييز و  فرادمام اأأداء ويوفر الفرصة يطور وي

 .فراد العاملن وحوادث العملأاخطاء أيقلل التدريب من  .0

جيدا امؤسسة مكان  نأدراكهم بإويعزز من  للمؤسسةفراد العاملن ووائهم اأ التزاميزيد التدريب من  أن مكن .7
 .للعمل

اجم عن عدم امعرفة بالعمل  .2 ها ضعف اأأيساعد ي تقليل القلق ال جم ع  .داءو قلة امهارات الي ي

اتو  وااتصااتل على حسن مهاراهم القيادية فراد العاملن بامعلومات الي تعميزود التدريب اأ .2 ا  .اا

 داف التدريبأ:المطلب الثالث

مية البشرية والي تتم عن طري م الوسائل ي عملية الت للوصول  صقل مهاراهم وقدراهم ومعارفهم قالتدريب أحد أ
داف وغايات ام قإى حقي لذلك جد لعملية التدريب  والتكامل ي ميع عملياها ونشاطاها امختلفة قوالتواف ؤسسةأ

ها نذكرداف الي العديد من اأ  1 :م
الية بي  عمالداء اأأمساعدة العاملن على  .7  .على مستوىأالوظائف ا

تجات و  ؤسسةام استمرارية .6  .فضل وجهأعلى  ااخدمات اخاصة هي تقدم ام

ا وازديادطاع امتدربن على امستجدات ي لال عملهم إ .3 و  .معارفهم 

ية فاءهمككساب امتدربن بعض امهارات الازمة لتطوير  إ .9 2 .امه
 

مية العاقات اإ .9  .امؤسسة وبن العاملننسانية ي ت

وية للعاملن .2  .رفع الروح امع

 .عماهمأ تقييمشراف على العاملن و تسهيل عملية اإ .1

 .دوران العمل منالتقليل  .8

دد وهيئتهم للقيام بإ .4  .عماهمأعداد العمال ا

 .فيض حوادث العمل .70

 

                                                 
ريري ، 1 ات حديثة في رافدة ا شر و التوزيع ،دارة الموارد البشريةإاتجا  . 777،ص  6079ردن،اأ ،عما الطبعة الرابعة،، دار اليازوري لل
ا في رفع مستوى اأالبرامج التدريبية في حر  سعود بن سعد الثبيي، 2 يةر ي العلوم اأسالة ماجستر  ،داءس الحدود ودور  ،معهد الدراسات العليا ،م
ية كادمية نايف العربية للعلوم اأأ  . 79ص  ،7448الرياض، م



 لكترونيةدارة اإالتدريب و اإ                                                                                : الفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــصل اأول
 

  
7 

 

  

 :ساليب التدريبأع و نوا أ:المطلب الرابع 
م طرق التدريب السائدة و ن من إ هما لموعة من اأ ،ساسيتانأنتشارا طريقتان إكثر اأأ ساليب حيث لكل م

اء أوى بالتدريب الطريقة اأ فتعر   شرحفيما يلي و  ،العمل مواقعما الطريقة الثانية فهي التدريب خارج أ ،داء العملأث
 .ائمة لكل طريقةساليب اماأالطريقتن و هاتن 

  داء العملأثناء أالتدريب :واأ
ذ الط ذ  انتشارسباب أومن  ، امباشر كر على عاتق الرئيسالعمل اأ ريقة اأوسع إنتشارا وفيها يقع عبءتعتر 

ي ومن الشروط اأ ي سهولة تعلمها ي وقت قصر، الطريقة ذ الطريقة  جاح  ا ل ب توفر  ن يلمأساسية الي 
ي ومن امزايا اأ ماما تاما بطبيعة العمل ومطالبه،إالرئيس امباشر  و ذاته مكان أساسية هذ الطريقة  ن مكان التدريب 

قيقيالعمل  و العملو  ا  1.بالتا يرتبط امتدرب نفسيا وماديا 
سيدا هذ الطريقةكثر اأأومن   :ساليب 

 :وامر الوظيفةأتدريب  .7

ةتدريب امتعلمن الذين لديهم دراية قليلة بسلوب مصمم لذا اأ جزة ي وظيفة معي ذا اأ ،الواجبات ام سلوب و
دما يتعلم امتدربون كيفية   2.جاز مهام الوظيفة امتكررةإمفيد جدا ع

 :التلمذة الصناعية .1

ةإى حسن مهارات الفرد و إسلوب ذا اأيهدف  ة معي اعية ويتضمن برنامج ا ،عداد للعمل ي مه لتلمذة الص
ة  ذا ا ،يعقبه تدريب على العمل ذاتهتعليما نظريا وعمليا لفرة معي وع من التدريب بالتدريب امهي أويعرف   3.يضال

 :التدوير الوظيفي .3

ذا اأ ،ةالوظيفالفرد ضمن سلسلة من الوظائف تسمى تعاقب  انتقالي  ولية ي سلوب للمتدربن اخرة اأويقدم 
ذا اأ. و فهم كيفية عمل الوحدات امختلفة للمؤسسةأ ،من الوظائفع امختلفة نوا عمل اأ اد إسلوب ومن ميزات 

وعة ب ااختصاصاتمن ذوي فراد أ تلفةأالعامة ويكسبهم معرفة وخرة مت  4 .عمال 
 
 

                                                 
مود، 1 ر الشيخ، خضر كاظم  ب و إ روان م شر والتوزيع، ،الكفاءات البشريةدارة الموا  .369،ص 6073 ،نرداأ عمان، وى،الطبعة اأ زمزم لل
 .688- 684،ص ص، عبد احسن الفضل، مرجع سابق مؤيد يوسف حجيم الطائي، 2
مد حرم 3 شر و  ،دارة الموارد البشريةإ ،حسن   .678 ص ،6073 عمان، وى،الطبعة اأ التوزيع،دار حامد لل
يم عبد اجيد القوقا 4 دارة إقسم  عمال،دارة اأإ رسالة ماجستر ي ،داء المشروعات الصغيرة و الصغيرة جدا في قطاع غزةأالتدريب  على ثر أ ،ابرا

امعة اإ ،كلية التجارة عمال،دارة اأإقسم  عمال،اأ  .33 ص ،6001 سامية، غزة،ا
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 :التدريب خارج مواقع العمل:ثانيا
ي  و خارجها ي جهات أ ،نفسها للمؤسسةستقل تابع ي قسم م أو ،أماكن خارج العملن يكون التدريب ي أو

د اإ هات أ ،و مراكز التدريبأدارة متخصصة مثل معا  1 .و امكاتب امتخصصةأو بعض ا
سيدا هذ الطريقةكثر اأأومن   :ساليب 

 المحاضرات .2

ي قيام امدرب ب ذ الطريقة إوتستخد ،لقاء امادة التدريبية بشكل رمي ومباشر ي مواجهة امتدربنإو يصال م 
ذا اأ ه من اموضوعامعلومات للحاضرين بشكل مباشر ويتوقف جاح   2.سلوب على كفاءة احاضر ومك

 :المؤتمرات .1

كثر  سلوب اأو يعتر اأ ،عضاءمية لكافة اأأعضاء لدراسة موضوع معن له عدد من اأيشرك فيه  اجتماعو 
و  ،كفاءة ي التدريب اسأو  .3العليا ةاإدار ب لتدريب رجال سلوب م

 :دوارتمثيل اأ .3

مشاكل فعلية ي لال  بتمثيل مواقف تعر عن امتدربنأسلوب جديد مثل سلوكاً مثيلياً حيث يقوم فريق من  و 
اولة إ تلفة ي  اول امشكلة من زوايا  لول يالعمل أو تت ترشيد  ويتمثل دور امدرب ي ،القطاعات امختلفة اد ا

ذا اأ. سلوك كل متدرب ياة القدرات و  ية ي تطوير امهاراتكثر فعالسلوب بكونه اأويتميز  امتصلة مواجهة مواقف ا
 4 .العملية

 :المناقشات .4

ذا اأ ددة،أعطاء ر إسلوب بيقوم امتدربن ي  اإويقوم امدرب بتوجيه و  يهم ي موضوعات  قشة ما يكفل دارة ام
ذ .مثل للمشكل امطروحأحل ى إالوصول  تمام باإعداد ويتوقف جاح  اقشةا اأسلوب على اإ ،امهارة ي  للم

 .5ن ا يكون عدد امشركن كبرأو  ،دارهاإ
 

                                                 
 .799،ص فيصل حسونة ،مرجع سابق 1
مد صاح، 2 توريجامعة  ،قتصادية وعلوم التسيركلية العلوم اإ ،رسالة ماجستر ،تقييم فعالية برنامج تدريب الموارد البشرية قريشي  ة ،م طي  ،6009 ،قس

 .12 ص
مد عبد الباقي 3  .614،687، ص ص  ، مرجع سابق صاح الدين 
هضةللة  ،حدث التغيير في المنظمات العامة الحكوميةإدور التدريب في  ،كليعايض شاي اأ 4  ،6079يل،فر أ ،العدد الثاي الثالث عشر، اجلد، ال

 .779 ص77:69، 79/76/6079بتاريخ  ،( (http://www.slideshare.netملت من موقع
 قسم عمال،دارة اأإرسالة ماجستر ي  ،ةيئات المحلية بالمحافظات الجنوبيعملية تقييم البرامج التدريبية في الهواقع  امن عبد الرمان سليمان امصدر، 5
رجامعة اأ دارية،لعلوم اإقتصاد واكلية اإ عمال،دارة اأإ  .69 ص ،6070 غزة، ،ز

http://www.slideshare.net/
http://www.slideshare.net/
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 مراحل عملية التدريب: المطلب الخامس 
تاجها اأفراد العاملون لت ديثة الي  وخراهم  طوير مهاراهميعتر التدريب استثمار مستمر مواكبة التطورات ا

عكس بذل ظمات التابعن ها كوأدائهم والذي ي فإن التدريب الفعال  وعليه، على تطوير اإنتاج واخدمة امقدمة من ام
 .يتم على أربعة مراحل مهمة

 :لشكل التا مراحل عملية التدريبويوضح ا 
 مراحل عملية التدريب :02 الشكل رقم

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ميد:المصدر ديثة لتسير  ،،طال زغبةبرحومة عبد ا افسية ي ظل امداخل ا مية اموارد البشرية كخيار اسراتيجي لتحقيق اميزة الت  ،امهاراتتدريب وت
افسية امؤسسات،املتقى الوطي اأ  ،جامعة بسكرة التجارية وعلوم التسير، و كلية العلوم ااقتصادية ول حول تسير اموارد البشرية مسامة تسير امهارات ي ت

 .2ص ،6076فيفري  66و67يومي 

 

 

 

 

حتياجات تحديد اإ
 التدريبية

 

 حتياجات اإ -
  دافاأ -

 تصميم برنامج التدريب
 
 لتدريبموضوعات ا -
 اساليب التدريب -
 امدربن  -
 ميزانية التدريب -
 مساعدات التدريب -

 تنفيذ برنامج التدريب
 
دول الزمي  -  ا
 مكان التدريب -
 للتدريب اليومية امتابعة-

 تقييم كفاءة التدريب
 تقييم امتدربن -
 تقييم اجراءات الرنامج -
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 :حتياجات التدريبيةتحديد اإ:ولى المرحلة اأ
ن إمت بشكل دقيق فما ذا إالي  ،امؤسسةتدريب العاملن داخل نقطة بداية عملية لتدريبية ا ااحتياجاتمثل حديد 

ها بشكل كبر ذ امرحل ،باقي امراحل حقق اهدف م ب ة بصفة خاصة على حديد القدرات و وتركز  امهارات الي 
ميتها لدى اأ  1 .نتاجية للمؤسسةفراد ح مكن زيادة الكفاءة اإت

ب لموع التغرات و "هاأالتدريبية على  حتياجاتاإعرف عملية حديد وت حداثها ي معلومات إالتطورات الي 
اتومهارات  ا  دافو تعرقل حقيق اأأنتاج و اإأللتغلب على امشاكل الي تعرض سر العمل  وسلوك العاملن وا

 "للمؤسسةسراتيجية اإ
 :ج التدريبيتصميم البرنام:المرحلة الثانية

داف التدريبية فيما لو كان التصميم دقيقاً وجيداً   ويع تصميم الرامج التدريبية ،وترمتها الي تضمن حقيق اأ
توى التدريب  ومدة الرنامج ومكانه مستلزمات الرنامج التدريي، امدربن، ،اأساليب التدريبية واختيار ،بتحديد 

 2 .وتكاليفه
 تنفيذ برنامج التدريب:المرحلة الثالثة

ي مرحلة إ فيذ  ذ امرحلة مهمة وخطرة ،الواقعى حيز الوجود و إخراجه إدارة الرنامج و إن مرحلة الت عكس  ،إن  وي
فيذ الرنامج يعتمد عإ، و ابا على امراحل التالية هاإ وأو فشلها سلبا أجاحها  هالى عدة عن ت سق :وامل م قدرة ام
نوعية الرنامج التدريي كأن يكون برنامج  الظروف امادية وغر امادية احيطة برنامج التدريب، ،امدربن يةنوع ،وامدربن

 3.و غر ذلكأو امالية أ اسبة،احو برامج ذات طابع في ي أ و لتدريب امدربن،أو الوسطى أ ،دارة العلياللقيادات اإ
4تقييم كفاءة التدريب: المرحلة الرابعة

   

سراتيجيات التدريبية ومدى جاحها ي حقيق جراءات الي تقاس ها كفاءة وفعالية الرامج واإها تلك اإأتعرف على    
 امشرفن وأامدربن  كما تقاس كذلك كفاءة ،كما تقاس ها كفاءة امتدربن ومدى جاح التدريب دافها امرسومة،أ

                                                 
مد زايد،  1 رة،  ،دارة الموارد البشرية رؤية استراتيجيةإعادل   .641ص، 6003جامعة القا

ميد، 2  ،سيير المهاراتتدريب وتنمية الموارد البشرية كخيار استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية في ظل المداخل الحديثة لت ،طال زغبة برحومة عبد ا
افسية املتقى الوطي اأ   جامعة بسكرة، التجارية وعلوم التسير،  ااقتصاديةكلية العلوم   ، امؤسساتول حول تسير اموارد البشرية مسامة تسير امهارات ي ت

 .1ص ،6076فيفري  66و 67يومي 
راء، بودية فاطمة، 3 ول حول تسير اموارد البشرية املتقى الوطي اأ ،يب الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائريةتقييم فعالية نظام تدر  بن زيدان فاطمة الز

افسية امؤسسات  .77ص ،6076فيفري   66 و 67جامعة بسكرة، يومي  التجارية وعلوم التسير،و  ااقتصادية، كلية العلوم مسامة تسير امهارات ي ت

ول حول تسير اموارد البشرية املتقى الوطي اأ ،مينألة لتنمية المهارات في شركات التحد المقومات الفعاأب كالتدري بودي عبد الصمد، مول طارق، 4
افسية امؤسسات  .2-9ص ص ،6076فيفري  66 و 67جامعة بسكرة، يومي  التجارية وعلوم التسير،قتصادية و ، كلية العلوم اإمسامة تسير امهارات ي ت
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  .على العملية التدريبية 

 :ىإن عملية التقييم هدف إوبذلك ف
ميتها ونق .7  .سراتيجيات التدريبية امستقبيلةاإاط الضعف و تفاديها ي الرامج و معرفة نقاط القوة وت

 .امتدربن من الرنامج التدريي استفادةحديد مدى  .6

اصر العملية ال .3  .أساليب التدريبتدريبية من مدرب ومتدرب ووسائل و قياس كفاءة ع

ا ااستمرارانية تقرير إمك .9  .ي الرنامج أو اإسراتيجية أو تغير

ا .9  .حسن برامج التدريب وتطوير

 

ية :المبحث الثاني  :لكترونيةرة اإاداإما
ولوجيـا يـة  نتائجمن  ااستفادة يتصاات بامؤسسات إى التفكر اإامعلومات و  أدى التطور ي لال تك الثـورة التق

اسو  باستخدام تقدم ب الي تسمح  ،لكرونيةدارة اإظهور اإ ، وكذلكامهامو  جاز اأعمالإي  نرنتاأشبكات و ب ا
ا من ب الروتو  بفعاليةحل العديد من امشكات  وتعمل علىلكرونية إاخدمات لأفراد بطريقة  ن والوساطة وغر

هدو  ،جاز العملإي  لكرونية من سرعةباإضافة ما تتميز به اإدارة اإ ،لالعوام  .تـوفر الوقـت وا

 :لكترونيةدارة اإاإعمال و اأ مفهوم: ولالمطلب اأ
 :1لكترونيةعمال اإتعريف اأ:وا أ

  كانت عر شبكة امعامات الدوليةلكرونية سواء  إامعامات عر وسائط تقدم كافة اخدمات و " : هاأتعرف على 
اأ( نرنتاأ)  ." و غر
 اانرنتامعامات عر شبكة تقدم كافة اخدمات و  :" هاأتعرف كذلك على  كما." 

 :لكترونيةدارة اإتعريف اإ:  ثانيا
و دارة اإن مفهوم اإإبصفة عامة  ديثة ي  ااعتمادلكرونية  ولوجيات ا نشطة اأمام ميع امعامات و إعلى التك

هاف هذ اإ، وقد تعددت التعاريوامهام داخل امؤسسات  :دارة نذكر م
  ظومة اأ:هاأمكن تعريفها على ا اأعمال و م فيذ 2.لكرونيا وعر الشبكاتإنشطة الي يتم ت

 

 

                                                 
شر و  ،دارية معاصرةإدراسات  كارنة،بال خلف الس 1  . 640ص  ،6004 عمان، ،وىالطبعة اأ التوزيع،دار امسرة لل

شر والتوزيع ،لكترونيةدارة اإاإ ،اسنسعد غالب ي 2  .61ص  ،6070 ،ردناأ ،عمان ،دار اليازوري العلمية لل
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  ها ،درة امؤسسة على تبادل امعلوماتق :1لكرونية تعيدارة اإن اإأ آخرونويرى وبن  وتقدم اخدمات فيما بي
من أمع ضمان سرية و  ،نرنتقل تكلفة عر شبكة اأأوب وبدقة عالية،عمال بسرعة وبن قطاعات اأ ،امواطن

اقلة   :ين ماأمعتمدة على مبد( ي مكانأي وقت و أي )امعلومات امت
اقلها عر شبكة اأ لكرونيا،إعداد امعلومات إيتمثل ي : تقي .7  .سريتهانرنت وضمان دقتها و وت

فيذ امعام: إجرائي .6  .ت عن بعد مع ضمان صحتها ومصداقيتهااخدماات و يتمثل ي ت
 لكرونية امستخدمة ي تقدم القرارات والعاقات اإشبكات اهياكل و :لكرونية للموارد البشرية بدارة اإوتعرف اإ

ظماتومزاولة وظ عان عن حيث يتم اإ ،لكرويالتوظيف اإو  ختياراامن حيث  ،ائف اموارد البشرية ي ام
مية ويتم التدريب و  نرنت،دم ها فوريا باإالتقالوظائف و  ودفع  ،احاكاةالوسائط امتعددة و نرنت و اأ باستخدامالت

وافز و  وك اإاأا قابات اأصاات وامفاوضات بن العاملن و تاإو  ،لكرونيةجور من خال الب داء و امديرين و ال
كومية عن طريق شبكات اأ   2 .عمالا

 عمال ي وشبكات اأ نرنتلأمكانات امتميزة دارية القائمة على اإالعملية اإ:هاألكرونية بدارة اإمكن تعريف اإ
رية توجيه والرقابة على اموارد و ال ،تخطيطال و  دافأجل حقيق أبدون حدود من  ،اآخرينو  للمؤسسةالقدرات ا

 3 .امؤسسة
  ولوجيا امعلومات لتقدم القيام م:يلكرونية دارة اإخر الإأوكتعريف هود الي تعتمد على تك جموعة من ا

اسب  تجات لطاها من خال ا تجات مع  اآام امة عن تعامل طالب ام و السعي لتخفيف حدة امشكات ال
ظيمي ءاأداالفعالية ي راد ما يسهم ي حقيق الكفاءة و فاأ  .4الت
  اء":هاأبعرف السامي اإدارة اإلكرونية عـن طريـق  ،وإحال امكتب اإلكروي الورقية عـن امعـامات ااستغ

ولوجيـا ااستخدام تها حسب خطـوات امعلومات، الواسـع لتك  وحويل اخدمات العامة إى إجراءات مكتبية تتم معا
فذة مسبقا 5"متسلسلة م

 

 

                                                 
شر و  دار وائل  ،دارية معاصرةإقضايا  ،امد اماعيل امعاي و اخرون 1  .86ص  ،6070 عمان، وى،الطبعة اأ التوزيع،لل

جار 2 امعية ،رة ااستراتيجية للموارد البشريةدااإ ،فريد ال درية ،الدار ا  . 391، ص6001 ،ااسك

شردار امريخ  ،ستراتيجة الوظائف والمشكاتلكترونية اادارة اإاإ ،جم عبود جم 3  .761ص  ،6009الرياض، ،لل

رساء إمتطلبات :حول  ملتقى وطي ،عرض تجارب لبعض الدول العربية(مفهومها،متطلبات تطبيقها)لكترونيةاإدارة اإ رضوان انساعد، ،فاقمد  4
كوومة اإ زائرا ارب بعض "لكرونية ي ا  .3ص  البليدة،  ،جامعة سعد دحلب التجارية وعلوم التسير،كلية العلوم ااقتصادية و  ،"الدولدراسة 

مد 5 دارة و رسالة ماجستر ي اإ ،ليم في ضوء بعض الخبرات العالميةالتعلكترونية في مكاتب التربية و دارة اإمتطلبات تطبيق اإ ،امد بن عبد اه بن 
مد بن سعود جامعة اإ ،جتماعيةكلية العلوم اإ التخطيط الربوي،  .1ص  ،6077 ،الرياض ،ساميةاإمام 
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ي تكوين دارة اإفاإ وسع أي لكرونية نفسها عمال اإن اأأمثلما  ،لكرونيةاإ عمالوسع من اأأمل و ألكرونية 
  1لكرونيةمل من التجارة اإأو 

 لكرونيةدارة اإمكونات اإ: 01الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 

 
شر والتوزيع ،اإدارة اإلكرونية ،مد الصري :المصدر امعي لل درية، ،وىالطبعة اأ ،دار الفكر ا  .79ص ،6002 اإسك

 
 :لكترونيةدارة اإخصائص اإ:المطلب الثاني

ولوجيا امعلومات و ن تزايد إ تمام بتك رة ليس من فراغالتقاا ديثة الظا حققها  ولكن نابغة من الفوائد الي ،يات ا
مدارة اإمتمثلة ي اإ ،نتيجة استخدامها وتطبيقها ي عرضها الي مكن لة من اخصائص و لكرونية لكوها تتميز 

قاط التالية 2 :ال
 

 السرعة و الوضوح .2
ـدففي ظل اإدارة اإ تاج  لكرونية لن  ا إى وقت طويلإتلك اأوراق الي  ا فحسبإليس  ،جاز بل أيضا  ،جاز

احفظها و  ،اأمر استلزمنسخة إذا  نسخها أكثـر مـن هة الي ستبت ي أمر ان إمكنتظـار عودهـا و إم  ،إرساها إى ا
  .مرات ي حال وقوع خطأ ماتكرار ذلك مرات و 

 عدم التقيد بالزمان و المكان .1

                                                 
شر و  ،لكترونيةدارة اإاإ ،مد الصري1 امعي لل درية، وى،الطبعة اأ التوزيع،دار الفكر ا  .79ص ،6002 ااسك

سن، 2 مد ا احور الثاي  ،داء متميز في القطاع الحكوميأدارية نحو المؤتمر الدولي للتنمية اإ التطبيق،لكترونية بين النظرية و دارة اإاإ حسن بن 
ديثة ي تطوير سالالتوجهات واأ ظمات،أيب ا -74ص ص ،6004نوفمر  9-7امملكة العربية السعودية، الرياض، قاعة املك فيصل للمؤمرات، داء ام

67. 

 لكترونيةاإدارة اإ

 الحكومة اإلكترونية اأعمال اإلكترونية

 التسويق
 اإلكتروني

 التجارة
 اإلكترونية
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الكرونية إذا ما م تعميمها اإص اإدارة من خصائ  تلف اإدارات أنه مكن مراجعتها طوال ساعات  فـي وانتشار
شبكاها الداخلية  كمـا أن وصـات ،نتنر ذ اإدارة متاحة عر اأ فمواقع فهي ا تتقيد ي عملهـا بـزمن معـن، ،اليوم

اجة إى مباي ضخمة إ اانرنتأو وصات شبكة  دود مكاتبها و عاب موظفيهـا و يسـتليست  إما مكان صغر 
اسوب و  عابيسـتيكفـي إ د نفسه أمـاملإدارة اإ امستخدمفضا عن أن  ،متعلقاهابعض أجهزة ا قوائم  لكرونية 

 1.ليس أمام اموظفنونية و إلكر خيارات و 
 حتفاظ بهاإدارة المعلومات ا اإ .3

م اليدوي ي إدارة معاماهاا تقوم اإدارة اإ بقدر ما تقوم على  ،لكرونية على مارسات اأفراد من موظفيهـا وجهد
ة از معاماتـه عبـر شاشـاها جإ للمستخدممن ضمن تلك الرامج ما يتيح و  ،إدارة امعلومات الي حتفظ ها ي برامج معي

ا و و   .تبسيطها له بدرجة أشبه بالتعليميةأزرار
 المرونة .4

ية و لكرونية إاإدارة اإ ها بفعل التق ما  ،التجاوب معهالأحداث و  السـريعة ااستجابةبفعل إمكاناهـا دارة مرنة مك
 .العوائق ي ظل اإدارات التقليدية لموعة من بفعلعلى تقدم كثر من اخدمات الي م تكن متاحة أبدا  اإدارة يساعد

 الرقابة المباشرة و الصادقة .5
 هاالكامرات الرقمية التـي فـي وسـعقع عملها امختلفة عر الشاشات و موا أن تتـابع أصبح بإمكان اإدارة اإلكرونية     

مهور تـي يتعامـل معهـاوكذلك على أجهزهـا ال ،تسلطها على كل بقعة من مواقعها اإدارية أن  كذا يصبح لدىو  ،ا
 .  اإدارة تلك اأداة امضمونة الصادقة الي تقيم ها أنشطتها

 السرية و الخصوصية .0
جب ما ملكه تلك اإدارة م اخصوصية للمعلومـات امهمـةة السرية و لكرونيمن خصائص اإدارة اإ ها  ن برامج تؤم

اللذين تتمتع هما  الشـفافيةفعلى الرغم من الوضوح و ، الصاحية عدم إتاحتها إا لذويو  ،البيانات امهمةامعلومات و 
تلـف أنـواعإ اإدارة اإلكرونية ـال علـى  طبق بطبيعة ا ذا ا ي  السريةخفاء و ن قدرها على اإأذ إ ،امعلومات ا أن 

ع و  ،تكون عالية عل الوصول  ،ااخراقلديها أنظمة م ا و إما   .الصعوبة ملفتها احجوبة أمرا بـالغى أسرار

 :لكترونيةدارة اإاإ فوائد :الثالثالمطلب 
ا اليوم دليل على جاعتها والفوائد الي تقدمهالكرونية ي دارة اإن تطبيق اإإ ها على و  ،مؤسسات ا ذكر البعض م مك

حو التا  :2ال

                                                 
شر،اجموعة العربية للتدريب و  ،لكترونية وتطبيقاتها الوظيفيةدارة اإاإ مود عبد الفتاح رضوان، 1 رة، ال  .67ص، 6073 القا

اإدارة الربوية  رسالة ماجستر ي، التعليم بالعاصمة المقدسدارة العامة للتربية و لكترونية في اإدارة اإمكانية تطبيق اإإ مد العريشي، مد بن سعيد 2
 .39-33ص ص  ،6008 امملكة العربية السعودية، م القرى،أكلية الربية، جامعة  ،والتخطيط
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ميع .7   .و بكفاءة تقدم اخدمات إى ا

افسة .6 مو والقدرة على ام   .تسهيل ال

ية والتشفر وبقية  .3 يـة حتياجاتاإتطوير ب حتية عامة ي حقل التق وسبة ااتصالي بيئي  التق  .وا

 .والريادة ي اأعمال اابتكار .9

 .نرنتاأ استخدامحفيز  .9

 :خالمن  إعطاء دور أكثر إسراتيجية للموارد البشرية .2

 ة تتعلق بإدارة اأداءتطوير معلومات جديد. 

 تصااتالعمل على تطوير أنشطة اإ. 

 ع القرار  .توفر معلومات مساعدة كل العاملن ي ص

 .حسن عمليـة امتابعـة وتقيـيم مسـتوى حسـن اأداء  .1

 .أقل عرضة لأخطاء .8

 .تقليل تأثر العاقات الشخصية على اجاز اأعمال .4

 1 :خرىأى فوائد إضافة باإ 
 . ابيا على عمل امؤسسةإعلى العمل الورقي بشكل ملحوظ ما يؤثر  ااعتماد تقليل .7

فيذ  اختصار .6  .اإداريةجاز امعامات إوقت ت

 .خرى داخل وخارج بلد امؤسسةومع امؤسسات اأ ،امؤسسة امختلفة تلف أقسامبن  ااتصالجراء إتسهيل  .3

 :لكترونيةدارة اإداف اإأ: المطلب الرابع
اف عظيمة تتفق وثورة امعلومات دألكرونية يعكس رغبة صادقة بتحقيق دارة اإى تطبيق اإإن التحول إ

،ااو  ا و ما تصاات الي تعيشها البشرية ي الوقت ا عكس على شكل  و تقدم اخدمات على حد أداء الوظيفة و ي
داف اإدارة اإ ولذلك ،سواء م أ قاط التالية لكرونية يمكن تلخيص أ 2 :ال

 

 .ساعة وطيلة أيام اأسبوع24تقدم اخدمات للمستفيدين بصورة مرضية خال  .7

اسبةحقيق السرعة امطلوبة إ .6  .جاز العمل وبتكلفة مالية م

ولوجي  .3 اد لتمع قادر على التعامل مع متغرات العصر التك  .إ

                                                 
مد عزب، 1 شر و  ،وىالطبعة اأ ،داريةون اإرونية في الشؤ لكتدارة اإساسيات اإأ عزب  رة، التوزيع ،دار الكتب العلمية لل   .70ص ،6073 القا

اصر، 2 مة اإ مد قريشي، موسي عبد ال ،مؤسسات التعلي داريلكترونية في تطوير العمل اإاإ دارةمسا العدد  ،(700-81)للة الباحث م العا
مد خيضر،التاسع،  .84ص ،6077 ،رةبسك جامعة 
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 .تعميق مفهوم الشفافية والبعد عن احسوبية  .9

اسرية امعلومات و لى أمن و فاظ عا  .9 اطر فقد  .تقليل 

 .1جاز امعاماتإختصار مراحل ادارية من خال التقليل التقليل من التعقيدات اإ .2

 .2البيانات بصورة فورية للمستفيد ومتخذي القرارتوفر امعلومات و  .1

و التحول  امؤسسةتوافق  .8  .وراقأدارة با إمصطلح  ى التعامل االكروي وحقيقإمع التوجه العامي 

اجة ي اإلكرونية دارة اإيؤدي تطبيق اإ .4  .داريةعمال اإأى التقليل من اموارد البشرية الزائدة عن ا

ا الرمية بصورة موحدة .70  .3ميع البيانات من مصادر

  دارة كافة امواردإدارة العليا ومتابعة و اإزيادة الرابط بن العاملن و  .77

الفعالية ي تقدم اخدمات العامة للمستفيدين و و حقيق الكفاءة و  لكرونيةدارة اإلرئيسي لتطبيق اإن اهدف اإو 
 .4مثل للموارد البشرية احدودةستغال اأاا

 لكترونيةدارة اإمتطلبات تطبيق اإ: المطلب الخامس 
يم وال             ظريات واأساليب واإجراءات واهياكل والتشريعات اليمثل اإدارة اإلكرونية حوا واسعا ي امفا

ية وامع إها عمليةو  تقوم عليها اإدارة التقليدية،  ،البيئية، التشريعية، امالية، لوماتيةمعقدة ونظام متكامل من امكونات التق
ا لكرونية وإخراجها إى حيز الواقع وبالتا ا بد من توفر متطلبات عديدة ومتكاملة لتطبيق اإدارة اإ ،البشرية وغر

 .العملي
 :وتتمثل فيما يلي :المتطلبات اإدارية :أوا
 وضع اإستراتيجيات وخطط التأسيس .2

فيـذ    هات  ويتطلب ذلك تشكيل إدارة لتخطيط ومتابعـة وت  ووضع اخطط مشروع اإدارة اإلكرونية وااستعانة با
 

                                                 
كلية الدراسات  ، داريةرسالة ماجستر ي العلوم اإ ،لكترونية في السجوندارة اإجاات ومتطلبات ومعوقات تطبيق اإم شائع بن سعد مبارك القحطاي، 1

ية،جامعة نايف العربية للعلوم اأ العليا،  .72-79ص ص ،6002 ،الرياض م

شر والتوزيع دار ،وىالطبعة اأ ،لكترونية وتطبيقاتها المعاصرةدارة اإاإالمعرفة و  ،ديوابال محمود ال مود حسن الوادي، 2  ،6077 عمان، ،صفاء لل
 . 646ص 

مد يوسف، 3 ، ، رسالة ماجستر ي إدارة اأعمال، كلية الدراسات العلياواقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في الجامعات الفلسطينية النظامية يوسف 
امعة اإسامية،غزة،   .33، ص6004ا

، قصىللة جامعة اأ ،ةالمفتوح جهة نظر العاملين في جامعة القدسداري من و لكترونية في تفعيل ااتصال اإدارة اإدور اإ مد عبد اه اشتيوي، 4
 .661ص ،6073 غزة، ،( 698- 678)، اجلد السابع عشر ،العدد الثاي



 لكترونيةدارة اإالتدريب و اإ                                                                                : الفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــصل اأول
 

  
17 

 

  

 1.امواصفات العامة ومقاييس اإدارة اإلكرونية عااستشارية والبحثية لدراسة ووض
 القيادة  .7

ولوجيا امعلومات واإ تطوير قيادة إدارية تتعامـل بكفـاءة وفعاليـة مـعن إ م الوسـائل امهمـة أيعتر  ،تصااتتك حد أ
جاح لاإ إن وجود القيادةو  ،لكرونيةانبثقت حديثاً عن حقل إدارة امعرفة واإدارة اإ التـي و شرط ل  امؤسساتكرونية 
دة امؤسساتلكرونية أو اإ دلة ي أنشطة اأعمال اإ امسـت ذ القيادة يعي  ،لكرونيةإى امعرفة وام ذلك أن وجود 

رية القادرة على  الكفـاءات باختصارلكرونية مثـل القيادة اإدارية اإ ،امعلمو  أيضا وجود القائد امستمع و  بتكارااا
ظيميـة دسة الثقافة الت  2.والتحديث وإعادة 

 الهيكل التنظيمي  .6
اعة غر مائـم      موذج اهرمي التقليدي للمؤسسة الذي واكب عصر الص ديدة ي عصر  أصبح ال ماذج اأعمال ا ل

ولوجيا امعلومات و  ظيمية امائمة لأع إذ جـد أن اهياكـل ،اإلكرونية اإدارةتك ي امصفوفات الت مال اإلكرونية 
ية امرتبطـة ظيمات اخايا ا سيج اإ والشبكات وت ويتطلب تطبيق اإدارة اإلكرونية إجـراء تغييـرات فـي  ،تصااتب

وانـب اهيكليـة ظيمية واإجراءات واأساليب ا ا ،والت وإعادة اإجراءات  ،سب مع مبادئ اإدارة اإلكرونيةيث تت
 3.الداخلية ما يكفل توفر الظروف امائمة لتطبيق اإدارة اإلكرونية بشكل أسـرع وأكثـر كفـاءة مليـاتوالع
 وتوعية وتثقيف المتعاملين  ،تعليم وتدريب العاملين .9

إستعمال أجهزة الكمبيوتر وإدارة الشبكات وقواعد  اموظفن على طرق تدريب كافةتتطلب اإدارة اإلكرونية 
د أو مراكز تدريب أن يتم ذلك بوا و يفضل ،بشكل سليمامعلومات الازمة للعمل  كافةمات والبيانات و امعلو  سطة معا

ظم التعليم والتدريب  ،جذرية ي نوعية اموارد البشرية امائمة ها إحـداث تغيـراتو  ،متخصصة ظر ب ذا يعي إعادة ال و
الية ديد مواكبة  ا على كافة  اأساليب التعليمية والتدريبيـة، الرامج، ي ذلك إعداد اخططما متطلبات التحول ا

ب نشر ثقافة  ،امستويات ذا أنه  توعية أفراد و  ،ستخدامهاإوسائل طرق و و " لكرونيةاإدارة اإ"ستخدام إأضف إى 
فسي والسلوكي وال اجتمع بثقافة وطبيعة اإدارة اإلكرونيـة وهيئـة  . 4تقي واماديااستعداد ال

 

                                                 
عة نايف جام،كلية الدراسات العليا  ،ماجستر ي العلوم اإدارية رسالة ،متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق اإدارة اإلكترونيةمر، إيهاب ميس أمد ا 1

ية  .69ص، 6001 امملكة العربية السعودية، ،العربية للعلوم اأم

مد العريشي 2  .93-96ص ص  ،مرجع سابق ،مد بن سعيد 

 .40ص مد قريشي، مرجع سابق، اصر،موسي عبد ال 3

شر والتوزيع و  وى،الطبعة اأ ،لكترونيةدارة اإاإ مد،أمد مر  4  .16ص ،6004 عمان، الطباعة،دار امسرة لل
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 تشريعية وتحديثها وفقا للمستجداتوضع اأطر ال .5
و اإدارة اإلكر  أي إصدار القوانن واأنظمة واإجراءات التـي  ،ونية وتلي متطلبات التكيف معهاتسهل التحول 

تلفة وبالطبع فـإن التحـول إلـى تاج بيئة قانونية وتشريعية  صـوصكما أن  ،اإدارة اإلكرونية   وجـود التشـريعات وال

تـائج  .1القانونية يسهل عمل اإدارة اإلكرونية ويضفي عليها امشروعية وامصداقية على كافـة ال
 المتطلبات البشرية:ثانيا 

صر البشري   م اموارد الي مكنو الع وله أمية كبرة ي تطبيق  ،مؤسسة لتحقيق جاح أي ااستثمار فيها من أ
شـأ لـإدارة اإدارة صر البشريمن و اإلكرونية  لـذلك فـإن اإدارة ،اإلكرونية اإلكرونيـة حيـث يعتبـر ام فهم  ،إى الع

ية اإنسانية  الذين مثلـون ،اخراء وامختصون العاملون ي حقل امعرفة هم  ،ورأس امال الفكري ي امؤسسةالب وم
2ضابط البيانات ،مرلونا ،امساعدون،الوكاء  ،امديرون:

. 

  المتطلبات التقنية :ثالثا
ية التحتية انب إى ضرورة   ،لإدارة اإلكرونية مائمة وتتمثل ي توفر الب ذا ا رتباط إومن امهم اإشارة ي 

ميع أماط يات اإدارة اإلكرونية  ولوجيا الرقمية من وسائط وشبكات وأدوات وتق ولوجي ،التك ا الرقمية تتطور فالتك
وع أماطها بسرعة عالية دمات  ،كما تت ما يضع خيارات دائمة ومفتوحة أمام اإدارة مثل ربط بعض أنشطة اأعمال 

قالاهاتف  ياها ال ولوجيا امعلومات واستخدام ،مع اإنرنت وتق يات شبكات اأ أدوات ونظم تك  ،نرنتوتق
ذ، اإكسرانت ،نرانتاأ صراً مهماً وأساسياً وسبباً ي تطبيق اإدارة اإلكرونية وتعتر  وما زاد من  ،الشبكات ع

تلف  استخدام أميتها انتشار اسوب ي  اجة إىإاجاات بغرض حسن أداء العمل وسرعته و ا تبادل  زدياد ا
قسم إىإوعلى العموم ف ،امعلومات والبيانات ية ت ية التحتية التق  :3ن الب

  .امختلفة بدور نقل امعلومات وتبادها عر امواقع تقوم :قنيات اإتصالت .7

ية التحتية لإدارة اإلكرونية ما يلي :تقنيات الحاسب اآلي ومكوناته .6 اسوبية للب م امكونات ا  :ومن أ

 اسب اآ مختلف أنواعهاوتتمثل ي أج: امكونات امادية   .حقة هاإى اأجهزة امل ، إضافةهزة ا

                                                 
مد الكبيسي  1 دارة إرسالة ماجستر ي  ،طرلكترونية في دولة قظم المعلومات التابعة للحكومة اإلكترونية في مركز ندارة اإ، متطلبات تطبيق اإكلثم 

امعة اافراضية الدولية، قطر، عمالاأ  .31، ص6008، ا

الربوية  ، رسالة ماجستر ي اإدارةلكترونية في المدارس الحكوميةشرية والمادية لتطبيق اإدارة اإ، المتطلبات البخليفة بن صاح بن خليفة امسعود 2
 .39، ص6008 القرى، امملكة العربية السعودية،، جامعة أم كلية الربية والتخطيط،

ات، 3 س  ،جامعة عن مس ،كلية الربيةرسالة ماجستر ي ادارة تربوية،   ،لكترونية في الجامعات الفلسطينيةدارة اإإتطبيق ا معوقات ساري عوض ا
رة،  .98، 91ص ص ،6077 القا
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 طقية  .تشمل نظم برامج التشغيل وبرامج التطبيقات: امكونات ام
، التوصيات السلكية ،امكانية امواقع: مثل المؤسسةمستلزمات البنية التحتية أعمال الحاسب اآلي داخل  .3

  .اأجهزة امساندة
ذ الشبكات أومن  : شبكات الحاسب اآلي .9  .كسراناتاإ و  نتااإنر شبكة  ،تاإنرن :م 

 1المتطلبات اأمنية :رابعا
م معضات العمل  ريو  امعلومات منأمع  ،لكرونياإتعد مسألة أمن امعلومات من أ حفظها وتطبيق  الوثائق الي 

ة و  قل عليها إجراءات امعا فيذ متطلبات العملال من امعلومة يشكل ضرورة قصوى لضمان أن ضمان إو  ،إلكرونيا لت
ن اإدارة إنرنت فـستخدام شبكة اأإتقليص التأثرات السلبية على ولتحقيق أمن امعلومات و  ،لكرويح العمل اإجا 
هاتتطلب القيام ببعض اإ لكرونيـةاإ  :جراءات م
يات امعلومات ما فيها خدمة اأ .7 ية لتق  .نرنتوضع السياسات اأم
ية ي اإامخالفات اأت و العقوبات امتعلقة بالتعدياوضع القوانن و  .6  .لكرونيةدارة اإم
ية كالبطاقات الذكية إبعض الوسائل اأ ستخداما على عتماداا .3 وية م  .امستخدمثبات 

 

ية التدريب اإ:المبحث الثالث  لكترونيما

م اأنشطة الي تستخدمها اإدارة ي أي لكروياإ يعتر التدريب طبيعة ونوع  نتمهما كا مؤسسة أحد الوسائل وأ
مية القدرات العلميـةمن أج ،واختصاصهاعملها  و  والـسلوكية العمليـة، ل تطوير وت للعاملن بالشكل الذي مهد الطريق 

اوازد امؤسسةمو  تماما لكروياإ لذا يلقى التدريب. البيئة الداخلية واخارجية ىومواجهة التغرات على مـستو  ار  ا
ـذا .امعاصرة ةامؤسس يمتزايدا  طبـق  تمام وي بأمية الدور الذي تلعبه اموارد البشرية  لاعراف لكروياإ بالتدريب اا

ميـة القـدرات افسية  ي خلق وت  .للمؤسساتالت
 التدريب اإلكتروني مفهوم :ولالمطلب اأ

مية وتطوير اموارد البشرية إلكروي خيار صبح التدريب اإأ اور تطوير العمل و نسراتيجي لت م  جاح ظرا لكونه من أ
 .فراد العاملن وذلك ما له من فوائد ومزايا عديدة زيادة كفاءات اأامؤسسات و 

اث والكتب وامؤلفات قد تعددت التعاريف ي كثر منلو  ولذلك ، والي م تتفق على تعريف شامل وواضح له ،اأ
 :حو التالكروي على المكن تعريف التدريب اإ

                                                 
 .39،39ص ص شائع بن سعد مبارك القحطاي، مرجع سابق، 1
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  ية على ":7التعريف ية الرقمية امب قلة مشبعة بالتطبيقات التق ظومية تتم ي بيئة تفاعلية مت  استخدامو عملية م
اسوب متعدد الوسائط و شبكة اأ قائب و اأنرنت وا قلة لعرض الرليات وا  ،لكرونيةالدورات التدريبية اإجهزة امت

ية مج التدريبية  الرالتصميم وتطبيق وتقوم لتحقيق التفاعلي و  ،نظمة التدرب الذايأتباع إب ية،لتزاماغر و التزام
اءا ،تقان امهاراتإداف التدريبية و اأ حياهم ، ظروف عملهم، مستوياهم الفكرية، على سرعة امتدربن ي التعلم ب

غرافية 1"ومواقعهم ا
 

  اسب اآ عملية يتم فيها هي" على أنه يعرف:6التعريف ية ا ية بالتطبيقات امعتمدة على تق ئة بيئة تفاعلية غ
االي م ،وشبكاته ووسائطه امتعددة داف العملية التدريبية من خال تفاعله مع مصادر  ،كن امتدرب من بلوغ أ
دود امكان والزمان ،وذلك ي أقصر وقت مكن ودة من دون تقيد  2".وبأعلى مستويات ا

 

 

 :نذكر أمها ،لتفرقة بن التدريب اإلكروي ومصطلحات أخرىكما مكن التمييز وا
 الفرق بين التدريب اإلكتروني و التعليم اإلكتروني: 

كامدرسة   التعليمية بامؤسسةلكروي مرتبط إن التعليم اأحيث  التطبيق آليةيتجسد الفرق بشكل جلي وواضح ي      
امعة و أ تديات و أيكون ذلك من خال متابعة نشاط الطاب و ا اء الدراسة كام وي لكر ما التدريب اإأ ،الشاتث

تمون إى مؤسسةشخاص ا يستخدم لتدريب لموعة من اأ ويكون  ،يل كوادر بشريةأكتدريب العاملن وتتعليمة   ي
سويتفيدين من التدريب اإامس  3.داريةمؤسسات اإا لكروي م

 
 
 
 
 
 

                                                 
 ، كلية الربية،ولى في تطبيقات تقنية المعلومات و تكنولوجيا ااتصال في التعليم و التدريبمشاركة مقدمة الى الندوى اأ علي بن شرف اموسوي، 1

 .3ص ،6070 ،افريل 79-76 جامعة املك سعود،

 ملت من موقع ،6079فيفري  79حد اأ التدريب،م و موسوعة التعلي ،سمال الفكريألكتروني وتنمية الر لتدريب اإا مد فراس بن عودة، 2

http://www.edutrapedia.illaf.net70:98، 79/76/6079، بتاريخ. 

مد حسن، 3  موقع ملت من  ،6004وت ا 07العدد الرابع، لكروي،للة التعليم اإ ،لكتروني وتنمية الموارد البشريةالتدريب اإ شوقي 

http://emag.mans.edu.eg 70:96، 79/76/6079، بتاريخ. 

http://www.edutrapedia.illaf.net/
http://emag.mans.edu.eg/
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 لكترونيالتدريب اإن التدريب التقليدي و الفرق بي  

 التدريب اإلكرويالفرق بن التدريب التقليدي و  (:02)الجدول رقم

 التدريب اإلكتروني التدريب التقليدي وجه المقارنة
 

 امدرب مشارك وأحياناً متعلم امدرب ناقل للمعرفة وملقن امدرب
و اأساسا امتدرب و اأساس مدرب   امتدرب 
 متغر ومتجدد باستمرار ثابت لفرة طويلة احتوى
قائق، تذكر،حفظ  امعرفة  ابتكار ،استفسار تراكم ا
 الركيز على نوعية امادة امقدمة الركيز على كمية امادة امقدمة الركيز

 ياً وجغرافياً واسع اانتشار زم دود جغرافياً  الوصول واانتشار

 متوسطة مرتفعة التكلفة
  http://www.bakkah.net.sa/ar/e-learning :المصدر

 

 لكترونيستخدام التدريب اإإمبررات : الثانيالمطلب 
التحديات الي تشر إى وجود فجوات قد تؤدي إى الضعف و ا بوجود لموعة من القضايا و يتميز العصر ا

مية و خاصة ي لـال التدريب ي عصر يتطلب من الفرد بأن يكون دائم التدريب نظرا القصور ي مواجهة متطلب ات الت
 .لتجدد امعلومات 

م مررات استخدام التدريب اإ  : 1لكروي عر شبكة اأنرنت ما يليومن أ
 :التفجر المعرفي والتقدم التكنولوجي  .2

ا الية و .  بوفرة امعلومات وتراكمها بشكل سريعيتميز العصر ا ومثل التطـورات ا  ي ااقتصاد العامي امتوجه 
د ادة امست افسة ا م التحديات ة بدرجة كبرة على امعلوماتية و التكامل و ام  .معرفة أ

 :سرعة نقل المعلوماتتصاات و ثورة اإ .1

ية ي لال امعلوماتالث استمرار ائل و ما و  ،وااتصاات ورة التق ها مـن تطور  تج ع ة البيانات ي متصل ي معا
ها ،وامعلومات ليانقلها و  اسرجاعها، ،زي  .عاميا بسرعة فائقة وتكلفة معقولةو  تدفقها 

                                                 
1 http://electronictraining.blogspot.com , 14/12/2015,11:30. 

http://electronictraining.blogspot.com/
http://electronictraining.blogspot.com/
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 :(السكانية)اأوضاع الديموغرافية .3
ن مثل حديا   مو روري التخطأصبح من الض، و كبرالقد أصبح الوضع السكاي ي الوقت الرا ذا ال يط مواجهة 

 . إسكان صحة و  ،تدريب ،لق ضغطا على اموارد الطبيعية وعلى مؤسسات اخدمات من تعليمأن ذلك  ،امتسارع
لة .4  :القصور في تكوين الكوادر التدريبية المؤ

ا أحد امرتكز يعتر تطوير الكوادر التدريبية و  ابد أن تشهد امرحلة القادمة و  ،ات اأساسية لتطـــوير التدريبإعداد
مية ي اجتمعطفرة من حيث إعداد الكوادر التدريبـــية والتخصصات امطلوبة وفق خطة مسبقة مقا   .بلة احتياجات الت

  :عجز مؤسسات التدريب التقليدية عن تقديم فرص التدريب لفئات معينة من المجتمع .5
، قد تعــود لفئات متعددة للكثر من اأسباب التدريبلتعليم و عاي من عدم توفر فرص اما زالت اجتمعات ت
فسيةأسباب اقتصادية أو عائ سمية وال ية   ،سياســية كااعتقااتاسباب  ،لية أو صحية كاإعاقات ا أسباب مه

اجة  أو ،تغراجتماعية كتطور اجتمع و اسباب العمل، مكان  عن بعدكالأسباب جغرافية   ،ي سن مبكر كالعمل
ية مع ة مواكبة ما يطرأ مــن تطور وتقدم علمي و صاحب العمل إى مهارة ف ولوجيي   .تك

مية:المطلب الثالث  لكترونيالتدريب اإ أ
مهارات وحسن خرات امتدربن بطريقة أكثر فاعلية  نرنت يسهم بشكل مباشر ي صقلعر شبكة اأإن التدريب 

قل والتصفح عر شبكة اأن سإو  ،زمانيةحيث التكلفة امكانية وال من  ،نرنت يسهم ي تطوير العملية التدريبيةهولة الت
  :1لكروي ي ما يليالتدريب اإ أميةمكن لذلك 

 .سهولة وسرعة الوصول للمحتويات واأنشطة بأي وقت وأي مكان : امرونة وامائمة .7
ها قدرة ا .6  .متدرب أن يتدرب بسرعة أو ببطيءمراعاة الفروق الفردية بن امتدربن وم
ع املل تدريبيةوأساليب  يقدم تسهيات، .3 وعة م  .مت
فس امصدر اآافكما يسهل وصول  ،بأعداد كبرةيُسهل متابعة امتدربن ولو كانوا  .9 اف  ،ل ي نفس الوقت 

 .امصادر الورقية
دول تل:الــوقــــت .9 يث  ظيم وقت  تسب وظروف العملحيث يوفر ويتيح للمتدرب ت كما   ،والعائلة قيه لدورته ما ي

 2 .يتيح له القفز عن مواد ونشاطات يعرفها

                                                 
ملت من  بدون تاريخ،، دراسة مخصصة لحالة التربية والتعليم العالي بفلسطين:لكتروني في فلسطينرؤية مستقبلية للتدريب اإمد الطميزي، أميل  1

 .76:91، 9/77/6079بتاريخ  ، http://jamil- itmazi.blogspot.com                          موقع

جاح  مؤمر اقتصاديات امعرفة، ،المصرفية العاملة في فلسطينلكتروني  في المؤسسات المالية و التدريب اإمعاذ اامر،  عروف دويكات،م 2 جامعة ال
ية  .9-3، ص ص6001فريل،أفلسطن،  ،الوط
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فض تكلفة السفر،:الــمال .2 قل، حيث  فاض تكاليف  امعيشة، الت إضافة إى تقليص تكلفة ضياع وقت العاملن وإ
 .باستخدام الشبكاتوذلك الدورات التدريبية 

وكذلك إتاحة الفرصة  ااتصال والتفاعل اإلكروي امباشر بن امدرب وامتدربن، إمكانية:اإتصاات والتفاعل .1
هم  قاش ،من خال وسائل الريد اإلكرويللمتدربن التفاعل الفوري إلكرونيا فيما بي تديات ال  .م

 .إمكانية التدرب بأي مكان يتوفر فيه حاسوب وإنرنت .8

1.ى التدريي يفوق مراحل ما يتم اكتسابه ي التدريب التقليديمقدار التعلم وكم ونوع وشكل احتو  .4
 

مي فيه حس التعلم الذاي وامثابرة .70 مي امسؤولية لدى امتدرب وت  .ي

2 .سهولة تطوير احتوى التدريي اموجودة عر اانرنت .77
 

 .وظيفة امدرب ستصبح مثابة اموجه وامرشد .76

 .وى تقدم امتدربيتيح طرق متعددة ي تقييم وقياس مست  .73
داف التدريب اإلكتروني: المطلب الرابع  أ

داف عديدة تسعى امؤسسات إى حقيقها من خاله،  و   3 :تتمثل يللتدريب اإلكروي أ
ا البشريةبمساعدة امؤسسات  .7 مية موارد  .تعديل الطرق التقليدية ي ت

يات حديثة دامباستخهيئة امتدربن إنتاجية أكر ي لتمع امعرفة  .6  .تق

ج التدريبمواكبة التح .3 ا ا وأساليبها ،تصميمها، ديث امتسارع ي م  .توا
 . مكن امتدرب من التدريب بأقل تكلفة وجهد ووقت .9
 .زيادة وتوسيع قاعدة امشاركة ي برامج التدريب نتيجة مرونة أسلوب التدريب اإلكروي .9

ين من إ .2  . دارين وأكادمينتبادل اخرات بن فئات امع

اسبة .1  4 .تطوير اموظفن على أحدث الطرق وامهارات وإكساهم الكفاءات ام
اجة إى ترك عملهمتدريب وتعليم العاملن و التمكن من  .8 يلهم دون ا  .تأ

                                                 
  م التحميل من موقع ،6073مارس، 72، السبت وني على شبكة اانترنتلكتر وتنفيذ التدريب اإ مراحل وخطوات تصميم مد كردي،أ 1

https://kenanaonline.com76:69، 79/76/6079، بتاريخ. 

 ،(309-649)الداراسات، العدد السابعللة الواحات للبحوث و  ،لكتروني مفهوم جديد لتنمية الموارد البشريةالتدريب اإ جباري شوقي، زرقن عبود، 2
 .303،ص6004  م البواقي،أ جامعة العري بن امهيدي، العلوم التجارية،لية العلوم ااقتصادية التسير و ك

 .3علي بن شرف اموسوي ، مرجع سابق،ص 3

مود  4 يم  م حميلها من موقع ، 09/07/6076 جراسا ااخبارية، ، وكالةلكترونياليف التدريب من خال التدريب اإتخفيض تك  طه،أعبد اه ابرا
http://www.gerasanews.com 76:90، 09/77/6079، بتاريخ. 

https://kenanaonline.com/
http://www.gerasanews.com/
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   لكترونيساسيات التدريب اإأ: المبحث الرابع
و نإن التدريب اإ ولوجيا ى ظع إالي ترج، و لةتيجة لعدة من التطورات امتداخلكروي  هور وبداية الثورة التك

اجة إى وجود تدريب إ ،امعلوماتيةو  ا ي إظهار ا داف امؤسسة الي سامت بدور واجتمع لكروي من أجل حقيق أ
د ذاتهو   . الفرد 

 لكتروني عناصر التدريب اإ: ولالمطلب اأ
اصريقوم التدريب اإلكروي على ثاثة  ذ  للوصول ع داف احددة للعملية التدريبية، و اصرإى حقيق اأ  الع

  1:ي
 المتدرب .7

ه من أداء مهام عمله امتدربعادة يكون  ا علمياً لدرجة مك تساعد على  كما أنه يكتسب خرة مع الزمن ،مؤ
ية واأويصاحبه تطور ي يتوقف إا أن التطور ا ،التكيف والتأقلم مع امتغرات امختلفة ذا يتطلب ضرورة ساليب و  التق

ديد ع بأمية التدريب اإلكروي إن جاح التدريب، و التزود با  اإلكروي يعتمد إى حد كبر على وجود متدرب مقت
داف واخرات وامستويات الوظيفية  ،اجته إليهو   .وبوجود متدربن يشركون ي نفس اأ
  المدرب .6

اس اختيارلذلك فإنه من امهم  دور مهم، اإلكرونية لتدريبعملية االلمدرب ي ل مع بن امدرب ام ب الذي 
ل العلمي و  عله قادرا على  ،اخرة العمليةامؤ وعة ما يتفق مع مستوى  اإلكروي أساليب التدريب استخدامالي  امت

دافه امتدربن، طبيعة التدريب  .وأ
اسب ا واختيار تمامبد من امدرب ام  :بامعاير التالية اا
 أن تتوفر لديه الرغبة ي التدريب والتطوير الذاي. 
 و جديد ي لال عمله  .متابعة كل ما 
 وكذلك ي امادة التدريبية الي سيشرف على تدريبها اإلكروي، ابد أن يتمتع باخرة ي لال التدريب. 

 :المادة التدريبية .3

دافه و  على الرغم من إختاف ذا اإختاف ا يعي عدم وجود قراءات  ،أساليبهالتدريب عن التعليم ي أ إا أن 
د عليها امتدرب ي عملية التطبيق ،وكتب ومراجع و أن امادة ،أي أسس نظرية يست سبة  إا أن الفرق  العلمية بال

                                                 
مد عودة، 1 امعة اإ للة دورية، ،كترونيللكترونية لمركز التميز والتعليم اإالمجلة اإ سمال الفكري،أالر لكتروني وتنمية التدريب اإ فراس  سامية ا

 .70:98، 79/79/6079، بتاريخ http://www.edutrapedia.illaf.net موقع، م حميلها من 6079ديسمر 01بغزة، 

http://www.edutrapedia.illaf.net/
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تصرة وا يقوم امدرب بشرحها وتفصيلها كما يفعل ا معلم، كما أن امادة العلمية حتوي على للتدريب تكون عادة 
وبعضها يؤدى بشكل  ،بعضها يؤديه امتدرب لوحد ،تطبيقات ومارين وحاات دراسية يتم إستخدامها ي قاعة التدريب

ا للمدرب الذي  ،ماعي من خال تقسيم امتدربن إى لموعات د إعداد سبة للمادة العلمية أن يس ويفضل بال
فيذ تصن قبل التدريب ،الرنامج التدريي سيتوى ت ح . وتقيم من قبل امتدربن بعد التدريب ،وأن تقيم من قبل 

ذا ا يعي عيبا يؤخذ على عملية التدريب ،التدريب ذو الصبغة العملية ابد له من أسس ومداخل نظرية وإما يكمن  ،و
ظرية   يلجئالعيب أحيانا ي أسلوب امدرب حن   .مثا  كاحاضراتللطرق ال

 لكترونيالتدريب اإ و وسائل نواعأ:لمطلب الثانيا
وع من التدريب وتقدمه تكون الي متلكها التدريب اإلكروينظرا لأمية  ذا ال ااعتماد   عن طريق ، فإن مارسة 

من خال استخدام لموعة على اختيار أحد أنواعه،وذلك وفقا للحاجات التدريبية الي استعمل أجلها، ويكون ذلك 
 . من الوسائل امتطورة

 لكترونينواع التدريب اإأ: واأ
-Synchronous eن التدريب اإلكروي يقدم من خال مطن ما اأسلوب امتزامن أمن امتعارف عليه 

training اأسلوب غر امتزامن  أوAsynchronous e-training .  
حو ال  :1تاومكن توضيحهما على ال

 اأسلوب المتزامن .2

تلفة ي وقت واحد بشكل مب تتم عملية  اشر وتفاعلي بن أطراف العمليتنالتدريب من مكانن أو عدة أماكن 
ص أو أي وسيلة  ،الصورة ،الصوت باستخدام ية متعددة سواء كانت حاسب  ،أخرى اتصالال وذلك عر وسائط التق

  . نرنت أو إنرانتأآ أو 
اقشة الفورية شفهياً أو كتابياً مواضيع فمن خا  ذ العملية مكن تقدم عملية التدريب من خال ام أو من  ،التدريبل 

ا عملية التفاعل لتحقيق التدريبإخال توفر فصول وقاعات تدريب     .اإلكروي فراضية تتم عر
 اأسلوب غير المتزامن .1

نفتتم فيه عملية التدريب ي مكانن  موضوعات  ،ن خططمن خال وضع أدوات ووسائل التدريب م ،تلفن وزم
قاش ية ،اختبارات ،لل وث على بيئة التدريب التق باإطاع عليها ي أي وقت يرغب أو وفق  امتدربم يقوم  ،و

                                                 
وذج:برامج التعلم و التدريب اإلكروي ،عجان الشهري 1 ملت من موقع  ،79/76/6077، 799التمية، العددم، للة التدريب و يبطئ من التقد غياب ال

hrdscussion.com//:http،   77:79، 79/76/6079بتاريخ . . 
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هما بإحدى أساليب  ،ددات امدرب ص أو الصورة عر وسائط ااتصالومكن أن يتواصل كل م ية  الصوت أو ال التق
ديثة وأساليب التواصل مثل الريد اإلكروي  .أو غرف احادثة/وفصول و، ا

ذا اجال  اأسلوب غر امتزامن ن العديد من امؤسسات التدريبية تطبقوإ     نظراً للممارسات وامبادرات اأولية ي 
وع من التدريب فراداأستفادة العديد من وكذلك إ ية اإإضافة إ ،هذا ال تصاات ي بعض البلدان والي ا ى ضعف ب

ها من تطبيق اأسلوب امتزامن    .مك
 وسائل التدريب االكتروني:ثانيا 
م  ،من خدماها ااستفادةنرنت توفر العديد من اأدوات والرليات الي مكن امشركن من شبكة اأن إ ومن أ

مو واانتشا  1 :ما يأي  ر السريعذ اخدمات الي أسهمت بال
 . (- (E-mailالريد اإلكروي  .7

 . ((Gopherجوفر  .6

 (. FTP)بروتوكول نقل املفات  .3

 . ((Chat Roomsغرف احادثة    .9

 (.Usenet)لموعات اأخبار  .9

كبوتية   .2  (.(World Wide Webالشبكة الع

 (.Mailing lists)القوائم الريدية  .1

 (.Audio and Video Conferencing)امؤمرات امرئية وامسموعة  .8
 لكترونينماذج التدريب اإ: الثالث المطلب

ظريات امفسرة للتدريب اإ ماذج وال بع التعدد من ،لكرويتتعدد ال انب  وي ولوجية،  ية التك التطور امتواتر للب
وعة والي قد تتمحور للعملية  وي أو الزمن امخصصلكر حول شخص امتدرب أو احتوى التدريي اإ التفسرات امت

ماذج التالية ،لوسائل الي مكن ااعتماد عليهاالتدريبية وا  2:ومكن عرض ال
 
 

                                                 
زة ،لكتروني الفعال في ضوء معايير الجودة الشاملةساسية للتدريب اإالمتطلبات اأ ،بد احسن بن عبد الرزاق الغديانع 1 تديات قبيلة السلمات من ع  ،م

 .http://www.aaa4you.com ،69/07/6072 ،60:68  ملت من وقع ،03/66/6073

مد صاح، 2 وان  امد فاروق  ات ا"ورقة عمل بع ية اخدمة ااجتماعية، كل ،"جتماعيةلكتروني في الخدمات اإالمشرفين نحو التدريب اإلطاب و اتجا
 .79-73ص ص ،6077جامعة الفيوم،

http://www.aaa4you.com/vb/archive/index.php/t-11803.html
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 نموذج كيلر :واأ

موذج امثا ي ضوء ما وصفه كل من كيلر وسوزوكي     أحد ماذج التصميم العلمي "حيث ذكر أنه مثابة  مثل ال
ياتية والياإعلى التدريب  لاعتمادتؤسس  الي مكن أن حدث تغير ي شخص  لكروي ي العديد من اجاات ا

واخارجية والي مكن أن تدعم العملية  لكروي على لموعة من العوامل الداخليةويركز موذج كيلر للتدريب اإ ،امتدرب
موذج مصفوفة أستحدثحيث  ،التدريبية يو تتكون من حر  ال ية أربعة    :مثلARCS) )ف اتي

رف اأول  .7 وعة ي عملية التدريب ااعتمادحيث التأكيد على :Attention(A) اانتباا     على الوسائل امت
امقاطع الصوتية والي تضمن  ،البيانية اأشكال، الصور، معية والبصرية مثل مقاطع الفيديووالي تشمل اأدوات الس

 .امتدرب انتباجذب 
رف  .6 موذج على: Relevance (R) تباطاار  الثايا لكروي مع ضرورة الربط بن احتوي اإ حيث يؤكد ال

 .ما يضمن مزيد من التفاعلية بن امتدرب وامدرب وقدرات وخرات امتدرب احتياجات
رف  .3 ذب ،العملية التدريبية أي الرضا عن:S Satisfaction)) الرضا الثالثا ي وال حيث الركيز على عوامل ا

وافر وية مثل امكافآت وشهادات التقدير ،تتمثل ي ا ح امادية وامع  . ام
رف .9  ،التدريبيةت امتدرب ودور ي جاح العملية وإمكانا حيث اإمان بقدرات:Confidence(C)الثقة  الرابع ا

طري  الثقة امتبادلة بن وبذلك تؤسس العملية التدريبية على ،مع امتدرب ا للمتدرب ومن م فإن امدرب يعمل
 .العملية التدريبية

 .النموذج الزمني للتحفيز :ثانيا
ظر إى التدريب اإ العملية التدريبية متجاوزا للحدود امكانية  لكروي كأحد امستحدثات الي تعتمد على تقدمبال

ية صر الزمي ي عملية التدريب استثمارعلى جدوى يتم الركيز  ،والزم موذج على تقسيم الزمن  حيث ،الع يؤكد ال
ي اء وما بعد التدريب امخصص للتدريب إى حلقات ثاث مرابطة  موذج على أن مرحلة ما قبل  ،ما قبل وأث ويؤكد ال

 وحديد ،مثل مرحلة التشكيل( the beginningof the training process)أو التمهيد لعملية التدريب
الفردية للمتدربن وضرورة أن تقابل العملية التدريبية  ب تلك امرحلة مراعاة الفروقوتتطل ،التدريبية اجموعات

موذج إى ضرورة العمل على زيادة دافعية ،التدريبية لدى امتدرب ااحتياجات والرغبات و العملية  وأشار ال امتدرب 
اء العملية ،التدريبية فيذ أو أث  ويكون(during the training process)ة التدريبي تلي تلك امرحلة مرحلة الت

و احتوى التدريي حيث  الركيز على الوسائل التعليمية وعة الي تضمن جذب امتدربن  التدريب  على ااعتمادامت
 The end of) ومثل امرحلة الثالثة ما بعد التدريب على امقاطع امصورة وامسموعة، ااعتمادو  امتزامنامتزامن وغر 

the training process)  موذج على ضرورة تماموركز ال ة اا اطق  بأساليب التقوم الفعالة الي تضمن معا م



 لكترونيةدارة اإالتدريب و اإ                                                                                : الفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــصل اأول
 

  
28 

 

  

ا لكرونية بتوصيات من شأها تطوير العملية التدريبية اإ انب اخروج ،صر القوة ي العملية التدريبيةالضعف وتأكيد ع
 .بطريقة مستمرة

نسكي :ثالثا  نموذج موس 
ف الشخصية اليي ا بالركيز على امتدرب حيث يص موذج ا اأول مثل من  ،تتلقى التدريب إى نوعن هتم ال

اتمتلكون  ا ياة،إ ا و ا م ي الغالب متلكون دوافع داخلية  ابية  تاجون إى حفيز للدوافعإو  ،اخارجية ابية و
وع الثاي  اتمن متلكون  مثلوال ا ياةس ا و ا تاجون إى مزيد من  حيث ،لبية  يفتقدون إى الدوافع الداخلية و

اء وبعد التدعيم للدوافع اخارجية، موذج يركز على تدعيم الدافعية اخارجية والداخلية قبل وأث احتوى  ومن م فإن ال
موذج يركز على ضرورة  ،لكروي للتدريباإ و تدريب اأساليب الي اكتشافومن م فإن ال  تدعم الدافعية اخارجية 
 .امتدربى تلك الي حفز الدافع الداخلي لدو 

 .نظرية التعلم ااجتماعي المعرفي:رابعا
والي  ،بالكفاءة الذاتية للمتدرب مرتبط جتماعي امعري تركز ي اأصل على عاملن اأول داخليالتعليم اإ ن نظريةإ

فيذ امهامتتمثل ي إمان الفرد بقدراته ع تظم لى ت ظيم ،التدريبية بطريقة فعالة ومستوى م ما يشر امكون الثاي إى الت  بي

شاط امتعلم أو احتوى التدريي امقدم ما يضمن مراعاة السياق  الذاي والذي يعر عن القدرة على التحكم ي ال
 .نرنتتتم عر اأالتدريبية الي  جتماعي والتقي وامعري احيط بالعمليةاإ

 ااتصالو  تكنولوجيات اإعام و د البشرية العاقة بين تدريب الموار  :الرابعالمطلب 
 :1ومكن توضيحها من خال

ولوجيا امعلومات و   للمؤسسات ااتصاات ي اأنشطة ااقتصادية يؤدي إى نشوء الكثر من اأملإن استخدام تك

افسية للمؤسسةواأفراد ي لال حسن القدرة ا ديدة ،لت ولوجيات ا ذ التك ، من خال تدريب الباحثن عن عمل ي 
إن الشبكات ،و ..لقد شهدنا ظهور وظيفة جديدة ي امؤسسات تعمل مباشرة بالتعاون مع وظيفة اإعام اآو 
ي عامل ( نرنتأنرانت، أ) ديثة  ولوجيات ااتصاات ا م ي الرفعكجزء من تك امهارة لدى من الكفاءة و  مهم يسا

ذ الشبكات كالتعلم و ساعدت البشرية ي امؤسسة، فقد سامت و اموارد  التسير التدريب عن بعد، و استخدامات 
امة عن التقليل ى ااستغال العقاي للموارد و ي انتهاج امؤسسة إ، لكروي للوثائق، العمل عن بعداإ من التكاليف ال

 .شرائها

                                                 
مية امستدامة و تكوين اموارد ال"ورشة  مداخلة ي ،تصال في التكوينو اإ عامدور تكنولوجيا اإ ،،فاروق حريزي مقران رفاع 1 حقيق التشغيل بشرية ي ظل الت

مية امستدامة و حت اح" الكامل رة البطالور الثالث الت  .2-3ص ص ،6077سطيف، ،جامعة فرحات عباس ،كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير  ،ةظا
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يم وبإ     ديثة تغرت العديد من امفا ولوجيات ا ذ التك امكان ي التقليدية إذ تغر مفهوم الوقت و دخال 
العمل امشاركة و  ،ركز امعلومة وبعثت روح التعاونفأصبحت امؤسسات أكثر شفافية وأصبح من السهل البلوغ م ،امؤسسة

ذ الشبكات ماعي من خال  سيد العاو  ،ا ولوجيا امعلومات  من خال  تدريب اموارد البشرية و قة بنمكن  تك
و مكن  اأفراد دا ظيم و مثال بسيط و  امشاركة بفضل استخدام خل امؤسسة من ربح الوقت والقدرة على التدرب، الت

قل لعدة كيلومرات ففي حالة التدريب اإ نرانت،اأ شبكات ب امؤسسة الت مة ما يضمن سالكروي سوف تتج
د من حوادث وخطر الطرقات اأفراد ذ امررات السابقة سوف تساعد كوصحتهم وا ية امؤسسة  لها، و على زيادة ر

  .التقليل من التكاليفو 

 وسهولة استخدام النظام اإلكتروني محتوى البرنامج التدريبي:المطلب الخامس
اصر و ى صفحة الويبيكون على شكل تطبيق عل كرويلالتدريي اإ الرنامج إن توي على لموعة من الع و  ، و

ذا االبيانات امهمة الي تتم من خاها العملية التدريبية اإلكرونية، وعلى امتدرب أن تكون لديه القدرة على  ستخدام 
ه  ظام، وذلك من أجل ااستفادة م  .بأكر قدر مكنال

 1اإلكتروني محتوى البرنامج التدريبي: واأ
ها مزود بقاعدةيكون الرنامج التدريي اإلكروي       ،امواد امتوفرة ي الرنامج :بيانات تتضمن عدة معلومات من بي

 .استمارات التقوم، امتدربن، التدريي

 طبيعةتتطلبها  دارة مجموعة التحضرات واإجراءات واأعمال اليهتم اإ اإلكروي قصد إدارة الرنامج التدرييو 
 :بامواد التالية اإلكروي حيث تقوم بعرض الرنامج التدريي ،إقامة الرنامج التدريي

واسيب واملفا، مصطلحات أولية ي امعلوماتية  ص، تا ة ال داو ، معا هذ امواد كل ، قاعدة البيانات ل،عرض ا
ين بالرنامج التدريي  امختصن فهذ امواد عامة هدف    اإعام واآ أو غر، امختصن ياإلكروياموظفي امع

يد وامفيد للملفات امكتبية وفهم قواعد PowerPoint)و Excelو  (Wordلتمكن امتدرب من ااستغال ا
ا ح يسهل التعامل معهالبيانات ون سالة ر  رسلتعلى موقع الويب  اإلكروي بعد إقامة الرنامج التدريي ا،ظم تسير

ل للتدريب عن بعد ودعوات لاشراك باإجابة  ذا ا إلكرونية عن طريق الريد احلي إعام اموظفن عن وجود مثل 
ذ  . للدخول اى الرنامج التدريي اإلكروي الرسالة ح يستفيدوا من كلمة سر على 

                                                 
ا في تفعيل وظيفة الموارد البشريةوجيا المعلومات و تكنول مهيبل وسام، 1 كلية العلوم ااقتصادية  ،، رسالة ماجستر ي تسير عموميااتصال ودور
زائرالتجار و   .713-717ص ص ،6076،ية وعلوم التسير، جامعة ا
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 الرنامج التدريي من لاستفادةحدى بإعطاء التوجيهات لكرونية امستقبلة على اإدارة اإجابة على الرسائل اإ تتوى
هو متدرب  للرنامج التدريي عن طريق متصفح الويب متابعة الدروس مثل أي الدخولمكن للمسر ،كما  اإلكروي  مك

 :تقوم ومتابعة فعالية امتدربن وقياس كفاءهم من خال ما يلي
  .مج التدرييإلغاء استفادة متدرب من الرنا/تسجيل .7

  .صيص مواد تدريبية لكل متدرب الي ستشكل برناله التدريي ما يتفق مع مواصفات وظيفته .6

ع بعض امواد التدريبية لبعض امتدربن الي ا تتفق مع مواصفات وظيفته .3   .مم

  .تفحص استمارات تقوم امتدربن .9

  لى موقع الويب متابعة الرنامج التدريي،اإطاع على قوائم بأماء امتدربن اأكثر حضوراً ع .9

ق ي للرنامج التدريي الدخول مكن للمتدربنوكذلك   :من خال متصفح الويب وهم ا

  .ااستماع للدروس .7
  .لكروي من خال استمارات التقوم امتاحة ي هاية كل مستوى من امادة التدريبيةالتقوم اإ .6

صيص مادة تدريبية جديدة، حذف مادة تدريبية خصصت له من مكن للمتدربن ااتصال ب امسر ي أي وقت لطلب 
 .قبل، أو إلغاء تسجيله بالرنامج التدريي

1م النظام التدريبي االكترونياسهولة استخد:ثانيا
 

ا  امتدرب أن استخدام نظام  هد ا سيكون التدريب اإلكرويوتعي الدرجة الي يعتقد   ،لبدي والعقليخا من ا
حيث أن التأثر على امتدربن مرتكزة  ،تدريب اإلكرويي  ستمرار اا نية علىمؤشرا كبرا  سهولة ااستخداموتعتر 

ظام  ذا استخدام ولةسه درجة على قل، وسهولة أو الوصول إى اموقعال  .من خال نظام واضح على اانرنت  الت
صول خاصة تعليمات متمثلة ي للمتدربن مساعدةقدم يوكذا  تاجون إليها بكيفية ا بسهولة  على امعلومات الي 

ذا. وبسرعة م ي استخدام نظام التدريب اإلكروي ما و  .يعزز رضا
 

 

 

 

 

                                                 
1 Thurasamy Ramayah, Noor Hazlina Ahmad and Tan Say HongAn, Assessment of E-training 

Effectiveness in Multinational Companies in Malaysia, Educational Technology & Society, 

15(2), 125–137. Universiti Sains Malaysia April 18, 2011  p128. 
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 خاصة الفصل
ذا ااس ،ساليب جديدة ي التدريبأعلى تيسر ( اانرنت)العامية  ساعد استخدام الشبكة دام تخوبرزت معية 

طي قيود الزمان و لكروي باستخدامصطلحات جديدة كالتدريب اإ عل تقدمهم ي م الشبكة، مع  امكان وما 
يا على سرعتهم ي الفهم وااستيعاب والتطبيقالتد ية للفروق الفردية و يث تستج ،ريب مب ذ التق الثقافية يب 

 .ااجتماعية بن امتدربنو 
ذ مرا ي غاية اأألكروي ي امؤسسات يعتر ريب اإوإن نشر ثقافة التد     مية وابد من رسم اخطط مواكبة 
ية  يات  ما ومتابعةالتق بغي، خرى قد يأي ها امستقبلأيستجد من تق سسات الراغبة ي تبي التدريب على امؤ  وي

فيعتبار إيث تأخذ ي  ،طط بصورة بعيدة امدى لتطبيقه نألكروي اإ ذ بااضافة ا كافة ااحتياجات امطلوبة لت
 .لتكييفه متطلباها
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 :تمهيد
ذا يتوقف  ستمرار،لذي يضمن ها البقاء واإاإى حقيق التميز لكي حتل مكان الريادة،  امؤسسات اليوم هدف       و

تقل توجه و  ،مصادر قوة امؤسسةمتاك إعلى مدى  ا البشرية ي اامؤسسة إى موارد ذ  ،اما امورد باعتبار فرض على 
تمام حتميةاأخرة    .سراتيجية امؤسسة ضرورة ملحة ومعرف هاإإدراج امورد البشري ي  ، وأصبحداموار  هذ اا

اإجاز امتمثلة ي ما القوة القادرة على التفكر واإبداع و وإ ،فقط القوة العضليةعلى  تعتمد م تعد امؤسسةحيث أن 
اء  تعمل على امؤسسةولتكون الكفاءات ي امستوى امطلوب فإن  ،امعاصرة امؤسساتالكفاءات الي ترتكز عليها  ب

مية القدرات امعرفية و  وذلك من خال توفر  ،امهارات لديها عن طريق اإعداد امتميز للعقول هدف تفعيل طاقتهاوت
اسب للعمل بتسهيل اإ اخ ام ز التطوعي وامبادرة و تصاات وتوفر امعلومات باإضافة إى التحفيز على اإجاام

و جديد ومستجد ي ظروف العمل  باستيعاإالتدريب على فهم و   . كل ما 
تمامفالتغر ي بيئة اأعمال اليوم فرض على امؤسسة   معارف ومهارات مكن امتاكهمبطاقاها البشرية ذلك نظرا  اا

ا  تلف اموارد اأخرى ستغاهااو تطوير دة ي  ،ي تفعيل  ذ الثروةوبالتا وجب على امؤسسة السعي جا  ما تطوير 
دافها بالصفة امطلوبة   .يتماشى مع الواقع من أجل الوصول إى حقيق أ
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ية الكفاءات: المبحث اأول  ما
ي امورد البشري الذي يعتر مصـدر مـؤثر ياة ااقتصادية  إن من ملة اموارد الي متلكـها امؤسسة  بشكل قوي ي ا

ب أن متلكهذ اموارد البشرية تعتر كفاءة و و اإدارية،  دافها بامتياز امؤسسة مثابة امفتاح الذي  ولكن ، لتحقيق أ
ـون بكيفيـة اسـتعمال اي مر  .والقدرات الشخصية وتوظيفها بشكل فعال لكفاءاتا ذ واستغال التأثر اا

عل وضع ،وم متعدد اأوجههوم الكفاءات مفهأصبح مف لقدو      دد له أمر  ما  كما  ،فيه الباحثون ختلفاتعريف 
ذا امفهوم مكانة أساسية ي امؤسسة وي  ا مؤشر مهم للموارد غر املموسةتطوير تل  ا البشرية باعتبار  .موارد

 اتمفهوم الكفاء :المطلب اأول
ذا الظهور م " الكفاءة"لقد م إدراج مفهوم  ات من القرن اماضي، ولكن  ي أدبيات اإدارة ي أواخر الثماني

اك مقدمات ومهدات سهلت ظهور ذا امفهوم م يقتصر ، يأت من العدم بل كانت  ب اإشارة إى أن ظهور  كما 
صر البشري ونقصد بذلك كفاءات اأفراد بل على امستوى ال الكفاءة اإنتاجية ك)كلي للمؤسسة ي البدء على الع

لة ذا امفهوم ولقي  ،(ل تلف العلوم وليس فقط ي لال التسير  تمامااولقد تطور   .لدى 
يط مفهوم الكفاءة يوجدلذلك  ية ،غموض ا يزال  ذا امفهوم ي  ستعمالابدأ معها الطويلة نسبيا الي  رغم امدة الزم

يط نظري مفهوم الكفاءة قادر على  وإذا يبـدوا مـن قتصاد،ميدان التسير واإ  ميع اأفكار ستيعاباالصعب وضع 
 :مهاأولذلك نضع ملة من التعاريف 

 ددةالقدر ":عرفت الكفاءة على أها فيذ لموعة مهام  شاطبلة للقياس و ي قاو  ،ة على ت بشكل و  ،"اماحظة ي ال
ي ميع و  ستعدادإ أوسع الكفاءة  يد و  ،ي العمل (معارف التحلي ،امعارف العلمية ،امعارف)وضع اموارد لتج

اء العملو  1"الكفاءة ا تظهر إا أث
 

  د اأقصى من درجات اأداء ي عمل ما "هاأوتعرف كذلك على  2"ي ا
 ه من لموعة امعارف و " أيضا يقصد ها  3"حسنأداء عمله بشكل أامهارات الي متلكها الفرد الي مك
 ظرية القدرة على إجاز امهام احددة بامزج بن"بـ الكفاءة بويز وإيكيليباي عرف  العمليةامعارف  ،امعارف ال

                                                 
1. Luc Boyer . Noel Equilbey. Organisation : Théories et applications. Éditions d’organisation. Paris. 2003. p24. 

هي،  2 امعة منهج التربية اإسامية في بناء كفاءة اأداء وأثر في عملية التنميةعبد الرمان بن علي ا ، كلية الدعوة وأصول الدين، ا ، رسالة دكتورا
ورة،  ة ام  .1، ص 6004اإسامية بامدي

ا في إدارة التغيير التنظيمي والتعامل مع مقاومتهعاوي عبد الفتاح،  3 ديدةالقياة بالكفاءات ودور ، 6، اجلد77،العدد( 99-37)، للة ااقتصاد ا
 .39، ص6079جامعة برج بوعريريج، 
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1" اإجراءات واممارسات واخرة
 

 ي ، مات ومهارات ازمة أداء العملمتاك معلو إ "وتعرف أيضا على أها ميع امعارف  امتاكو اإنسان 
ات وامهـارات الازمة أداء مهمةواإ و ميسر ا  2"ما على 

ها خلق القيمة،"فمفهوم الكفاءة إذن يدل على  فهي تركيبة من امعارف وامهارات و اخرة  امهارات العلمية الي يتولد ع
دد، ومن م  الذي يعطي ها صفة القبول،و  وتتم ماحظتها من خال العمل اميداي، والسلوكيات الي مارس ي إطار 

ا وتقومها وقبوها و أف ا نه يرجع للمؤسسة حديد  .3"تطوير
:كذلك جاءت التعاريف التالية

4
  

  الكفاءة حسب مواصفةISO 9000 : 2000 ا الفرد ي وضع معارفه حيز"ي فيذ القدرة الي يظهر  ".الت

  يعرف" repert Boye يط مهي،( العمل)التحرك ها القدرة على أالكفاءة على امقاربة بن  وتتمثل ي ي 
ح شرعية مارسةالفردية القدرات وال امهارات امتحكم فيها، ظيم العمل الذي م ة وت ة كام ي خاصية . معرفية معي و

ظيم العملإكثر من أمرتبطة بالفرد    .رتباطها بت

 ية ضمن  :هاأى ذلك، مكن تعريفها بإضافة باإ فالكفاءة مكتسبة حسب  ،معنطار إالقدرة على حل امشاكل امه
 اعتباروبالتا  وضاع العمل،أمواجهة   نتيجةنالعامل تراكم لدىذ يتم تشكيلها من خال اخرة الي إ ذا التعريف،

ريا  صرا جو ه الكفاءأامعرفة العملية ع  .ةخر تتضم

قاط التاليأا إ ،تعريف الكفاءة اختافورغم   :5ةها تشرك ي ال
يم .7 مية امفا اتامهارات  ،ت ا  (التكوين) واا
 .القدرة على حريك امواردمارسة العمل و  .6

                                                 
في أمن،  1 مد تسير اموارد :، املتقى الوطي حولإشكالية نقل الكفاءاتبن شي يوسف،  البشرية، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 

 .3، ص6076فيفري، 63-66خيضر، بسكرة، 

ري،  2 داف في تطوير الكفاءات لمديري المدارسموسى بن سليمان سعد ا ، مذكرة ماجستر ي اإدارة الربوية،كلية اأصول واإدارة دور اإدارة باأ
 .37، ص6008ة مؤتة، الربوية، جامع

، للة العلوم اإنسانية، العدد السابع، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، -مدخل النظم-التغيير في المؤسسة ودور الكفاءاترحيم حسن،  3
مد خيضر، بسكرة، فيفري   . 76، ص 6009جامعة 

مود، قايدي ميسي  4 استراتيجية التدريب في ظل إدارة :التسيير الحديث للكفاءات كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية، الملتقى الوطني حول ،قرزيس 
 .3ص، 6004الجودة الشاملة كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية، جامعة سعيدة، 

تسير اموارد البشرية، كلية العلوم :املتقى الوطي حول جية، ، تسيير الكفاءات البشرية باستخدام لوحة القيادة ااستراتيلشاش عائشة، درويش عمار 5
مد خيضر، بسكرة،   . 9،ص6076فيفري  63-66ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 
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 .فضلأداء أالبحث عن  .3
اميكي للكفاءة) و التساؤل الدائم أالبحث  .9  (البعد الدي
 (التفاعل) خرين فراد اأالعاقة مع اأ .9

 اتخصائص ومميزات الكفاء:الثاني طلبالم
 :امميزات  نذكر أمهاللكفاءات لموعة من اخصائص و 

 :الكفاءة مميزات:واأ
يأ  J.Lepletحدد  اور ميزة للكفاءات و  1 :ربع 

 :ذات غاية .2

دد  دف  تلفة قصد حقيق  فيذ نشاط معن،أحيث يتم تشغيل معارف   استطاعذا إفالشخص يكون كفؤا  و ت
شاط بصفة كاملةأت ذا ال  .دية 

 :مفهوم مجرد .1

ا من خال حليل اأ الكفاءة غر مرئية،  .نشطةيتم حديد
 :الكفاءة مكتسبة .3

مع أن الفرد يكون لديه مهارات من  فهو يكتسبها من خال تدريب موجه داء نشاط معن،الفرد ا يولد كفؤا أ
اء  اء شخصي وب .اجتماعيخال ب

2 
 :بطريقة ديناميكيةصياغتها تتم  .4

ية عر الزمن اصر امكونة للكفاءة تتفاعل ي حلقة مفرغة من امعارف الف  .لموعة الع
 الكفاءة خصائص:ثانيا

داف امؤسسة البشرية موردا إسراتيجيا مسؤوااموارد والكفاءات  اعتبارإن  ها أن تتصف ،عن حقيق أ  يتطلب م
ها ما يلي    :3بعدة خصائص م

                                                 
يشر مرة، موفق سهام،  1 اب،  ول حول تسير اموارد ، املتقى الوطي اأدور القيادة ااستراتيجية في تجسيد مفهوم المهاراتبن بريكة عبد الو

مد خيضر، بسكرة،:البشرية افسية امؤسسات، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية وعلوم التسير، جامعة  فيفري  66-67مسامة تسير اموارد امهارات ي ت
 .9، ص 6076

مسامة تسير اموارد :املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية، أداة للتخفيف من العجز المهاراتي:سكانير المهاراتحجازي اماعيل، سعاد معاليم،  2
مد خيضر، بسكرة،  افسية امؤسسات، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية وعلوم التسير، جامعة   .9، ص6076فيفري  66-67امهارات ي ت

اي،  3 ريةءإدارة المعرفة في بناء الكفاأكرم سام ا شر والتوزيع، الطبعة اأوى، عمان، ، الو ات الجو  .773، ص 6073راق لل
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ة للموارد والكفاءات ا :مسامة اموارد ي خلق القيمة .7 قدراهم  و  مستوياهم اختافلبشرية من خال إن الطبيعة امتباي
ة  .عل مسامتها ي خلق القيمة متباي

درة أن تكون اموارد نادرة .6 ية ي اموارد البشرية فإن التباين الطبيعي للقدرات ااعتبارأخذ ي عن  مع  متاز بال  الذ
ي تشر إى تلك القدرات الي متلكها القليلون مهما كان عدد  ،رةتلك ملك قدرات عالية عادة ما تكون ناد و

افسن  .ام
م ما يصعب إمكانية تقليد اموارد والكفاءات البشرية ما يلي :ب أن يكون امورد غر قابل للتقليد .3  :إن أ

 ا ي بيئة مغايرة سيد  .طبيعة ثقافة امؤسسة ومعاير أدائها الي ا مكن 
  صعوبة حديد بدقة مدى مسامة كل كفاءة أو فرد ي القيمة الي م خلقها ي امؤسسة

شاطات امختلفةل بسبب تداخ  .ال

 ة و إذا م م مايتها،تلك امؤسسة امهارات الثمي افسن سيبحثون تقوم  عن تقليد  فإن ام
 1.تلك امهارات

ب أا يكون قابا : عدم قابلية امورد للتبديل .9 افسية امستدامة فإنه  فح يكون امورد البشري مصادرا للميزة الت
اة من قبل امؤسسة للتبديل مورد ماثل له على مستوى  .اإسراتيجية امتب

 :ومكن توضيحه ي الشكل التا :تقادم الكفاءات .5

 تقادم الكفاءة: (3)الشكل رقم
 ت   الكفاءا                       

  
  تأكل                                                                                      

  
 الزمن                                                                                          

اي،أ :المصدر ريةءدارة المعرفة في بناء الكفاإ كرم سام ا شر والتوزيع، ،ات الجو  .773ص  ،6073 عمان، وى،الطبعة اأ الوراق لل
 

ا اأفراد، إذا م يسمح هم بإظهار مهاراهم وكفاءاهم، د عدم إستعماها أن مصادر ذ تتقادم الكفاءات ع  فإن 

                                                 
صوري،   1 صوري، اهام م مة مهارات القطبكمال م املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد ، في تحقيق الميزة التنافسية(المهارات المحورية) مسا

افسية امؤسسات :البشرية مد خيضر، بسكرة ،، كلية العلوم ااقمسامة تسير امهارات ي ت  ،6076فيفري،  63-66تصادية التجارية وعلوم التسير، جامعة 
 .2ص 
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افس عى موقلالذي يؤثر بالسلب ع ءالشي ،الكفاءات وامهارات تتقادم افسي لصاح ام ذا وجب عليهم ه ،نامؤسسة الت
مية كفاءاهم ا من أجل الرفع ت زيادة أداء امؤسسة من جهة ثانية لتحقيق  م من أداء الفرد من جهة ومن وتطوير

داف امرجوة  .اأ
 . 1التطورالتكيف و لديها القدرة على  .2

 بعاد الكفاءاتأمية و أ: المطلب الثالث
 مية الكفاءاتأ:وا أ
اما ي ميع امستويات داخل امؤسسة بدءا بامستوى الفردي إى   امستوى  تل مفهوم كفاءات اأفراد حيزا 

ماعي   .ا
 :على المستوى الفردي .7

ة للفرد صر الكفاءة مثابة الورقة الرا ا  ،يعتر ع ديدة الي يفرز ديد الذي يتميز  ااقتصادففي ظل التحديات ا ا
سبة للفرد لأسباب التالية ،بالصعوبة وعدم التأكد وبيئة العمل امتسارعة التغر  : 2أصبحت الكفاءة تشكل أمية كرى بال

افس .7 قل أو بالتسريح نظرا متطلبات ام صب سواء بال  .ة الي توجب ذلكزيادة خطر فقدان الوظيفة أو ام

صول على مكان ي امتاكي حال   .6 و جيد فإن ذلك سيعزز من فرصة ا ة على  سوق العمل  الفرد كفاءة معي
اسب مع طموحه  .يت

صول على  .3 ذا السبب له شقن اأول يقلص من حظوظ اأفراد ي ا زائر فإن  أمام تضخم الشهادات خاصة ي ا
مية  عمل، و ت فز اأفراد أكثر  وي داخل امؤسسة  ،كفاءاهم للحصول على امكانة امطلوبة  واستغالوالثاي أنه 

هم حسن وضعيتهم إا  يل بامتاكهمفإن اأفراد ا مك صر التأ صر  ،لع ذا اأخر ا يتأتى إا بإعطاء ع و
 .الكفاءة أمية كرى

 على المستوى الجماعي .6

سن سر عملها،      صرا  سبة للجماعة ي امؤسسة ع ذا  مثل الكفاءة بال وتتجلى أمية كفاءات اأفراد على 
                                                 

رة، موفق سهام،  1 مة التسيير التقديري للتشغيل والمهارات في تسيير المسار المهني لأفرادبن بريكة الز ، املتقى الوطي الثاي حول تسير اموارد مسا
مد  التسير التقديري للموارد: البشرية زائرية،  كلية العوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة  اصب العمل بامؤسسات ا فاظ على م طط ا البشرية و

 .2، ص 6073فيفري،  68-61خيضر، بسكرة،

افسية للمؤسسة، مذكرة ماجستر ي إدارة 2 ا ي دعم اميزة الت مية كفاءات اأفراد ودور اأعمال، كلية العلوم اافتصادية وعلوم التسير،  ابو القاسم مدي، ت
زائر،   .97-91، ص ص6009جامعة ا
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 :1امستوى فيما يلي
زاعات بن اأفراد دون اللجوء للمدير، .7 ذ الكفاءة ي حل بعض الصراعات وال م فعالية  فهي تساعد على  تسا

يد بن اأفراد وتزرع فيهم روح م ا زاعات التفا ذ ال ب ميع  داف  ،التعاون والتعاضد الكفيل بتج وذلك خدمة أ
 .امؤسسة

داف امؤسسة، وتعتر .6 ماعي ي سبيل حقيق أ مية العمل ا اما ي ت ذ الكفاءات  تلعب الكفاءة البشرية دورا 
ذا اأخر مثابة العامل الفيصل للعمل ي عصر امعرفة ضرورة التعامل بالشبكات ما بن  وامعلومات إذ يتطلب 

 .اأفراد لضمان السرعة وامصداقية

أصبح من الضروري وضع حل  ،امؤسسة من داخل وخارجها والبيانات على أمام الكم اهائل امتدفق من امعلومات .3
ذ داف امؤسسة للتمكن من فرز وحليل وصياغة  دم أ أتى إا وذلك لن يت ،امعلومات ي شكل معلومات مفيدة 

ماعي للفرق  . بالعمل ا

ديدة .9 اجات ا تائج فقد ظهرت بعض ا يم والدراسات وال وذلك ما فرضه ة، للمؤسس نظرا للتطور السريع ي امفا
ديد ولتمع امعلومات ااقتصاد الكفاءات امكونة من  حيث أصبحت بعض امؤسسات تعتمد نظام شبكة ،ا

ذ الشبكة ما يسهل حللموع الكفاءات الفردية حيث كل  م ي إثراء  امشاكل امتعلقة باإنتاج أو  فرد يسا
ظيم  .الت

 :بعاد الكفاءاتأ: ثانيا
 2:اأبعاد الثاثةG. LE BOTERFحدد الكاتب 

ظرية  امعارف .7  Savoir.ال
 Savoir-Faire. (امعارف العملية) امهارات .6

 Savoir- être. (معارف سلوكية) حسن التصرف  .3

  Les Savoir النظرية المعارف:واأ
ظري استغالي  استخدامهاالي مكن و ، امملوكةو اخاصة ي لموعة من امعارف العامة و و       ة والتحكم ي امعارف ال

يةعدة شهادات علمية و  تتوافق مع لموع امعلومات امهيكلة والي تسمح للفرد بالظهور ي سياق معن لهزة من  .تق
                                                 

سن،  1 ا في عصرنة الوظيفة العمومية في الجزائربن فرحات مواي  قوق والعلوم إدارة الكفاءات ودور ، مذكرة ماجستر ي العلوم القانونية، كلية ا
ة،  اج خضر، بات  .94-98، ص ص6076السياسية، جامعة ا

، رسالة ماجستر ي تسير اموارد البشرية، كلية العلوم ااقتصادية والتسير والعلوم التجارية، وظيفة تقييم كفاءات لأفراد في المؤسسةاملي عبد القادر،  2
 .13-24، ص ص6077جامعة ابو بكر بلقايد، تلمسان، 
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تلفةأجل أن   .تقوم بتأويات 
ظّمة قابلة "تعرّف بأها  ة، لاستخداممعلومات م لّلة، ومطبّقة أو قابلة  ا معلومات مفهومة،هأي أ ي حل مشكلة معيّ

  1."للتطبيق

 Savoir-Faire (المعارف العملية)المهارات:ثانيا
ذ الكلمة مفهومن رئيسين ما  وع معري و  "امعرفة: " مع  والذي  "التطبيق" اممثلة عن طريق اكتساب ل

فيذ، ذ امعرفة موضع الت يات أدوات العمل ومثل  يعي وضع  إذن تتاءم امهارات مع القدرة على التطبيق املموس للتق
ركة ولوجي امهارات ا ركي، اخاصة ي حقل امواد التك ذ امهارات يعتمد على  وامواد امتصلة بالتكوين البدي وا وأداء 

2.ما حصله الفرد من كفاءات معرفية
 

اسقة، اخصائص الفردية امعبئةو اممارسات ، ة على إبراز امعارفالقدر "كما تعرف على أها  وامتكيفة مع الوضعيات  امت
ية "امه

3 
ي من القدرات الفطرية وامكتسبة حتاجها امؤسسات لضمان اأداء الفعال، ي لموعةو    التطور  قابلة للتغير، و

مية امستمرة 4.والت
 

 Les Savoir- être (حسن التصرف)معارف سلوكية:ثالثا

ية، بااندماجيتاءم حسن التصرف مع لموعة امعام الشخصية الي تسمح للفرد       يتضمن سلوكا  داخل لموعة مه
 )...امعارف، امهارات (مكن هذ امعام الشخصية أن تتحد مع موارد أخرى ك  . التحفيزو  مائما إظهار التكييف

 .من أجل التصرف بكفاءة

ية خاصةتو  ساب وضعية مه فيذ امهام  .عي وصف امميزات التابعة للفرد، و ي كذلك قدرة الفرد على ت  مارسة و و

                                                 
، مذكرة ماجستر ي علوم التسير، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم دور المهارات في تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسة الصناعيةبوروبة فهيمة،  1

مد خيضر، بسكرة،   .3، ص 6002التسير، جامعة 

ي زكريا، عباد مسعود،  2 داف والمقاربة بالكفاءاتمد بن  م، ، االتدريس عن طريق المقاربة باأ معهد الوطي مستخدمي الربية وحسن مستوا
 .49، ص 6072،67:90/ 06/06، بتاريخ  http//www.infpe.edu.dzملت من موقع ،6002

بوب، رياض عيشوش،  3 ة  تسير املتقى الوطي اأول حول ، تسيير المهارات كمدخل لتعزيز فعالية تسيير الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفةمي
افسية امؤسسات :اموارد البشرية مد خيضر، بسكرة، مسامة تسير امهارات ي ت فيفري،  63-66، كلية العلوم ااقتصادية التجارية وعلوم التسير، جامعة 

 .1، ص6076

رة،  4 املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية،  ، مداخلة يأثر مستوى المهارات البشرية على جودة الخدمات المقدمةمقراش فوزية، أقطي جو
افسية امؤسسات، جامعة بسكرة،   .6،ص6007فيفري 23-22تسير امهارات ومسامة ي ت
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.هوية وإرادة الفرد وحفز لتأدية مهامه بأحسن ما يستطيع فهـي تـرتبط ،بتفوقكفاءته 
1 

دول  تلف أنواع امعارف التايعرض ا ظرية وظيفة  إى  امذكورة سابقا، باإضافة معارف السلوكيةامعارف العملية وا، ال
 . ماذج ااكتساب اأساسية

 اكتساها أبعاد الكفاءات وماذج:(1 )الجدول رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

اج مداح :المصدر ظمات اأ:املتقى الدو اخامس حول ،، البعد ااستراتيجي للموارد والكفاءات البشرية في المؤسسةا عمال العربية رامال البشري وم
ديثة،  9ص جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف، التجارية وعلوم التسير،و كلية العلوم ااقتصادية   ي ظل ااقتصاديات ا

 
 خرى ذات عاقة أنواع الكفاءات و التمييز بين الكفاءات ومصطلحات أ:المطلب الرابع

 :نواع الكفاءاتأ: وا أ
يفات للكفاءاتتلف الباحثون ي و   يف وفقا لثاثة أن أا إ ،ضع العديد من التص ا يتمثل ي التص برز

ماعي ويوافق  ،celile dejouxمستويات وذلك حسب  ي امستوى الفردي ويوافق الكفاءات الفردية  وامستوى ا و
ماعية ظيمي ويوافق الكف وامستوى ،الكفاءات ا ظيمية الت و مايسميها البعض أ ،(كفاءات امؤسسة)اءات الت

افسية  وفق نظرية امواردساسية و و اأأسراتيجية بالكفاءات اإ  .الي مثل اميزة الت

                                                 
اج مداح 1 ظمات اأعمال العرب:، املتقى الدو اخامس حول، البعد ااستراتيجي للموارد والكفاءات البشرية في المؤسسةا ية ي ظل رامال البشري وم

ديثة، كلية العلوم ااقتصادية  والتجارية وعلوم التسير، جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف، ص  .9ااقتصاديات ا

 نموذج ااكتساب ااساسي النوع
 التكوين امتواصل ،التعلم الرمي معارف نظرية

ية  التكوين امتواصل، اخرة امه
 التكوين امتواصل التعلم الرمي، معارف عملية

ية  اخرة امه
ية معارف سلوكية  ااجتماعيةو  اخرة امه

 التكوين امتواصل ،التعليم الشكلي
يةو ااجتماعية  اخرة امه

ية، تعلم  خرة اجتماعية ومه
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 :1الكفاءات الفردية .2

ظيمية امرتبطة و السلوكات  ،امهارات تتضمن امعرفة الفردية، ،داء اماحظةبعاد اأأي لموعة   القدرات الت
صول على أببعضها البعض من  يةأكما تسمى الكفاءة الفردية   ،داء عاأجل ا ها  ،يضا بالكفاءة امه حيث يعر ع

ددامعرفة العملية واخرات و  من امعارف ا توليفةأهب اء وضعية أالي مكن ماحظتها و  ،والسلوكات امزاولة ي سياق  ث
ية ي امسؤولة عن ، و مه ا ،كتشافهاإامؤسسة الي متلكها  ها امهارات أالكفاءة الفردية بوتعتر كذلك ، وتثبيتها وتطوير

يةو  العملية امقبولة، ية كالتجارب امه ية و تق  .يتم إضفاء القبول ي الوسط امهي من خال عدة أساليب ف
ي لموع خاص مستقر ومهيكل من اممارسات امتحكم إف dejoux  celile وحسب  ن الكفاءة الفردية 

  فراد بالتكوين واخرةالي يكتسبها اأ وامعارف،فيها والتحكم امهي  
رية الي إمكن القول  ية والظا  ،امعارف ،متلكها الفرد وتتمثل ي القدراتن الكفاءة الفردية مثل توليفة من اموارد الباط

اء العمل،أن تظهر أامعرفة العملية والسلوكات والقيم ااجتماعية الي مكن  ،ستطاعاتاإ  اكتشافوعلى امؤسسة  ث
ا أأالكفاءات الفردية ومعرفة  رساليب تطوير رة)ن الكفاءة جزء ظا في أو ( قدرات ظا فية)خر  حيث مثل ( قدرات 

بل ذ الصفة با ليدي كما يوضحه الشكل التا الباحثون   :ا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
بوب مراد،  1 وي العاشرالرأسمال البشري وصناعة الكفاءات الريادية:الرياديةصوح ماح،  كلية ااقتصاد   الريادية ي لتمع امعرفة،: ، امؤمر العلمي الس

 .77-4، ص ص 6070افريل  64-62والعلوم اإدارية، جامعة الزيتونة، اأردن،
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 مثيل الكفاءات الفردية:(4)الشكل رقم
 

 القدرات
 امعارف

 امعارف العملية
 الدور ااجتماعي

 صورة الذات
 ميزات الطابع

 التحفيز
 الطموح

 
صوري،  :المصدر يمي و المجاات الكبرىاإ:، تسيير الكفاءاتماح صوح كمال م  .93ص ،6070جوان ،(24-98)دارية، العدد السابعإاث اقتصادية و أللة  ،طار المفا

 

ا ي اأ  :1فرادونقدم عرض للكفاءات الواجب توفر
 قلم مع الظروف امتغرة والغامضةأامثابرة والقدرة على العمل والت. 

 يات العملية والتجارية  .قدرة التعلم والتحكم السريع ي التق

  دارة وقيادة امرؤوسن بطريقة فعالةإاذ القرار و إالقدرة على. 

  ب و همرساء إتوظيف اموا يدة بي  .العاقات ا

 ماعيإ مية العمل ا  .اد جدول مائم لتطوير امرؤوسن وت

 ياة اخاصة  .العمل مرونة وحقيق التوازنات بن العمل و ا
  :الكفاءات الجماعية. 1

سيقية وا تتكون فقط من لموع كفاءات فردية بل ترتكز على        ي من طبيعة ت ماعية  والكفاءات ا ركية ا  وا
   .التفاعل بن اجموعةو 

                                                 
، املتقى الدو حول الرأمال الفكري ي التسيير ااستراتيجي لرأسمال الفكري والكفاءات لتحسين اأداء التنافسيفي أمن، مدوري نور الدين،  1

ظمات اأعمال العربية ي ااقتصادي ديثة، جامعة شلف، م  .79، ص 6077ديسمر 79-73ات ا
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ماعية معقدة امفهوم أكثر من الكفاءات الفردية،ف ذ الكفاءات من الكفاءات ا شأ  خال تعاون وتآزر الكفاءات  وت
تائج احددة الفردية، 1 .لتسهيل عملية الوصول إى ال

 

ذ العاقة بامعادلة التالية  :2ونعر عن 
 التعاون+ الكفاءات الفردية  =الكفاءة الجماعية 

ذ الكفاءات إى لموعة من امبادئ تتمثل ي 3ضع 
:  

 ظيمية :مبدأ الفعل  .ي نتيجة توليف اموارد البشرية والت

 سراتيجيفهـي نتيجـة للطمـوح اإ للمؤسسةعامـل اسـراتيجي  :يـةمبدأ الغا. 

 ظامي ماعية الفرديـة،لكفـاءات ا التوليف بن امـوارد،: امبدأ ال  .والقدرات الكفـاءات ا

 السوق متطلبـات استجابةـي  :مبدأ ااستطاع. 

 اميكي والراكمي ماعي والي  ،استغال :امبدأ الدي ديد الكفاءات امراكمة من امعارف والتعلم ا تطوير، و
ا طـول الوقت وي كل لال ديـد ا و   .ب أن تضمن نشر

 4 (:ساسيةالكفاءات اأ)ااستراتيجيةالكفاءات . 3
هائي  توج ال م بطريقة تفسرية ي القيمة امضافة للم ولوجيات الي تسا ي توليفة من امهارات والتك ويشر  ،و

 ن إ، و ي ي شكل تعلم ماعي ضمن امؤسسةفه ى قدرات امؤسسة مضروبة ي اموارد،إسراتيجية تصور الكفاءة اإ
ي أساسية للمؤسسة تتكون من الكفاءات اأ اصر و  :5ربع ع

ولوجي للمؤسسة .7  .معارف ومهارات اموظفن امؤلفة من الراث العملي والتك

                                                 
ظيم اموارد البشرية ،كلية العلوم ااقتصادية أثر برامج تقليص العمال على الكفاءات في المؤسسة العمومية ااقتصادية زكية بوسعد،  1 ،رسالة ماجستر ي ت

ة،  اج خضر، بات  . 36،ص6008وعلوم التسير، جامعة ا

وي نور ا 2 اممارسات : اقتصاديات امعرفة واابداع:، املتقى الدو اأول حول، دور التكوين في تنمية الكفاءات وتحقيق اإبداعلدين، مرزوقي عبد امؤمنش
 .70، ص 6073أفريل  78-71والتحديات، كلية العلوم ااقتصادية والتسير، جامعة سعد دحلب،  البليدة،

، املتقى الوطي حول تسير امواد البشرية، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية نحو صعوبة تقليد الميزة التنافسية: لمحوريةغموض الكفاءات اعقيلة صوقي،  3
مد خيضر، بسكرة،   .4، ص6076فيفري،  63-66وعلوم التسير، جامعة 

وعة أمد،  4 ية:،  املتقى الدو السابع حولتامينيتنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز الميزة التنافسية  للمنتج المص اعة التامي الواقع العملي -الص
 .1، ص6079ديسمر  9-3ارب الدول، كلية العلوم ااقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسير، جامعة حسيبة بن بوعلي،  شلف، يومي-وافاق التطوير

صوري، ماح صوح  5 يمي و المجاات الكبرى:تسيير الكفاءات ،كمال م اث اقتصادية وإدارية، العدد السابعااطار المفا ، (24-98)، للة ا
 .99، ص6070جوان
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ية وامعارفاأ  .6  .نظمة التق

 .سراتيجيةنظمة التسير وكذا اليقظة اإأ  .3

 .ساسيةالقيم وامعاير الي ها نرسخ عملية خلق وتطوير الكفاءات اأ  .9

 :التمييز بين الكفاءات ومصطلحات ذات عاقة :ثانيا
ها الفعاليةللكفاءات عاقة و تداخل مع ل       .واأداء امعرفة  ،موعة من امصطلحات م

 :الفعاليةالكفاءات و  .2

تـائج احققـة فعـاM.Bartoli)  (حيث يعرف بارتو  تائج امقدرة الفعالية على أها تلك العاقة بن ال  ،وال
رافوذلك من خال قياس   إى أن الفعالية يقصد ها عامـة درجـة حقيـقJames price)  (ويشر جيمس برايس اا

داف ـذ اأخيـرة،، و اأ وعليه نقول أنه  إن إظهار الفرق بن الكفاءة والفعالية يتم من خال إبراز امع الذي تأخذ 
ظر إى مصطلح الفعالية من زاوية تائج الي يـصل إليهـا عادة ما ي  .ال

ي انطاقا  قول أن الفعالية  ها وبن الكفاءة ف ا أن نفرق بي ذا امع مفهوم الفعالية مك داف ح من  قيق اأ
تائج، ،بدقة احددة ذ ال مـا تـرتبط الكفاءة بالوسيلة الي اتبعت ي الوصول إى  تائج بي تص ببلوغ ال در  أي أها  و

ابية بل قد تأخذ اإ ا أن العاقة اموجودة بن الكفاءة والفعالية ليست بالضرورة إ نشارة   ا مع أن  ،متعاكسن ا
دا تائج ي اأجل الطويل ، والعكـس صحيح ف ا يعي بالضرورة وجود الكفاءةالفعالية ي حقيق اأ حيث أن أحسن ال

ة عن أحسن القـرارات التـي تضمن أن  ومن خال امزج بن التصميم  )الفعالية)اأفعال الصحيحة قد نفذت نا
ولوجيـا التـي تضمن بأن اأشياء قد مت بشكل صحيح   1 .(الكفاءة)والتك

 :المعرفةالكفاءات و  .1

ية على ملة  ن جهةم، ن الكفاءة وامعرفة عاقة معقدةإن العاقة ب  ومن جهة ثانية  ،من امعارف كل كفاءة مب
ية على الذاكرة والعمليات الامالفكرة أو  استخاصن العمليات الي يقوم ها امشارك من إ يةع عمليات مب وعلى  ذ

من جانب آخر تعتر الكفاءة امؤشر . أن امعارف مكونة الكفاءات هاالكفاءة نقول حي معارف قبلية متصلة موضوع
قيقي للمعرفة  2 .الوحيد وا

 
                                                 

 .9وعلوم التسير، جامعة فرحات عباس، سطيف، ص ااقتصادية، ورقة عمل، كلية العلوم التمييز بين الكفاءة والفعالية والفاعلية واأداءشوقي بورقبة،  1
 .79، ص74.99، 79/07/6072بتاريخ  ،www.pdffactory.com، ملت من موقع المقاربة بالكفاءاتبكي بلمرسلي، 2
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  :داءاأالكفاءات و  .3

مع بن الفاعلية قبل اخوض ي العاقة الرابطة بن اأداء والكفاءة،  والفعالية، نعطي تعريف لأداء فهو أوا 

داف مهما كانت الوسائل امستعملةEfficacité)  (فامستوى اأول يتعلق بالفعالية  ي درجة حقيق اأ  والثاي و

تائج ي العاقة بن ال فاضفهي ترتبط مباشرة  احصلة والوسائل امستعملة لتحقيقها، يتعلق بالفاعلية و ويستمد اأداء  التكلفة با

و اأداء البشري،ا للمؤسسة مصادر من مصدرين،الكلي  ، التقي، أول داخلي و و وضع امؤسسة ي  واخارجي اما و
ي اأخرى يوما أن كفاءات اأفراد  1،السوق والذي يسمح ها بتحقيق إيرادات م  داف امؤسسة فإ تسا ا هحقيق أ

 .ترتبط بشكل أو بأخر باأداء
يدة لأدوات والقدرات اخاصة     مع بن الفعالية والفاعلية امتعلقة باإدارة ا و ا وكمحصلة ما سبق فإن اأداء 

فز ومساعد لتلك العملية ي إا عامل   .باإنتاج وكفاءات اأفراد ما 
 :العمليات الخاصة بالكفاءات: المطلب الخامس 

ذ      اصلة ي العام أدى بامؤسسات الركيز على كيفية تسير  نظرا لتزايد أمية الكفاءات نتيجة التغرات ا
االكفاءات وكذا تقييمها وتطو  داف الي ،ير اولة  تسعى وذلك أجل الوصول إى اأ امؤسسة إى حقيقها من خال 

ذ العمليات ي ت ستغالا ت، تطوير الكفاءاسير الكفاءات، تقييم الكفاءات و ذ الكفاءات بصفة كاملة، وتتمثل 
حو التاو   :مكن تفصيلها على ال
 تسيير الكفاءات: واأ

ماعية بطريقة تخدام وتطوير الكفاءات الفردية و نشطة امخصصة لاسلموعة اأ"يقصد بتسير الكفاءات و        ا
 ."فراد داء اأأهدف حقيق مهمة امؤسسة وحسن مثلى، 

دد إإالكلي للكفاءات امتوفر مع  بااستعمالن تسير الكفاءات يتعلق إ براز كفاءاهم عطاء فرصة للعمال ا
مية امإاضافة اب ،مكانياهمإو  ذا عن طريق  التك ،وارد البشرية قصد تطوير الكفاءاتى ت ، من .....حفيز تال ،وينو
ا القول  ،داف احددة من قبل امؤسسةجل حقيق اأأ ه مك دفا ي حد ذاتهن تسير الأوم ما إو  ،كفاءات ا يعتر 

 2 .داء امؤسسةأوسيلة لتحسن 

                                                 
 .33ابو القاسم مدي، مرجع سابق، ص 1
والدراسات، العدد ، للة الواحات للبحوث مستلزمات لتحقيق ميزة تنافسية للمؤسسة ااقتصادية:إدارة المعرفة وتسيير الكفاءات ماح صوح،  2

مد خيضر، بسكرة، (23-90)التاسع  .98،ص 6070، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 
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، يعرف تسير الكفاءات بأنه التأثر ي امهارات وسلوكات امورد البشري ليكون أكثر قدرة على حسن  عوائد
اصلة ي احيط   وامعارف واأداء داخل  كما يعرف بأنه نظام يستخدم ي تقييم امهارات. والتكيف مع التطورات ا

 1.والتعويض وبرنامج التوظيف وتقدم التدريب، الثغرات، واكتشاف امؤسسة،
 :تقييم الكفاءات :ثانيا

تمامما يفرض على امؤسسة  تسمح عملية تقييم الكفاءات من معرفة جوانب القوة والضعف ي الكفاءات، هذا  اا
انب قصد تطوير الكفاءات، دم امؤسسة ا  2 :ي مقاربات تقييم الكفاءاتم أمن و، ما 

ظرية :مقاربة المعارف .7 ذ امقاربة التقييم يكون من خال امعارف ال ذا بحسب  ظرية جراء مقارنة بن امعاإو رف ال
ية الي يرتبط ها ذ امقاربة ا تتمتع أا إ ،الي متلكها الفرد والوضعيات امه مية كبرة أعطائها واسع إ باستخدامن 

ظرية  .و ال امثل سوى مكون من مكونات الكفاءات ،للمعارف ال
ي  فراد ي وضعيات عملهم،ذ امقاربة على اماحظة امباشرة لأساس أيقوم التقييم على : مقاربة المهارات .6 و

ذ امقاربة اأ ،وىعكس امقاربة اأ ب ماحظتها  فراد مسبقا،قدرات اأ افراضيتم  نه وفق  اء أحيث  داء أث
 .فراد لعملهم ومعرفتهااأ

ذ امقاربة غامضة وغر واضحة،: مقاربة السلوكات .3 ابسبب  تعتر  د على  ،اجتماعيةعلى معاير  اعتماد تست
ماعيةالفردية و  تبسلوكياداء امؤسسة مرتبط أن إو  البعد السلوكي للفرد،  .ا

ية ومية من إوفقا هذ امقاربة يتم : مقاربة القدرات .9 قدراهم، كما يتم  جل حديدأخضاع امرشحون لوضعيات مه
تلفة لتعبئة القدراتإخضاعهم إ ية اموجه هؤاء اأ ى مارين  ذ امقاربة  ،فرادالواجبة للوضعيات امه حيث تساعد 

 .ات مهمة ي التوظيف وتسير امهنعطاء مؤشر إعلى 
 تطوير الكفاءات :ثالثا

شاطات التعليمية الي تؤدي "ها أوتعرف على  الية وامستقبلية للكفاءاتإلموع ال برفع قدراهم  ،ى زيادة امردودية ا
اهم ستعدادهم إ ،مهاراهم ،وذلك عن طريق حسن معارفهم ،جاز امهام اموكلة اليهمإاخاصة ب ا  " وا

تطرق له ي امبحث اموا ذا ما س  .بتفاصيل أكثر و
 

                                                 
بواعر وسيلة، بن سام أمال،  1 سامته وتسير امهارات وم ، املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشريةدراسة تحليلية بين تسيير الكفاءات وإدارة الموا

افسية امؤسسات  . 9، ص2012كلية العلوم اإقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة بسكرة، فيفري،، ي ت
افسية، مذكرة ماجستر ي علوم التسير، جامعة بومرداس، 2  .90-62، ص ص 6077رحيل اسية، دور الكفاءات ي حقيق اميزة الت
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ية:المبحث الثاني  تطوير الكفاءات ما
زء غر إ          دث الفرق داخل امؤسسة يتمثل ي ا زء الذي  و عبارة عن كفاءات اأفراد، املموسن ا  والذي 

ذ اأخرة حلقة الوصل بن  داف امراد بلوغهاحيث أصبحت  لذلك يتعن على   العامل البشريو من قبل امؤسسة  اأ
و  ارو تلك الكفاءات لتحقيق التقدم تطوير كل مؤسسة أن تسر قدما   .اازد

ميتها  مفهوم تطوير الكفاءات: ولالمطلب اأ  وأ
 مفهوم تطوير الكفاءات: واأ

ذ  م  ذكر أ ذا اجال، وهذا س لقد تعددت التعاريف حول مفهوم تطوير الكفاءات بتعدد التخصصات والباحثن ي 
 :التعاريف

 ،ات مفيدة صول على مؤ ية جديدة كالتدريب الذي تقوم به امؤسسة من أجل ا و تطوير الكفاءات ليس تق  إما 

يه من طرف امؤسسة من أجل تدعيم كفاءاها واكتشاف إمكانيات التطور موقف ب تب .أو سلوك 
1 

 مية قاعدة كفائتها امؤسسةجراءات امتخذة من قبل اإ:وتعرف ايضا ب  .لت
مية تطوير الكفاءات: ثانيا  أ

 :2مكن ذكر لموعة من امزايا الي ترز أميتها
 مـا ،امهارةة و اخر  ،ز على امعرفةإنتاجي أساسي بفعل ظهور أشكال جديدة للعمل ترتكترز أمية الكفاءات كمورد  .7

و و  ،ر فأكثر على اموارد غر اماديةبل تعتمد أكث جعل إنتاجية العمل ا ترتبط فقط بااستثمار امادي وقوة العمل،
 .الكفاءة إى موارد إسراتيجية لإنتاجيةوّل امعرفة و  ما

يط شديد التقلبات .6  ااستمرارأصبح لزاما على امؤسسة لضمان  ،اتأكدلوكثر الغموض وا سريع التغرات ،ي ظل 
جاح حيازة القدرة على رد الفعل السريع  بغي و  ،الفعـل واستباقوال تماملبلوغ ذلك ي أوا وقبل كل شئ على  اا

تاج امسرّون إى درجة عالية من ي سياق يتسم بتضخم معلوماي م ، امعارفالكفاءات و  يعرف له مثيا من قبل، 
ة اذامعطيات  امهارات ي حليل ومعا  .الصائبةالقرارات السليمة و  ا

                                                 
اصرية،  1 مية الكفاءات البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسةرشيد م ، 2012، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 11، للة الباحث، العدد أ

 .195ص
راء، قبايلي أمال،  2 : املتقى الوطي حول ،دور تطوير الكفاءات وتنمية المهارات في تحقيق اأداء المتميز في المؤسسة ااقتصاديةمهديد فاطمة الز

مد خيضر، بسكرة،   .1، ص6076فيفري  63-66تسير اموارد البشرية ،كلية العلوم ااقتصاية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 
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ظيمية جديدة تتّسم بالرغبة ي الـتعلم امسـتمر، تقاسـم .3  مكن سياسة تطوير الكفاءات وإدارة امعارف من خلق ثقافة ت
فس اجموعةوالتعاون و امعلومات وامعارف  تمن على اأقل ل ظمة أو ام تمن للم سيق بتلقائية فيما بن اأفراد ام  .الت

 :1خرىأمية أى وجود إضافة باإ
  .وتكيف امرافق العمومية اإدارية واستمراريةضرورية لضمان بقاء  .7

ولوجي السريع  .6  .ضرورية ي ظل التقدم التك

 .فعالية اموظف العمومي تساعد اإدارة على تعزيز  .3

اوتدعيم الواء للموظفن  باانتماءتعتر أداة لرفع الشعور  .9 هم يعملون فيها،القطاعات واهيئات الي  ا تج ع   :ا ي
 فاض زاعات ا  .معدل التغيب وقلة الصراعات وال

  ،فسي للموظفن نتيجة بث الثقة ي نفوسهم  امتاكهموحسيسهم مدى  تساعد على حدوث اهدوء واأمن ال
 . مهارات وخرات ومعارف كفيلة إحداث ذلك

قائص الي تتم ماحظتها ي عمليـة تقيـيم أداء اموظـف حاضرا ومستقبا .9 م ي سد الثغرات وال   .تسا

صول على جودة خدماها، .2 تلك اهيئات  بامتاكوا سبيل لتحقيق ذلك إا  حتاج اإدارات وامؤسسات اليوم إى ا
ي  ليد عاملة ذات كفاءة عالية،  .كر وسيلة لبلوغ اهدفأإذن فعملية تطوير الكفاءات 

داف: المطلب الثاني  تمامو  تالكفاءا تطوير أ  .بها دوافع اا
ذ العملية وأبعد من   ،الكفاءات لكل فرد حسب وظيفته داخل امؤسسة تطويرمن خال استهداف عملية  فإن 

داف ذا التطويرذلك تسعى لتحقيق لموعة أ ذا انطاقا من لموعة دوافع وراء   .، و
 داف تطوير الكفاءاتأ:أوا 

 :2إى حقيق اأغراض التالية الكفاءاتيهدف تطوير 
 .تقدم معلومات ومعارف لأداء اأمثل .7

 .سليمإكساب امهارات اأساسية أداء العمل بشكل  .6

                                                 
ر حسن، بن داود سارة،  1 ان جديد لتنمية الموارد البشرية في اإدارات العمومية:إدارة الكفاءات بن الطا اموارد البشرية ي اهيئات ، ملتقى حول تسير ر

مد خيضر، بسكرة، زائر،  كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة   .73 76، ص ص6079فيفري  69-69العمومية ي ا

يشر مرة، دور التسير التقديري للتشغيل وامهارات ي تطوير امهارات، املتقى الوطي  2 اب،  التسير :الثاي حول تسير اموارد البشريةبن بريكة عبد الو
زائرية، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جا اصب العمل بامؤسسات ا فاظ على م طط ا مد خيضر، بسكرة، التقديري للموارد البشرية و معة 

 .2، ص6073فيفري  61-68
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ديد ي لال التكوين والتدريب لتحقيق التطور .3  .التقدم ا

ات اأعضاء باستثمار الطاقات وتعديل السلوك ي أداء العمل .9 ا اي على ا  .التأثر اإ

 .نقل اخرات العامية ي امعلومات وامعارف وفقا احتياجات سوق العمل  .9

قل اخرات التدريبية بن اأ .2  .عضاء امشاركنإتاحة الفرص ل

ولوجيا امعلومات .1 ديثة ي لال اإدارة مثل اإدارة اإلكرونية وتك ولوجيا ا  .استخدام التك

مية اموارد البشرية خاصة ي لال التعليم عن بعد .8  .التعاون ي لال التدريب و ت

مية اموارد البشرية  .4  . برامج تطوير ت

مية امردودية .70 الية وامستقبلية لأفراد زيادة وت .ا
1

 

تمامدوافع :ثانيا  بتطوير الكفاءات اا
تمام ها ما يليلال ذا من م ااستثمار يو  بتطوير الكفاءات اك عدة دوافع وراء اا   :2، نذكر من بي

ديثة  .7 ولوجيات ا ع ي مستوى رف ما يتطلب جاحه منمؤسسات، و نظمة اأااتصال ي و  لإعامادماج التك
اصب العملإالكفاءات اموجودة، و  ظيم م  .عادة ت

امي تدويل اأ  .6 افسية الي من الضروري مواجهتهسواق و ت ا من قبل ما رافقه من ازدياد ي حدة الضغوطات الت
و ما خلق حاجة ملحة و  امؤسسات لضمان بقائها م بفعالية ي تلكى وجود كإاستمراريتها، و  فاءات تسا

 .امواجهة

افسية امرتكزة على التعتر ام .3 ا رايات وامعارف العمليةدزايا الت نشاء قاعدة إو ما يضمن و  امزايا الي يصعب تقليد
 .دائمةرساء مزايا قوية و صلبة إ

 .لى ذلكإالمؤدية  اأساليبم أكيفية تطوير الكفاءات و : الثالث المطلب 
هجية و إن عملية تطوير الكفاءات حتاج       ة، مكن من خاها الوصول إى م تائج امطلوبة إاسراتيجية معي ى ال

3 :ي باتباع اخطوات التاليةأي( و ماعيةأفردية )شريةلتحديد اسراتيجية تطوير الكفاءات البو 
 

  :الموارد البشرية والكفاءات المعتمد من طرف المؤسسة إدارة ولي لمخطط التقييم اأ :واأ
 طرف اءات امعتمدة مناموارد البشرية لتحديد طبيعة الكف ن عملية التقييم تتم بامراجعة الدورية مخطط تسيرإ

                                                 
 98أبو القاسم مدي، مرجع سابق، ص 1
مية الكفاءات، أمد سيد ال2   .70:62، 09/06/6072،  بتارخ http://kenanaonline.com، 6070نوفمر 9كردي، ت
 نفس امرجع 3

http://kenanaonline.com/
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اما ي حقيق اأتلك الكفاءات اموظفة  نإامؤسسة، و  و امراجعة أن عملية التدقيق إ، و امسطرة دافتلعب فعا دورا 
 :الدورية تتم بدراسة العوامل التالية

ظيمي الداخلي للمؤسسة، وذلك معرفة و تسير اموارد البشرية ي  مصلحةمكانة  .7 مية الي تشخيص اأاهيكل الت
 .امصلحةامؤسسة هذ  تقدمها

اصب ن تقرحها أطط التوظيف امعتمد من طرف امؤسسة بدراسة شروط التوظيف الي مكن  .6 امؤسسة، فهل ام
اسب و  امديرينالي يشرف عليها   .الشهادات احصل عليهاتت

ل  ةمدخطط التكوين امعت .3 و مخطط التكوين يسمح فالتقييم اأ  ؟داف امؤسسةأتماشى و تمن طرف امؤسسة، 
ا اموظفن من حيث التكالب ، أي الطلب اموجود سسةوين امتواصل حسب توجهات امؤ دراسة امستمرة للمؤسسة ا

 .ي السوق

يةدارية و ساك اإ، من حيث امتابعة امستمرة لكل اأالرقية امعتمد من طرف امؤسسة طط .9 ، بوضع الشروط التق
ي ذا اجال؟ و ام الضرورية للرقية، أي ما ذ الشروط تتوافقعاير امعتمدة ي    ؟اسراتيجية امؤسسةو  ل 

ذا يسمح و  طط متابعة تسير امسار امهي لكل عامل ي امؤسسة من بداية التعين ح انتهاء مدة اخدمة،. 9
ذا اجال؟ أي تشخيص ما قدمه كل عامل اثامراحل الي مر ها كل عامل، و  بدراسة ي امردودية امقدمة ي  اء ما 

ية ما يتوافق و   .طرف امؤسسةداف امسطرة من اأمسرته امه

ظيمي للمؤسسة، وكيفيةاموارد البشرية ي اه مصلحةو للكفاءات اموظفة من خال مكانة ن التقييم اأإ   يكل الت
دفهتسير عمليات التوظيف والتكوين، الرقية، و  دراسة وضعية الكفاءات الفردية  متابعة امسار امهي لكل عامل، 

ماعية للمؤسسة و   .توافق بتوجهات امؤسسة ي السوقكيفية تسير اموارد البشرية ما يبالتا  وا
ية و  تقييم الوسائل امسخرة. 2 طط أطبيعة اميزانية امخصصة لتسير الكفاءات من طرف امؤسسة، من حيث ما و 

ذا يطرح السؤال التا ،تسير اموارد البشرية طرف امؤسسة تتوافق امخصصة لتسير الكفاءات من ل اميزانية  :و
 مدة ي تسير اموارد البشرية؟ داف امسطرة ي حقيق مردودية الكفاءة امعتاأو 

مدى توافقها مع السياسة امتبعة ي كيفية تسير سخرة ي تسير اموارد البشرية و انطاقا من تشخيص الوسائل ام
طط تسير اموارد البشرية، ذا اجال الكفاءات ضمن  تهجة ي   .مكن حديد ااسراتيجية ام
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 :الكفاءات حسب مخطط تسيير الموارد البشرية تطويروضع استراتيجية ل :ثانيا

قائص السلبياتتحديد بامؤسسة  مدير ، يسمحرية مخطط تسير اموارد البشريةامراجعة الدو و و ن التقييم اأإ  وال
ماعية حسب الشروط  طوير، وبالتا امكانية رسم ااسراتيجية لت الكفاءات اموظفة اماحظة ي الكفاءات الفردية وا

  .الي مليها السوق والتحديات الي يفرضها احيط من فرص وهديدات
مي تضعهاالي  فاإسراتيجية ظيم وت فيد لتسير اموارد البشرية هدف تطوير وت ردية ة الكفاءات الفامؤسسة قيد الت

ماعية، تكون حسب العوامل التاليةو   :ا
 .داف و التوجهات الكرى للمؤسسةاأ .7

 .الوسائل امسخرة لتحقيق تلك ااسراتيجية .6

فيذ تلك ااسراتيجية حسب  امسئولنحديد  .3  .كفاءة كل مسؤول على مستوى امؤسسةو  ةوديمردعن ت

لول امقدمة إ  ي عبارة عن ا فذة  اء التقييم ااأذن ااسراتيجية ام و مخطط تسير اموارد البشرية امعتمد ي ث
مية الكفاءات الفردية و ام ماعيةؤسسة لت   .ا

  :الكفاءات طويرفيذ ااستراتيجية المعتمدة لتمراقبة تن :ثالثا

جية امتبعة كد من مدى تطابق ااسراتيأالكفاءات قائمة على الت طويرلتن مراقبة تلك ااسراتيجية امعتمدة إ     
لول امقدمة  اء التقييم اأأحسب ا قائم على الوسائل ذا و  ،رد البشرية امعتمد ي امؤسسةو مخطط تسير امواث

 .داف امسطرة من طرف امؤسسة من جهة اخرىأاو  ،من جهة امتوفرة

هاأاك عدة و   1 :ساليب تساعد على تطوير الكفاءات نذكر م
 

 التكوين المرتكز على الكفاءات .7

وع من التكوين يهدف إى اكتساب سلوكات خاصة       يات امقابلة وحليل امشاكل  وقد يعتمد على ،ذا ال تق
 .وامرونة واإدارة امرتكزة علي الفرد

  التدريب بالمرافقة المرتكز علي الكفاءات .6

صائح         الدروس والتعليمات وكذا امساعدة، يشجع  يقدمو  واقراحات،قدما امدرب كان يظهر كخبر يقدم ال
لول بأنفسهم، كذلك يقوم امدربون بطرح أسئلة اد ا فز اأفراد إ الكفاءات  مدربوا ويرافقون اأفراد ي التعلم، أما و

اولون فهم العاقات الداخلية م على التعلم فهم ياحظون السلوكيات و   .للكفاءات وحفيز
                                                 

صوري، صوح ماح، مرجع سابق، ص  1  .23كمال م
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 تطوير  الكفاءات نتائجو متطلبات : الرابع المطلب
لص بعد ذلك إى ملة من  إن عملية تطوير الكفاءات حتاج بالضرورة إى متطلبات اجاح     عملية التطوير الي 

تائج     .ال
 متطلبات تطوير الكفاءات:واأ

ظيمية و امسامة الفردية      1 .تتمثل متطلبات تطوير الكفاءات ي كل من امسامة الت
مة التنظيمية .7    :المسا

ا بفضل فعالية أساليب تسير،       مية الكفاءات من طرف امؤسسة، من خال الي مكن حديد ساليب امكافأة أ وت
تص بتعبئة ،و أساليب تطوير امسار الوظيفيأ الكفاءات، إذن امسامة  الي تعتر أمثلة على أساليب التسير الي 

ظيمية تتمثل ي ااستعمال الفعال للكفاءات  .الت

مة الفردية .6  المسا

ذ امسامة من خال دراسة إرادة وقدرة        هود،  ،ي تطوير قدراهم ومهاراهم فراداأتتحدد  من خال بذل ا
ثراء  إكما مكن للفرد   أدائهم، فراد لتحسن اجهودات الي يبذها اأإن امسامة الفردية تتكون من . والشعور بامسؤولية
ية عالية و  تعليم، تكوين وذلك من خال ما ملكه من كفاءات امؤسسة  .خرة مه

 نتائج تطوير الكفاءات: ثانيا
مية وتطوير الكفاءات  اجحة إسراتيجية ت تائج عديدة مكن أن  ستخلصإن عملية التطبيق ال أمها فيما  نذكرب

2 :يلي
 

ظيمية للكفاءات البشريةرفع القدرات التسيرية و  .7   . زيادة الفعالية الت

ات زي .6   . تدعيم اخرات التطبيقيةالبشرية امعرفية و ادة امؤ

 . بالتغر امستمرالتكيف امستمر مع احيط الذي يوصف  .3

افسية للكفاءات البشرية أمام  .9 بيةالقدرات و تقوية امزايا الت  . الكفاءات اأج

 

                                                 
ضة، 1 ا ما  ودة الشاملة على اميزة الت مية الكفاءات، وتسير امعرفة، وتسير ا فسية للمؤسسة اثر التسير ااسراتيجي للموارد البشرية من خال تسير وت

زائر،   .794، ص6009ااقتصادية، أطروحة دكتورا دولة ي علوم ااقتصادية، جامعة ا
 أمد سيد الكردي، مرجع سابق 2
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تدريب ال  :المبحث الثالث مؤسسات دور ا عينة من ا فاءات  ميةتروني في تطوير ا عا  ا
ويكون ذلك   ،نرنت له فعالية على أداء العاملن وتطوير كفاءاهم ومهاراهمالتدريب باستخدام اأن أمن الواضح       

 . امهم ي بيئة التدريب اإلكرويمر الكمبيوتر األوجود كفاءة ذاتية ي استخدام 
فاض الكفاءة الذاتية  ي للمشاكل دون أنفسهم معرضن غالبا ما ي استخدام الكمبيوتر اموظفن الذين لديهم ا

د اموظفن لديهم ،نظام التدريب اإلكروي ستخداما   مارتياح عا مع ارتفاع الكفاءة الذاتية ي استخدا لذلك 
 .نظام التدريب اإلكروي جلالكمبيوتر أ

 لكتروني و تطوير الكفاءاتالتدريب اإ:ولب اأالمطل
ديثة ي التدريبكأ  ا يُستث التدريب اإلكروي      مة مساعدة على تطوير الكفاءات، من كونه دعا حد اأساليب ا

م التدريب اإلكروي ي تطوير و  يا ليشمل كل  الكفاءات، مع إمكانية لموعة منيسا اصرامتداد إسهامه تدر  ع
موذج امقرح و اموضّح أدنا   1 :ال

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
ية على الدرايات ،املتقى الدو حول اقتصاد امعرفة،نوفمرسعيد عي 1 مية الكفاءات داخل ااقتصايات امب ،ص 6009 مر،التكوين االكروي واسهامه ي ت

 .703-44ص
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ميتها ي إدارة اموارد البشرية: 5الشكل رقم  موذج الكفاءات الواجب ت

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ية على الدرايات املتقى الدو حول اقتصاد امعرفة،نوفمر  سعيد عيمر،التكوين االكروي واسهامه :المصدر   مية الكفاءات داخل ااقتصايات امب ي ت
 .44، ص6009

 

 

 

 

بنائي  ااتصال ا
تنمية إدراك 

ذات  ا

تسيير 
قلق  ا

فاءات بين 
 اأشخاص

فاءات داخل 
 اأشخاص

فاءات       
تأطير ية في  ا فعّا ا

تحفيز 
معاونين  ا

ية في  فعّا ا
حلّ 

ل مشا  ا

 إدارة جماعة 
عمل  ا

قيادة و نمط  ا
مائم  اإدارة ا

 لمؤسسة

عمل  تنمية ا
 في جماعة

يات  مسؤو ية في تفويض ا فعّا ا
سلطة  و تحويل ا

( Empowerment ) 

بنائي  تسيير ا ا
 لنزاعات
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م ي تطوير كفاءا  ، و مكن للتدريب اإلكروي أن يسا ذلك عر العديد ت التأطر مختلف جزئياها اموضحة أعا
لول الي سبة للمراسات مع ت، وكذا الشأن بكات التقييم الذاي على اأنرنشر  يقرحها، نذكر من ذلك توفمن ا بال

ماعية، دراسة حاات، مارين امقابات واإتصال فرق احادثة مع امتدربن، اأعمال التطبيقية الفردية و  امدربن، ا
دوات ام) الشفوي و ( الريد اإلكروي ) الكتاي  ل، كما ي(صوّرة بالفيديوال م عتر ا اعي عن بعد للحاات التطبيقية ا

فس ام من لول التدريبطرف اموارد البشرية ل  .اإلكروي ؤسسة إسهاما كبرا 

م ي تكوين من حيث يعتر مرافقا بيداغوجيا و لكروي مع اإدارة اإلكرونية يرتبط التدريب اإو       يا ها يسا تق
اأشخاص، كفاءات داخل كفاءات بن )م ي ملة من الكفاءات التحك بإلكرونية تتطلات ي بيئة إدارة اإطار 

 .(كفاءات العمل ي ماعةاأشخاص، و 

صول على امعارف و  يضم التدريب اإلكرويكما      دف ا مع من جهة مابن  ديدة الي  مية تلك الطرق ا ت
ديدة لإعام و  الفرص امتاحة من طرفجهة أخرى اخدمات و  امهارات امشرك، ومن ولوجيات ا  .1ااتصالالتك

 IHRDCلكتروني ودور في تطوير الكفاءات في شركةالتدريب اإ:المطلب الثاني

 :التعريف بالمؤسسة:أوا
شط ي ل IHRDC تعد شركة وتطوير  يةتدريبعلى تقدم خدمات ل اخدمات، حيث تعمل امن الشركات الي ت

ذ  و. الغازفط و لل العاميةشركات ى الالعاملة لدالقوى  ة م للتميز من خال  معيار عامي وضعت 7424تأسيسها س
ا الرئيسي ببوسطن ،إدارة الكفاءاتو  ةاإلكروني تدريبيةالو  رامج التعليميةال  ي الوايات امتحدة اامريكية حيث يقع مقر

دن: ها مكاتب ي كل منو    .اغوسأمسردام، دي، كواامبور، جاكرتا، و  ،يوسن، ل
اء العام أكثر مع شركات البرول IHRDCوقد تعاونت  حيث  ،تطوير موظفيهاو عاما لدعم  90من  ي ميع أ

جر يتطو ب قامت ا ديدة واكبةموأساليب التدريب باستمرار  م ولوجيات ا  .التك
 :اأعمال التي تقوم بها الشركة:ثانيا

لتقدم  ااستشارينو  فريق من اخراءحيث تقوم باعداد ، اتالكفاء ماذج من واسعةلموعة  IHRDCالشركةقدم ت
نظام تسير من خال التدريب ويكون  ،بامتدربنااحتياجات اخاصة  تلف تلبيةجل وذلك أ ،لكفاءةلنظام  أفضل

ذا اذ  ،(انرنت)عن بعد الكفاءات ا  قائص اموجودة لقضاء على الي تقوم با امتوفرة التدريبيةالدورات  من معرفةمك ال
ا الكفاءاتي   ،، تبسيط اأنشطة التدريبية، خفض التكاليفكل فردب ةتلبية الكفاءة اخاصكما تعمل على ،  امراد تطوير

                                                 
صص تسير  ،ثر استعمال التكنولوجيات الجديدة لاعام وااتصال على تسيير الموارد البشرية في القطاع العموميأ عاوي مالك، 1 مذكرة ماجستر 

مد خيضر ،بسكرة،   .706،ص6002عمومي، كلية العلوم ااقتصادية  والتجارية وعلوم التسير، جامعة 
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ل يتضمن على ميع ، عن بعد نظام تسير الكفاءاتعن طريق التقييم، وإعداد التقارير  وات، أداتإدارة الكفاء ذا ا
اء ماذج الكفاءة، امشرف، واخطط   . الفردية، ونتائج التدريب التدريبيةالبيانات من ب

له وضوح يو  ،اتهإدارة وتطوير كفاء هاتاجأدوات الي ا متدربكل ل عن بعد نظام تسير الكفاءاتيوفر كما 
ي إدارة من اإدارات،  اتلرصد مستويات الكفاء تسير الكفاءاتنظام ستخدم امديرين وي اخاصة، اتمتطلبات الكفاء

 :قدمي نظام تسير الكفاءات عن بعد وعليه فإن

 .، وأدوات التقييم القدرات امتكاملةو ات ماذج الكفاء .7

صصة  :تقدم التقارير الشاملة .6  تقييمالوإعادة  التدريبية ، إمام الدورةتائج التقييم، وخطط التعلم الفرديةلتقارير 
 والوقت وامتابعة 

ظر  .3  .واحدالفرد ال ىإوصوا وظيفة ، الالقوة العاملة بأكملها، انطاقا من  :الوصول إليها بسهولةو  دارةاإوجهات ال

ظر اموظف .9 دول  ،متطلبات الوظيفة، نتائج التقييم، وخطة التعليم الفردية يطلع علىمكن لأفراد أن : وجهات ال وا
 .للتدريبالزمي 

قائص  ،يفيامسمى الوظالعمل و  كانمستويات الكفاءة بشكل واضح ودقيق وفقا م حول تقارير يقدم .9 وحديد ال
 . التدريب  اساليببيانات لتحديد ال من عر لموعات كبرة اموجودة ي الكفاءات

 .يزانيات التدريبم حديو  فاءةك  أكثر  ديد نوع و حجم التدريب امطلوب ساعد امديرين على حي .2

قيقي عن حالة الكفاءة  .1 قل امعلومات ي الوقت ا اى لتعرف ايساعد على  وباإضافة إى ذلك، قوى العاملةللي
 .قوى العاملة ال للتدريب شكال مثاليةاأ

تائج تقييم الفردكفاءة الفردلاملف الشخصي حول  تقارير يعرض .8 دد ،، ملخص موجز ل  يةوضعلنسبة مئوية  و
د  أن باإضافة إى ذلك، مكن للموظف. ةصغر  وا ةكبر   سوا اموجودة ي الكفاءات الثغرات حديدو  اتالكفاء

مكن ،كما إعادة التقييم و الفجوة التخلص من و  ،كاملالتقييم التاريخ و  اتثغرات الكفاء لسدالتدريب اموصى ها 
ذا، اتالكفاء عا من التعليقات خال التقييم لضمان مستوىحميل اأدلة و  متدربلكل  ضمن ي هنعلى أدليل  و

  .عملية تقييم عادلة وموضوعية

د نظام تسير الكفاءات عن بعديوفر  كما .4 الين وا ، وتسريع دنظام برليات مرن لتقييم مستويات كفاءة اموظفن ا
 . باموظفن اخاصة الكفاءاتعملية تطوير 

إصدارات  ، معنظام تسير الكفاءاتعلى تطوير وحسن برامج  IHRDC لشركة فريق إدارة الكفاءات  يعملكما 
داف التدريب والتطوير اخاص ةلمساعدلوفر خدمات كاملة تو  ،أشهر 3جديدة كل  توفر بامتدربن و  ةعلى حقيق أ
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د الطلب و  ،اإلكروي التدريب هم من خالحلول  اعة كل اجاات الوظيفيلمصادر التعلم امبتكرة  والتعلم ع ة لص
فط و الغاز العامية  .ال

 IHRDCاأعمال التي قامت بها شركة بعض :ثالثا
 شركة النفط الوطنية .2

ية          اذ موظف ي الوايات امتحدة 6900وها قامت شركة نفط وط فيذ نظام  قرار اسراتيجي با تسعى من لت
امشاريع تلف لمشاركة ي ل كفاءات عاليةمتلك   وجود قوة عاملةو  ،امستوياهديد و  اتالكفاء تطوير لتسريع خاله

اعية احلية  فط والغازلالص مود وعبئ حو  ،ل ظام القدم الذي يتسم  با ، مل امسؤولية ي اعداد التقاريرالتخلي عن ال
 تسيرنفذت نظام  الي IHRDCوذلك عن طريق شركة  متابعة، جم القوى العاملة الي حتاج إى إدارة و  نظرا
اء ماذج الكفاء عن بعد فاءاتالك  900ل تدريبوضع خطط  ، وتطوير تقييم اموظف ورئيسه، واتمن خال ب

ية والتجارية ، بعد عامن من امشروع . موظف، لكل من الوظائف الف من إعادة تقييم القوى  IHRDC انتهتاأو
الية، و تحدد ب اإدارة العليا الذي ساعدنظام تسير الكفاءات عن بعد، باستخدام  العاملة بوضوح مستويات الكفاءة ا

التطوير، الي حتاج إى مزيد من  وقياس التقدم ي القضاء على الثغرات ي الكفاءات، حديد الكفاءات ،ترشيد التدريب
          .التدريبيةوحديث اخطط 

  (جنوب شرق آسيا) E & P شركة .1

E & P         وعدد كبر الكبرة ي السناموظفن ما ي ذلك القوى العاملة ب امشاكل امتعلقةشركة تواجه عددا من ،
دد عدمي اخرة الكفاءات الازمة أداء  هاوظفيممتلك ا ان تضمناإدارة العليا حيث اصبح على . من اموظفن ا

صب رئيسي  90 لتدريب نظام وضعتالي  IHRDCفمن خال شركة . وظائفهم م الكشف ، وتقييم اموظفم
م أقل  %90من  أكثرعن وجود  قدمت اذ . هم امطلوبة لشغل الوظائف امختارة اتالكفاء من مستوىمن اموظفن 

مية كل موظفل  . تدريب ي موقع العملالاإلكروي،  التدريبما ي ذلك  ،فردية خطة ت
 تقدر  زيادة وجدتو  مرة أخرى اموظفنبتقييم  امت الشركةماذج الكفاءة، ق ديدبعد ذلك بعامن، وبعد مراجعة و 

 . ي مستويات الكفاءة %70أكثر من ب
  6070وي جانفي: 

ية الرائدة ي تقدم خدمات  اتفاقية شراكة مع IHRDC توقع  ولوجيا امعلومات  معلوماتيةالشركة الوط  وحلول تك
ي لال خدمات وحلول التدريب  ةاستثمارات متعدد أجل وخدمات التدريب االكروي لقطاعي البرول والغاز
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تعاون مع لموعة من امزودين العامين للمحتوى اإلكروي لتوفر خدمات تلي الطلب  اتفاقياتوقعت و لكروي، اإ
 .امتزايد على التدريب االكروي للشركات وامؤسسات 

و أكر مشروع للتدريب  ي علوماتيةام شركةحيث أن  ية للتدريب اإلكروي و الشركة الي تدير بوابة قطر الوط
ولوجيا االكروي ي قطر   مختلف  تقدم الشركة الكثر من اخدماتاذ  امعلومات،من خال وزارة ااتصاات وتك

مية قطاعاتال ولوجيا التدريب والت  .وامؤسسات وتشجعهم على تطبيق أحدث تك

فيذي لشركة السيدصرح و  عمة الرئيس الت يسعدنا اليوم اإعان عن توقيع اتفاقية شراكة مع "قائا  :معلوماتية يوسف ال
اليوم نعمل كفريق :وأضاف قائا ".امتميزة بتقدم حلول التدريب االكروي ي قطاعي البرول والغاز IHRDCشركة 

من أجل تقدم عدد كبر من خدمات التدريب االكروي لقطاعي البرول والغاز  IHRDCواحد مع شركة عريقة كـ 
ذ الشراكة  اوتعكس  تويات التدريب االكروي إى دولة  التزام لب أفضل   1 .قطرالقوي 

 لكتروني للتدريب اإدروب برنامج  :المطلب الثالث

هم من و      برنامج يهدف إى الوصول أكر عدد من الطاب الباحثن عن العمل وكذلك العاملن بالفعل لتمكي
م على ااستقرار ي سوق العمل صول على امهارات الي ستساعد كومة  ، حيثوزيادة فرص توظيفهم ،ا تسعى ا
ن خال انفاق مليارات الدوارات على تدريب السعودية من خاله إى جاح السياسات اهادفة إصاح سوق العمل م

يلهم،  ن وتأ ارفرد ومعهد ماساتشو ستس  اإالتدرييهذا الرنامج البدأ  كانو امواط لكروي بالتعاون مع جامعة 
ية  .للتق

و التدريب اإ   :جللكروي أحيث م التوجه 

 .زيادة فرص التوظيف ي القطاع اخاص تغير طريقة تفكر السعودين حيال سوق العمل ي اطار خطة .7

ن ي العمل بالقطاع اخاص .6 بية ال عرقلت مساعي زيادة فرص امواط  .توافر العمالة ااج

ية ا ملك السعودين اخرة الكافية للعمل ها .3  .عادة ما يشغل الوافدين وظائف تق

ة  .9 ا السعوديون مهي ي تلك الوظائف الي يشغلها الوافدونتقدم اجور متدنية لبعض الوظائف الي يرا  .و

وزير العمل السعودي عادل فقيه إن الوزارة تعطي اأولوية خال امرحلة امقبلة لتحسن إمكانات الباحثن عن العمل قال 
ات امطلوبة مية اموارد البشرية  ويتوى.وتوفر بعض امبادرات الي تضمن توفر عمالة تتمتع بامهارات وامؤ دوق ت ص

                                                 
1 www.ihrdc.com 
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يل السعودين وتدريبهم وتوظيفهم ي القطاع اخاص ويشمل ذلك دعم رواتب السعودين العاملن لدى  ةإدار  عملية تأ
تن ها لفرة تصل إى س  .القطاع اخاص بتحمل نسب م

إى أن اإنفاق على برامج دعم التوظيف ،عن القيمة اإمالية لرامج الدعم إها تقدر بامليارات مشرا  وأجاب قائا
سبة  وات اأخرة مقارنة مستوا قبل إطاق سياسات إصاح  % 30إى  60والتدريب زاد ب على مدى الثاث س

 .6077سوق العمل ي أواخر 

ة تلك امشاك 90أو  79سواء كان امبلغ "ردف قائا أو  و معا ل أها ستشكل مليارا فإني أؤكد على أن اأكثر أمية 
ديد وإصاح سوق العمل أمر ا يقدر بثمن... امستقبل  يل ا 1."إصاح ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1 http://arabic.arabianbusiness.com 
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 :خاصة
ا امعاصر، ضمن اسراتيجيا     ظمات تركز ي عام طق هاالعديد من ام ، على ااستثمار ي امورد البشري وتعتمد على م

يالكفاءة،  ظريةعب الي  بغي استغاها، اب، ، العملية والسلوكيةارة على مزيج من امعارف ال قيقية الي ي ا الثروة ا عتبار
 .ما يضمن ها التفوق الدائم و ااستمرارية و البقاء

ا العمل باأساليب و تلك الكفاءات بشكل ف تطويرإن و      ديثة اليعال يقتضي م يات ا تقوم عليها إدارة  التق
ا، وحد من خال امؤسسة العمل على و ، يد نوعية الكفاءات الضرورية هاالتحليل الدقيق للمهام وامهن وتقييم تطور

الة امرغوب فيها، كوضع برامج تدريبية  هيئة الوسائل اازمة لذلك داف امؤسسة با  .والي هدف ي اأخر إى حقيق أ
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 :مهيد
ا للتعرف على دور  اولة م ا بدراسة ميدانية مؤسسة لكروي ي تطوير كفاءات العاملنالتدريب اإي   سونلغاز"، قم

 ستن،بامؤس تطوير كفاءات العاملني  لكرويالتدريب اإ، هدف الوقوف على مدى إسهام "دائرة فوغالة"و" طولقةب
ا لذلك ي التدريب اإلكروي( أو دورات)تن الذين قاموا بدورة ميع عمال امؤسسمستهدفن بذلك  ، وقد استعمل

مع البيانات وامعلومات، هدف الوصول إى  والي قام على أساسها اإجابة على تساؤات الدراسة ااستمارة كوسيلة 
ا للخروج ببعض التوصيات واماحظات لتغطية أ اولة م ا، ي  ت ا ومعا  .م جوانب الدراسةحليل
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 محل الدراسة  للمؤسسات عام تقديم :اأولالمبحث 
 مؤسسة سونلغازونشأة تعريف  :المطلب اأول

 :تعريف المؤسسة:واأ
ية للغا:سونلغاز     وات الالغاز الطبيعي عر نقل، وتوزيع الكهرباء و  ،ز للكهرباء والغاز، مكلفة بإنتاجي امؤسسة الوط ق

زائر  .با
 "سونلغاز"إنشاء الشركة الوطنية للكهرباء والغاز :ثانيا

ة        زائر"إنشاء امؤسسة العمومية  7491م ي س روف الرامزة "كهرباء وغاز ا ،و الي EGAامعروفة اختصارا با
ي د إليها احتكار إنتاج الكهرباء ونقلها وتوزيعها وكذلك توزيع الغاز و  .التوزيعنتاج و تضم امؤسسات السابقة لإ أس

زائر"لوضع حل  94-24بواسطة امرسوم رقم  7424جوان  62ي   إنشاء شركة الكهرباء م و " الكهرباء والغاز ي ا
ية والغاز  . EGAكبديل لل الوط

فيذي رقم  7447 وي  79الصادر ي  919-47م تغير الطبيعة القانونية لسونلغاز وذلك موجب امرسوم الت
ةديسمر  اري  من نفس الس اعي و  (.EPIC)لتصبح مؤسسة عمومية ذات طابع ص

 .الغازو إنتاج ونقل وتوزيع الكهرباء  شركة أسهم(SPA) تصبحأسونلغاز  6006جوان وي 

يم  6009جانفي  7ي  توي ثاثة فروع جديدة و  :يكلة سونلغاز كمجمع 

7. GRTE (نقل الكهرباء شبكة تسير ) سيق نظام تو وظائف مشغل نظام نقل الكهرباء وتلك امتعلقة بالت
 "إنتاج نقل"

6. GRTG (فرع تسير نقل شبكة الكهرباء ) ظومة الغاز إى السوق احلي  تو وظائف نقل الغاز وتلك التابعة م

3. SPE (سونلغاز إنتاج كهرباء )إنتاج الكهرباء. 

 سونلغاز للتوزيع

يوع يوزع للعماء الكهرباء والغازحد الفر أ   :، ويتكون من أربعة فروع للتوزيع على امستوى الوطي 

7. SDA :لجزائر العاصمةل هرباء والغاز الطبيعيتوزيع الك. 

6. SDE  :طقة الشرق  .توزيع الكهرباء والغاز الطبيعي ي م
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3. SDO  :اطق الغربية  .توزيع الكهرباء والغاز الطبيعي ي ام
9. SDC: الغاز الطبيعي  للوسطتوزيع الكهرباء و. 

 مركز إيداع اأوراق المالية

هوية للتوزيع بسكرة تابعةجد امدي ،توزيع الكهرباء والغاز الطبيعي  ة إى الوايات ، باإضافللوسط لفرع التوزيع رية ا
راست، اليزي، غرداية: التالية لفة، البويرة، امدية6، ورقلة 1ورقلة ،م  .، البليدةتيزي وزو،  ، اأغواط، ا

 :سونلغاز التنظيمي لمديرية هيكلال :المطلب الثاني

 مدير التوزيع .7

 .مسؤول عن ضمان توزيع الكهرباء والغاز وإيصاها اى الزبائن 

 : ااتصاات المسؤول عن .6

ظيم امعلومات للجمهور العام وعماء باستخدام ميع الوسائل امتاحة إعداد امشاركة مع امديرية العامة ي اأحداث ، وت
 ...التجارية

  :المسؤول عن الشؤون القانونية .3

فيذ القرارات القانونية، كمة، للس القضاءيعد اممثل القانوي للشركة ي اح ميع القضايا ، متابعة ت  ،القانونيةيتكفل 
  ...قسام بشأن امسائل القانونيةيساعد ي ميع اأ

  :المسؤول عن اأمن والوقاية .9

ية وفرع السامة ي امديرية ة الصحة امه فيذ ميع التدابر الوقائية ي لال ، التحضر اجتماعات  اإشراف على ت
 ...إعداد إحصاءات عن حوادث الغاز والكهرباء ، الصحة والسامة

  :المسؤول عن اأمن الداخلي .9

طقة داخل مديرية رصد ااجراءات اأ ية لكل م دران حراس)م عن وضع اأمن  للمسئولنالتقرير الدوري ، ... (، وا
 ...إعداد تقرير فوري بعد وقوع أي طارئ مباشرة، ي مديرية



واية بسكرة-دائرة فوغالةو  بطولقة سونلغاز ةدراسة الميدانية بمؤسسالـــــــ              :الفصل الثالث  

 

  
64 

 

  

 قسام مديرية سونلغازأ :المطلب الثالث

 :Exploitation Elec et GAZالكهربائية و الغازيةقسم استغال الشبكات  .7

 .الشبكتن السابقتن  يهتم مراقبة و استغال الشبكات الكهربائية و الغازية ،الصيانة ،تطوير

 Etude d’Exécution et Travaux Elec et( الكهرباء و الغاز)شغالاأقسم الدراسات و  .6

GAZ: غلب مهامه باميدان أ 

  :Division Relation Commercialesالتجاريةقسم العاقات  .3

تلف الوثائق اخاصة بإيصاات جديدة ،إضافة إى فوتر  ة كل اأشغال اخاصة مسؤول على متابعة طلبات الزبون ،و
 ....(فوترة ،حصيل الديون ) هتم بكل أمور الزبائن و ملفاهم كما ي ،بطلب الزبون

 :Gestion des Systémes Informationقسم تسيير اأجهزة المعلوماتية .9

 حليل، طبع الفواتر الكهربائية وماتية،تطوير تطبيقات امعل، على مستوى امديرية صيانة العتاد امعلومايتسير و 

 .امبيعاتإحصائيات امشريات و 

 :قسم المالية و المحاسبة .9

داول اإ، حضر اميزانية صيلة اأنشطة عداد ا اسبة كل العمليات اماليةضمان مرا ،للمديريةلبيانية  تسير ، قبة و
كية و  سابات الب  .ا...الريدية للمديريةا

 :Ressources Humainesقسم الموارد البشرية  .2

 ،الربصات ،التكوين ،الغياب ،ضورا ،دخول موظفن جدد)موارد البشرية تسير ا، توزيع اإطارات بامؤسسة    
 ....(اأجر  العطل،

 :Affaire Généralesقسم القضايا العامة  .1

ظافة و ، تسير الوسائل امادية     تلف امصاح ،صيانة امقراتمراقبة وتسير ال تمام بامشريات، موين  ظيم ، اإ ت
 .(تأمن ،امتابعة ،الوقود)حظرة السيارات 
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- بسكرة-التعريف بدائرة فوغالة:الرابعالمطلب 

 :تعريف بالدائرةال:واأ

فهي  إدارية حت سلطة الوا ليس ها نظام قانوي ،مذكورة كمصلحة ،دارياإي صورة من صور عدم الركيز 
فيذيضمن ام ،داري تابع للوايةإتقسيم   .679-49رقم  رسوم الت

تا مع إست 6079ول مرة ي جانفي لكروي أستخدام التدريب اإبدأت با ، خراج وثيقة جواز السفر البيومريمتزام
 استخداموقد م  ،ة م الواية م وزارة الداخليةوذلك عن طريق شبكة معلوماتية حديثة التكوين  مرتبطة بكل من الدائر 

يف البيومرية للطلبة وذلك للعمل على استخراج وثيقة بطاقة التعر  6072لكروي مرة ثانية ي جانفي التدريب اإ
 .ياالبكالور 

 مكاتب الدائرة:ثانيا

ذ امكاتب ي  :حيث تتمثل 

ثثرخص نقل  ر، إصدابطاقات التعريف، جواز السفر الدو :مكتب التنظيم العام .7  ...ا
 ....شهادة رخصة السياقة، بطاقة مراقبة السيارات  :مكتب تنقل السيارات .6
ظافة:الوقايةمكتب  .3 مات التحسيسية امتعلقة بال يونات الضالة، متابعة ا وضعية  متابعة، متابعة وضعية قتل ا

 ...اميا

تص متابعة الرامج الفاحية  :مكتب الفاحة .9  .و
حة التمدرس :جتماعيةمكتب الشؤون اإ .9 معيات، متابعة م  ...العمليات التطويعية لشهر رمضان، وظائف ا

ش:مكتب الوصايا .2  .متابعة اميزانيةو اطات اجلس الشعي من مداوات كل ما يتعلق ب
حصر مهامه ي متابعة امشاريع ال :مكتب التجهيز .1 ططات التهيئة و ت موية ومتابعة   .التعمرت

ات مختلف :نتخاباتاإو  مكتب السكن .8  شراف الكاملاإ ،...(ااجتماعي ،السكن الريفي)ماطهأتوزيع السك
 .نتخابيةالعملية اإجاح البشرية إعلى توفر اامكانيات امادية و 

تلف التعليمات: مين العاماأ كتبم .4 وقيع على ااستفادة من التفويض ي الت ،مساعدة رئيس الدائرة ي تطبيق 
ية تكبطاقابعض الوثائق   على اجتماعات رؤساء  اإشرافو جتماعات ئيس الدائرة ي بعض اإمثيل ر  ،التعريف الوط

 .تفتيشية تبزياراالقيام البلديات و 
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شيط و ، امصادقة على مداوات اجالس الشعبية البلدية حسب الشروط القانونية :رئيس الدائرة مكتب .70 سيق ت ت
مية و عمليات ح اضر امخطّطات البلدية للت فيذ فيذ القوانن و مس، متابعة ت ظيمات امعمول هااعدة الوا ي ت  .الت
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  اإطار المنهجي والدراسة الميدانية: المبحث الثاني
ا ظرية قم اء من أجل استكمال الدراسة ال ظري اإطار ي ورد ما على عتماداا استبيان بب  أعد السابقة، والدراسات ال

ات  خصيصا لقياس ا ا حول وجود أو من أجل اختبار إشكالية الدراسة وفرضياه وفق احاور الرئيسية للدراسة ،ثنبحو اما
اول فيما يلي اإتطوير الكفاءاتلكروي و التدريب اإعدم وجود عاقة بن  ت هجي ، وس للدراسة الذي يتضمن طار ام

هج الدراسة  .م
 اإطار المنهجي للدراسة: المطلب اأول

ذا  اول ي  هج الدراسة وأداة امطلبنت  الدراسة م
 الدراسة منهج:أوا

اي د لقد اعتمدنا ظري وعرض بعض الدراسات السابقة، ونعتمد ي  راست هج الوصفي ي وصف السياق ال على ام
هج التحليلي هج اأساسية امامح فإن ، وبالتاالدراسة اميدانية فيما سيأي على ام هج من كل مع ي تتمثل الدراسة م  ام

هج التحليلي الوصفي  .وام
 أداة الدراسة:ثانيا

اول ي ذا اززء كل من ثبات ونت اء  ،أداة الدراسة   .وأساليب امعازة اإحصائية أداة الدراسةب
 ثبات أداة الدراسة .2

 امعادلة حيث طبقت Alpha de Cronbach كرونباخ ألفا معامل استخدام م الدراسة أداة ثبات مدى لقياس

ة على ائي الصدق لقياس العي  .الدراسة متغرات اتثب معامات يوضح التا وازدول الب
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 مات ثبات متغرات الدراسةامع :(03)الجدول رقم
 

 

 

 

رجات  :المصدر   SPSS 0.17من إعداد الطالبة على أساس 

مقبولة  الدراسة متغرات الثبات معامات أن كما ، 0.814بلغ  إذ عال العام الثبات معامل أن السابق ازدول من يتضح
ذا ،0.747إلى0789 بن ما تراوحت وقد  عتماداا مكن من الثبات لةدرجة مقبو  الدراسة متغرات زميع أن على يدل و

ذا اميدانية، الدراسة ي عليها    0.902  العام معامله بلغ الذي احك صدق خال من يتضح ما و
 الدراسة أداة بناء .1

ا اء قم ظري اإطار ي ورد ما على اعتمادا استبيان بب ات الباحثين لقياس خصيصا أعد ،السابقة والدراسات ال  اتجا

صائص يتعلق القسم اأول قسمن، إ ااستبيان ذا قسم إذ للدراسة، ةيرئيسال احاور وفق ة أفراد الشخصية با  عي

س، من كل ويشمل الدراسة ل العلمي العمر، از دمة ،امؤ صب امشغول، مدة ا  .ام

و مقسم للدراسة خصص القسم الثاي فقد أما  واحور الثاي يتعلق  لكرويبالتدريب اإورين احور اأول يتعلق  إ و
 ( (.21)املحق رقم)سؤال  27 توي علىااستبيان ) :تطوير الكفاءاتي  لكرويبدور التدريب اإ

 ات الباحثين احور ذا يقيس :ولاأ المحور وم ااعتماد  عبارة (04) من ويتكون ،لكترونيالتدريب اإ حول اتجا
ائي يارات التالية  عبارةحيث يقابل كل  ،على مقياس ث يارات السابقة ، وم إعطاء كل خيار"ا"، "نعم"ا درجة  من ا

حو التالتتم معازتها إ  .درجة 2" ا"درجة، 1  "نعم:"حصائيا على ال

 ات  احور ذا يقيس :الثاني المحور  ،تطوير الكفاءات لكتروني فيدور التدريب اإ حول الباحثيناتجا
ي مقسمة إ  ارةعب (12) من ويتكون سلم م ااعتماد على مقياس قسام رئيسية متمثلة ي أبعاد الكفاءات، وقد أ 2و

يارات مل قائمة احاور عبارات من عبارة كل يقابل إذ ،ليكارت الثاثي  ،"بدرجة متوسطة"، "بدرجة ضعيفة"التالية  ا

                                                 
1
 .(كرونباخ ألفا)عن طريق جذر معامل الثبات  احك يتم حساب معامل صدق 

 1المحك صدق الثبات معامل العبارات عدد الدراسة متغيرات
 2.888 2.782 00 التدريب االكتروني: اأول المتغير

 2.864 2.747 10 تطوير الكفاءات :الثاني المتغير
 0.201 0.224 34 لاستبيان العام والثبات الصدق
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يارات من خيار كل إعطاء م وقد "بدرجة كبيرة" حو على إحصائيا   معازتها ملتت درجات ا  "بدرجة ضعيفة ": التا ال
  .درجات3" بدرجة كبرة"، درجات 1 " متوسطةبدرجة  "درجة،1

سابية امتوسطات قيمة وسيتم حساب  الثاثي وقيم امقياس ندرج أن ااعتبار بعن اأخذ مع ،ودرجة اموافقة ا

سابية امتوسطات ا ثاث مستويات، يتضمن   (Likert)ليكرت ياسمق أساس على م حساها الي ا   (1)أدنا
ا  :يأي ما وفقا البيانات لتفسر معها التعامل وسيتم ،(2)وأعا

 سلم ليكارت الثاثي(:04)الجدول رقم
 مستوى القبول المرجح المتوسط الحسابي

خفض 1.66ا أقل من  1.22من   م

 متوسط 2.33ا أقل من  1.67من 

 مرتفع 3.00أقل من  ا2.43من 
سي الوزن ديد م وقد دود طرح) امدى حساب من الفارق ال  م ،الثاثي ليكرت مقياس من (للفئات والدنيا العليا ا

لية طول على للحصول امقياس فئات عدد على تقسيمه  الثاثي  التدريج ي قيمة أقل إ القيمة ذ إضافة م الصحيح، ا

ي د لتحديد وذلك ح،الصحي الواحد و  .فئة لكل اأعلى ا

 المستخدمة أساليب المعالجة اإحصائية:ثالثا
زمة برنامج من امستخرجة اإحصائية اأساليب من العديد باستخدام البيانات معازة م الدراسة أسئلة على لإجابة  ا

ا م ومن البيانات مع ةعملي مت أن بعد وذلك ، (SPSS. Version 17)ااجتماعية للعلوم اإحصائية ا، فرز  وترميز

 :كالتا جاءت الدراسة ذ ي استخدامها م الي واأساليب

سب التكرارية التوزيعات جداول استخدام م .1 صائص لتمثيل امئوية وال  .الدراسة تمع أفراد والشخصية الدمغرافية ا

ساي الوسط حساب .0 زعة سايكمق ا  .الدراسة متغرات بعض صفو  أجل من امركزية، ال

 الصدق ومعامل (Alpha de Cronbach)كرونباخ  ألفا معامل استخدام م الدراسة أداة ثبات مدى لقياس .2

ائي الصدق لقياس  .الب

Kolmogorov-Smirnovمعامل م استعمال  .4
a  الدراسة للتوزيع الطبيعيخضوع توزيع اختبار. 

 .امرجحة امتوسطات حساب م لدراسةا اور على العامة اموافقة درجة معرفة .5
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ة الواحدةTاختبار)One-Sample Test م استخدام  .6  .اختبار صحة الفرضيات (للعي

 مجتمع وعينة الدراسة :المطلب الثاني
ذ الدراسة إجراء  ا ي   ،استبيان 52وقد م توزيع  ،سونلغاز ودائرة فوغالةمؤسسة  موظفي كل منالبحث على حاول

ة فقد  اختيارق بطريقة فيما يتعلو  ا بامسح الشامل لكافة اأالعي صلوا على التدريب اإفقم وقد م وقد م   ،،لكرويراد الذين 
تطرق إ ااطار الوصفيوفيما يلي وفيما يلي   ..  %%6262أي مانسبته أي مانسبته   ،،استبياناستبيان  2222اسرجاع اسرجاع  تطرق إ ااطار الوصفيس   ..تمع الدراسةتمع الدراسةصائص صائص   س

 من حيث الجنس .2

س  امبحوثتوزيع (:05)جدول رقم        س(:00)الشكل رقم            وفق از تمع البحث حسب از  توزيع 

 
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  .SPSS0.17على 

تائج ام سب امئو كرارات و تحصل عليها بعد تفريغ البيانات وجدولتها وحساب عدد التتشر ال امتعلقة بتوزيع ية و ال
س، ومن خال ازدول رقم امبحوثن وفق  أن نسبة الذكور الذين استفادوا من دورات تدريبية ، 26 الشكل رقمو  25از

ما نسبة اإ %66.2تقدرب  إلكرونية صلنبي ومقارنة  ،%22.7على دورات تدريبية إلكرونية قدرت ب  ناث اللواي 
سبت ذا الفارق يعود  ،بة الذكور مثل ضعف نسبة اإناثن جد أن نسال اع بعض اموظفاإوإن  ت عن امشاركة ي  امت

 . مررات اجتماعية وعائلية وخاصةوذلك يعود إ ،دورات تدريبية إلكرونية
 
 
 

 الجنس التكرار النسبة المئوية

 ذكور 02 %66.7

 إناث 12 %22.2

 المجموع 22 %122
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 من حيث العمر .1

تمع البحث حسب العمر(:07)الشكل رقم               العمري جتمع البحث التوزيع(:00)جدول رقم  توزيع 

      
 

رجات  اعتماداطالبة من إعداد ال :المصدر  SPSS0.17على 
م من    27 الشكل رقمو    26 من خال ازدول رقم تمع البحث   26)العمرية ما بن فئة اليتضح أن أغلبية أفراد 

ة 42 إ ذ الفئة نسبة ( س ذا يعي أن  امن إما امبحوثن الذين شاركو  %42حيث مثل  ي دورة تدريبية إلكرونية، 
سن معارفها وتطإلفئة ميل اذ   من قلأ)ي حن جاءت الفئة  ،لكرويعن طريق التدريب اإكر أبصفة  كفاءهاوير   
ة 22 سب  ،%06.7الثاي وبلغت  الرتيب ي( س ذ ال ذ الفئات العمرية أ إوتعود  ي من فئة الشباب ومثل ما ن 

م يما امبحوثن إمن  %66.7نسبته  شاط وحيوية وطموح الشباب،الذين  ما فئة امبحوثن الذين تراوح أ تمتعون ب
م ما بنأ ة 45 إ 41)عمار   .فلم نسجل أي نتيجة( س

ل العلمي .3  من حيث المؤ

ل العلمي   توزيع امبح(:07)جدول رقم       ل العلمي(:02)الشكل رقم   وثن وفق امؤ تمع البحث وفق امؤ  توزيع 

 
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 العمر التكرار النسبة المئوية

 سنة 30 أقل من  28 %26.7

 سنة 35 لىإ 32 من 24 %13.3

 سنة 40 لىإ 30من  10 %40

 سنة 45 لىإ 42 من 2 22%
 سنة 50  لىإ 40 من 21 %3.3

 سنة فأكثر 50  25 %16.7
 المجموع 22 %100

ل العلمي التكرار ويةالنسبة المئ  المؤ

 اقل من الثانوي 1 %2.2

 ثانوي 27 %02.2

 ليسانس 17 %56.7

 دراسات عليا 25 %16.7

 المجموع 22 %122
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تائج صة اأأ 28الشكل رقم و  27امتحصل عليها من جدول رقم  تشر ال تمع الدراسة كر من أفران ا م من د 
ي ازامعة سبة  (دراسات عليا ،ليسانس)خر ما قدرت نسبة الثانوين ب ،%72.4ب قل من اأنسبة و  ،%02.2 بي

ا  ،2.2 الثانوي قدرت ب ضع أإن التفسر الذي مك ي عملية التوظيف الي  تائج  ذ ال  ملة من إن نفسر به 
ا من ت القوانن، ل العلمي امطلوب لشاغل الوظيفة،أوصيف الي غرت بدور حيت م  غلب الوظائف خاصة من ناحية امؤ

ذا ما تدعمه الفئة العمرية الشابة  كفاءهمالركيز على توظيف شباب ذوي شهادات جامعية لديهم القدرة على تطوير   الي و
 .من إما امبحوثن %66.7مثلت نسبة 

 من حيث مدة الخدمة .4
دمة            توزيع امبحوثن(:02)جدول رقم    دمة(:02)الشكل رقم وفق مدة ا تمع البحث حسب مدة ا  توزيع 

 
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
 

دمة و  22 رقموالشكل  28 تشر نتائج ازدول رقم تمع البحث حسب مدة ا  أن فئة إامتعلقة بتوزيع أفراد 
وات مثلون نسبة تقدر ب 12 و 6امبحوثن الذين تراوح مدة خدمتهم مابن  تم %42.2: س ع البحث من إما 

ذا ما تدعمه الفئة العمرية ما بن  ي دورات تدريبية إلكرونية، االذين شاركو  ة 42 إ 26)و فراد أغلب أالي مثلت ( س
ذ الفئة نسبة  ،تمع البحث ويليها فئة  من إما امبحوثن الذين شاركوا ي دورة تدريبية إلكرونية، %42حيث مثل 

وات  5خدمة أقل من  امبحوثن الذين هم مدة سبة س سبة  02م الفئة الي مثل أكثر من  ،%06.7ب ة خدمة ب س
تاج  ، 02.2% ي الفئة الي  ح فرص إو ا وتطوير كفاءاهاأ م  .كثر ها لتحسن مستوا

 مدة الخدمة التكرار النسبة

 سنوات 5أقل من  28 06.7%

 سنوات 20 و 0بين  12 %42.2

 سنة 25 و 22 بين  20 6.7%

 سنة 10 و 20 بين 2 22%

 سنة 10 أكثر من 27 02.2%

 مجموعال 22 122%
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رة  البشريةتلك رصيد من الكفاءات امؤسسة موبالتا ناحظ أن  وات  12 و 6مابن الي تتمتع  ( 42.2)%س
ي ازامعة وأغلبهم من   .امؤسستنامتوفرة لدى  لبشريةما يدل على اإمكانيات والطاقات ا ،(72.4)%خر

 

  الميدانية الدراسة نتائج وتحليل عرض: المبحث الثالث 
ذا امبحث كل من التحليل اإحصائي الوصفي للبيانات      اول ي  والذي يتم فيه اإجابة عن تساؤات  ،نت

ة، واختبار مستوى متغرات الدراسة الدراسة وكذلك  ،One-Sample Testاختبار ، واختبار التوزيع الطبيعي للعي
تائج امتحصل عليها   .اختبار صحة فرضيات الدراسة مع ال

  .التدريب اإلكتروني في مؤسسة سونلغاز بطولقة ودائرة فوغالة:ولالمطلب اأ

 لكترونيالمشاركة في برنامج للتدريب اا .2
    يتعلق بامشاركة ي برنامج (:10) الشكل رقم           يتعلق بامشاركة ي برنامج تدريي(:09)الجدول رقم    

 إلكروي                                                      تدريي إلكروي     

  
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
 

لكروي إجابات ميع امبحوثون مت مشاركتهم ي برنامج تدريي إ نأ 12 الشكل رقمو  22 تبن نتائج ازدول رقم
ذا م ،قلواحد على اأ لكرونية إتدريبية ن دورة حيث مت مشاركتهم ماب ،راء امبحوثنا يثبته درجة اموافقة الكلية أو
سن أ ،واحدة ودورتن تلف اإهدف  اصلة ي اجتمع العلميالتغصاحات و دائهم ومسايرة  ذا ما يؤكد على يرات ا ، و

ذا  وع من التدريبحداثة  م على اأفراد الذين تلقوا تدريبا إلكرونيا واستبعاد من وعموم م الركيز ي توزيع ااستبيان )  ال
 .(يقم بذلك

 النسبة التكرار ااجابة

 %122 22 نعم

 %22 22 ا

 %122 22 المجموع
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 لكترونيإمكانية استخدام نظام البرنامج التدريبي اإ .1
                                                       بالقدرة على استخدام  امتعلق(:22)الشكل رقم                  بالقدرة على استخدام الرنامج امتعلق(:20)الجدول رقم

   لكروي                                         الرنامج التدريي اإ                                                      لكروي   التدريي اإ
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 لكرويالرنامج التدريي اإ اماستخدحول إمكانية  بةااجان أيتضح ، 11الشكل رقم و  12 دول رقممن خال از
اسوب، وم استخداممررين ذلك معرفتهم  ،مرة 04بتكرار " نعم" بنما تفاوتت  " ا" وعة من الرامج عر جهاز ا

ذا ما مكن ترير بعدد الدورات التدريبية ،مرات 6 بتكرار  .الي مت امشاركة ها احدودة و

 لكترونيالرضا عن المزايا التي يقدمها البرنامج التدريبي اإ .3

 تعلق بالرضا عن امزايا الي     ي(:21)الشكل رقم                    يتعلق بالرضا عن امزايا الي (:22)جدول رقم      
                                                 لكروييقدمها التدريب اإ                             لكروي              يقدمها التدريب اإ          

  

 
رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 
  ،مرة 08بتكرار يقدر ب " نعم "لكروي كانت م عن مزايا الرنامج التدريي اإجابات امبحوثن حول رضاإغلب أ

عل من مهمة العملية التدريبية سهلة وبسيطة و ن الرامج التدريبية اإأ باعتبار  ،م اليوميةها مفيدة ح ي حياهألكرونية 

 النسبة التكرار ااجابة

 80% 24 نعم

 20% 06 ا

 100% 30 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة

 %22.2 08 نعم

 %6.7 0 ا

 %122 22 المجموع
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تإو  ذ الرامج حس م، من ن  ذا ما يوضحه ازدول رقم  أداء أها توفر عليهم ازهد كما  ،10الشكل رقم و  11و
تاج لكروي مررين ذالك بأن الرنامج التدريي اإ ،0كانت بتكرار "ا"جابة بما اإأ ،امبذول والوقت امستغرق ا يزال 

 .على تطوير أكثر
 لكترونيةفي البرامج التدريبية اإوجود تنوع  .4

وع الرا امتعلق (:21)الجدول رقم      وع الرامج التدريبية  اإ(:23)الشكل رقملتدريبية        مج ابت  لكرونيةامتعلق بت
                                                  اإلكرونية         

   
 

رجات عل اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17ى 
ويع الرامج التدريبية اإ جابات امبحوثنإ كانت أغلب ذا ما يوضحه  ،مرة 16 بتكرار" نعم" بكرونية لحول ت و

م عن امزايا الي يقدمها التدر ومكن ترير ذلك  ،12رقم الشكل و   10رقم ازدول  لكروي وكذا مشاركتهم ي يب اإبرضا
 . يةلكرونإدورات تدريبية 

 القدرة على استخدام اادوات المستخدمة في التدريب االكتروني .5

 متعلق بالقدرة على استخدام                         (:24)الشكل رقم    على استخدام                  متعلق بالقدرة (:23)الجدول رقم 
 لكرويدوات امستخدمة ي التدريب اإاأ    لكروي                         دوات امستخدمة ي التدريب اإاأ

             

 
رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 النسبة التكرار ااجابة

 %52.2 16 نعم

 %46.7 14 ا

 %122 22 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة

 %122 22 نعم

 %22 22 ا

 %122 22 المجموع
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ل القدرة على حو " نعم"كانت ب جابة ميع امبحوثن  إن أيتضح  14 الشكل رقمو  12 من خال ازدول رقم
تيجة  ،لكرويدوات امستخدمة ي التدريب اإاأ استخدام ذ ال ا ترير  الي ، و 20 امتحصل عليه ي العبارة باإجابةومك

جابتهم بإمكانيتهم إوكذلك برر امبحوثن  ،لكرويية استخدام الرنامج التدريي اإانمكإغلب امبحوثن هم أ على أنتدل 
 .جهاز الكمبيوتر ماستخداعلى 

 وجود مواد تدريبية حديثة .0

  حديثة امتعلق بوجود مواد تدريبية(:25)الشكل رقم    حديثة     امتعلق بوجود مواد تدريبية(:24)الجدول رقم   

       
رجات  ااعتمادمن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

بتكرار " نعم"ب  كانتوجود مواد تدريبية حديثة   حول امبحوثن اتجابإن أ 15 الشكل رقمو  14 يوضح ازدول رقم
تيجة و  ،مرة 12 يقدر ب ذ ال وع ي الرامج التدريبية اإ ةابياإامبحوثن  بإجاباتمكن ترير  لكرونية حول وجود ت
 . مرة 16"منع"جابة بتكرار اإ

 نية تتناسب مع احتياجات المتدربينلكترو إجود طرق تدريبية و  .7
 لكرونيةإامتعلق بوجود طرق تدريبية (:20)الشكل رقم              تدريبية    امتعلق بوجود طرق(:25)الجدول رقم

اسب إ اسب مع اح         مع احتياجات امتدربن                      لكرونية تت  تياجات امتدربنتت

 
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 النسبة التكرار ااجابة

 %62.2 12 نعم

 %26.7 11 ا

 %122 22 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة

 %72.2 00 نعم

 %06.7 28 ا

 %122 22 المجموع
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تلفة بإجاب امبحوثن على وجود طرق تدريبية أ سبة " نعم" لكرونية  م %72.2ب تيجة امرتفعة برضا ذ ال ، نرر 
و ما  ،لكرويا الي يقدمها التدريب اإعن امزاي سبةأو ه امبحوثن ب جابتهم امرتفعة على إوكذلك  ،%22.2 جاب ع

وع ي الرامج التدريبية اإ  15 ذا ما يوضحه ازدول رقم ،%52.2حيث بلغت نسبتها ما يقارب  ،لكرونيةوجود ت
 .16 الشكل رقمو 
 ية تحميلهمكانإي وقت و أالمقرر في توفر المحتوى و  .2

 امقرر ي و امتعلق بتوفر احتوى (:27)الشكل رقم               مقررا امتعلق بتوفر احتوى و :(20)الجدول رقم     
ميله                            وإي وقت أي           ميله وإمكانيةي وقت  أ        مكانية 

 

 
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
 

ميله ي لكروي و امبحوثن على توفر احتوى التدريي اإ اتجابإ نأ 17 الشكل رقمو  16 يوضح ازدول رقم إمكانية 
تيجة السلبيةين مرة، مرر  12بتكرار " ا"و مرة، 17 بتكرار" نعم" بكانت أي وقت   وع من الدورات  ال ذا ال بقلة 
 .التدريبية 

 
 

 
 
 
 

 النسبة التكرار ااجابة

 %56.6 17 نعم

 %42.7 12 ا

 %122 22 المجموع
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 لكتروني يفوق محتوى التدريب التقليديشكل المحتوى التدريبي اإ .2
 امتعلق بشكل احتوى التدريي (:22)الشكل رقم         لكرويامتعلق بشكل احتوى التدريي اإ(:27)الجدول رقم  

 توى التدريب التقليدييفوق  اإلكروي  ب التقليدي                                           التدريتوى يفوق    

  

 
رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

حول كون شكل احتوى " نعم" أغلب إجابات امبحوثن ب نأ 18 مالشكل رقو  17 يتضح من خال ازدول رقم 
سبة  مرة 00بتكرار قدر  ،لكروي يفوق ما يتم تقدمه ي التدريب التقليديالتدريي اإ جابتهم بسرعة إ نرر، %72.2ب

التطور و  ازديدة امتخصصة الرامج ااستيعاب،درجة  ازهد،و الوقت  توفر تلقي امعلومات وحجمها ودقتها، وكذا من ناحية
 .وكذا امساعدة ي ازانب التطبيقي للعمل بشكل عام،

 .لكترونيزيادة عدد المتدربين من خال التدريب اإ .12

 امتعلق بزيادة عدد امتدربن من(:22)الشكل رقم         امتعلق بزيادة عدد امتدربن من خال(:22)الجدول رقم   
 لكرويخال التدريب اإ                                         لكروياإ بالتدري                

                                                                                    
رجات  اعتماداة من إعداد الطالب :المصدر         SPSS0.17على 

  

 النسبة التكرار ااجابة

 %72.2 00 نعم

 %06.7 28 ا

 %122 22 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة

 %62.2 12 نعم

 %26.7 11 ا

 %122 22 المجموع
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 زيادة عدد إن امؤسسة تسعى أحول " نعم"جابة امبحوثن ب إتكرار  12 الشكل رقمو  18 دول رقميوضح از
 11كانت ب " ا" جابتهم بإو  ،%62.2ما نسبته ي أ مرة 12لكروي تقدر ب امتدربن من خال الرنامج التدريي اإ

وخارج  لكرونية بصفة شخصية خارج إطار العملإبأن امبحوثن يقوم بدورات تدريبية  جابتهم السلبيةإمكن ترير  ،مرة
 .امؤسسة
 لكترونيدارة في استخدام البرنامج التدريبي اإاإتعاون بين العمال و  .22

 درة اإو ون العمال امتعلق بتعا(:10)الشكل رقم  دارة             اإامتعلق بتعاون العمال و (:22)الجدول رقم  
 لكرويلكروي                              ي استخدام الرنامج التدريي اإي استخدام الرنامج التدريي اإ    

    
رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر     SPSS0.17على 
 

اك تعاون بن العمال و أامبحوثن على  اتجابإن أ 02 الشكل رقمو  12 يوضح ازدول رقم  استخدامدارة ي اإن 
سبة  00بتكرار " نعم" ب لكرويالرنامج التدريي اإ تيجة امرتفعة بامستوى %72.2ب ذ ال ، حيث مكن تفسر 
م بن كل من اإم ي خلق جو مائم للعمل و ي يساالذ ،غلب امبحوثنالتعليمي ازامعي أ ، ومكن العمالدارة و التفا

ا كذلك ب كثر دراية باحتياجات اموظفن، وتسعى من أها لكرونية أإن للمؤسسة دور كبر ي وضع برامج تدريبية أتفسر
عكس على وجود تعاون بن كل من اإإخاها  سن مهاراهم وتطوير كفاءاهم ما ي الرامج  مالعاملن ي استخدادارة و  

ذ إ، وتعود 28بتكرار " ا" ب جابتهمإوكانت  ،لكرونيةالتدريبية اإ ختافات  اإإو يعود أ  وجود صراعات،إجابتهم 
رة،  .امستوى التعليميو  العمر، الشخصية بن امبحوثن كا

 
 
 
 

 النسبة التكرار ااجابة

 %72.2 00 نعم

 %06.7 28 ا

 %122 22 المجموع
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 لكترونييب اإداء العمل من خال التدر ساسية أأكتساب مهارات إ .21

 ساسية أتساب مهارات كامتعلق با (:12)الجدول رقم        ساسيةأمهارات  بباكتساامتعلق (:10)الجدول رقم    
 لكرويمن خال التدريب اإداء العمل أ                    لكرويالعمل من خال التدريب اإداء أ        

       
   

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
 

سبة مرة  05" نعم"تكرار  ت بكانجابة امبحوثن  إن أ 01 الشكل رقمو  02 يوضح ازدول رقم حول  ، %82.2ب
مكن ترير ذلك من خال  روي،لكل التدريب اإساسية أداء العمل  من خا إكساب امهارات اأإن امؤسسة تسعى أ
اي على القدرات امعرفية و لكروي له تأثر ن التدريب اإأ العملية للمتدرب حيث يشعر بعد انتهاء الدورة التدريبية إ
طي الصعوبات و ا ه من  ي تعتر  مارسة وتأدية مهامه اليومية،إلكرونية بزيادة رصيد امعري ومك إحدى الفوائد الي و

ا عن طريق التدريب اإإتسعى امؤسسة  سيد تيجة ،لكروي  ذ ال جابة امبحوثن على العبارة امتعلقة موافقة إ وكانت 
م عن مزايا التدريب اإ  .لكرويإذلك بقلة وجود تدريب مررين  5فبلغ " ا"جابة ب ما تكرار اإأ  لكروي،برضا

م في تطوير الكفاءاتية اإالبرامج التدريب .23  لكترونية تسا

 لكرونية امتعلق بالرامج التدريبية اإ(:11)الشكل رقم        لكرونية     امتعلق بالرامج التدريبية اإ(:12)الجدول رقم 
م       م                               بشكل مباشر ي تطوير الكفاءاتتسا  لكفاءاتبشكل مباشر ي تطوير اتسا

    
   

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 النسبة التكرار ااجابة

 %82.2 05 نعم

 %16.7 25 ا

 %122 22 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة

 %82.2 05 نعم

 %16.7 25 ا

 %122 22 المجموع
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م بشكل مباشر امبحوثن حول الرامج التدريبية اإ اتجابإن أ  00الشكل رقمو  01 يوضح ازدول رقم لكرونية تسا
بتحسن  بإجابتهم، نرر ذلك  %82.2ي ما مثل نسبة أ مرة 05 احيث بلغ تكرار  ،"نعم" بكانت م  ي تطوير كفاءاه

انب التطبيقي امساعدة ي ازحجم امعلومات الي يتم تلقيها و زيادة ، وزيادة استيعاهم و 22العبارة داء وسهولة العمل ي اأ
اسب مع احتياجات امتدربن امختلفة إعلى وجود طرق تدريبية  "نعم" جابتهم بإوكذلك  ،22ي العبارة رقم  لكرونية تت

سبة  27 ي العبارة تيجة  مرات 5" ا"و ،  %72.2ب ذ ال سبة أحيث مكن تفسر  ذ ال ن فئة امبحوثن الذين مثلون 
وا من ألكرونية واحدة إي دورة  اإما شاركو   .لكروي مج التدريي اإتوى الرنا استيعابو أهم م يتمك

 رضا حول دمج التكنولوجيا الحديثة في المنهج التدريبيال .24
ولوجيا     امتعلق : (11)الجدول رقم    امتعلق بالرضا عن دمج (:13)الشكل رقم  بالرضا عن دمج التك

هج التدريي                       ديثة ي ام ولوجيا                     ا هج التدريياالتك  ديثة ي ام

             
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
 

هج التدريي ب أ ديثة ي ام ولوجيا ا م حول دمج التك مثل ما  أي مرة 07بتكرار " نعم"جاب امبحوثن عن رضا
تيجة ،02 الشكل رقمو  00 ازدول رقم هذا ما يوضح ، %22نسبة  ذ ال سن ي ذا الدمج بكون نرر  م ي  سا

و إعطاء نتائج أحسندائأ م  فز تلفةاأن هم القدرة على استخدام الر امبحوثن بجابة إ وكذلك ،هم و على جهاز  مج 
اسوب ي العبارة  ظام التدريي اإوكذا امزايا الي  ،20ا سن يقدمها ال جابتهم إوكذلك  ،22داء ي العبارة ألكروي من 

 .22دقتها، سرعتها، حجم ااستيعاب ي العبارة  ،امقدمة حجم امعلومات
الفرة و  مرة 12بتكرار قدرة  احيةالفرة الصب: لكروي بنمثل للتدريب اإجابات امبحوثن حول الوقت اأإتعددت  .15

 ،مرات 4 بتكرار سبوعيةوي العطل اأ ،بأها ا تؤثر على امردود وتأخذ وقت العمل ذلك مررين مرة 11بتكرار ائيةامس
ذ ااختافات بدرجة وقدرة إستيعاب كل فردإ  .ذا مكن تفسر 

 النسبة التكرار ااجابة

 %22 07 نعم

 %12 22 ا

 %122 22 المجموع
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 لكترونيلتطوير كفاءتهم من خال نظام البرنامج التدريبي اإ المبحوثين سعي .20
                          امتعلق بسعي امبحوثن لتطوير(:14)الشكل رقم        كفاءهمر  تعلق بسعي امبحوثن لتطويام :(13)الجدول رقم 

 لكروي              خال نظام الرنامج التدريي اإمن  كفاءهم                    لكروي          من خال نظام الرنامج التدريي اإ

  

 
رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 
جابات امبحوثن على سعيهم لتطوير كفاءهم من خال نظام الرنامج إ 04 رقم الشكلو  02 يوضح ازدول رقم

سبة مرتفعة تقدر ب مرة 08"نعم"بتكرار  كانتلكروي  التدريي اإ تيجة  ،% 22.2ب ذ ال  باإجابات علىومكن ترير 
سبة امرتفعة  لكروي،الي تعر عن مدى رضا امبحوثن عن امزايا الي يقدمها الرنامج التدريي اإ ،22لعبارة رقم ا وكذلك ال

هج التدريي ي العبارة  ولوجيا ي ام م عن دمج التك أغلب امبحوثن من فئة الشباب ن أ إع بالرجو و  ،14عن رضا
وات وااعتماد 12 إ 6غلبهم هم أقدمية تراوح ما بن أمعظمهم جامعين و و  عل من  س ذا السؤال،  عليها ي تدعيم 

م هأضاف امبحوثن أو لكروي، من خال الرنامج التدريي اإ تطوير كفائتهمعلى حصوهم على  بإصرارامتدربن مقبلن 
  .يقومون بذلك من خال مشاركتهم بدورات تدريبية بدافعهم الشخصي و الفردي

 

 
 
 
 
 
 

 النسبة لتكرارا ااجابة

 %22.2 08 نعم

 %6.7 20 ا

 %122 22 المجموع
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دمه البرنامج التدريبي بشكل دائما الحصول على مهارات وخبرات جديدة من خال ما يق ة المبحوثينمحاول .27
 يلكتروناإ

 امتعلق محاولة امبحوثن بشكل (:15)الشكل رقم    امبحوثن بشكل دائم    امتعلق محاولة (:14)الجدول رقم
صول  صول على مهارات وخرات من خال الرنامج دائم              على مهارات وخرات من خال الرنامجا   ا

     التدريي االكروي                                                                                التدريي اإلكروي

  
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر                                                          SPSS0.17على 
اولتهم بشكل دائماجابة امإبلغ تكرار  صول على مهارات وخ بحوثن حول  رات جديدة من خال ما يقدمه ا

سبة  مرة 06" نعم"ب  التدريي االكرويالرنامج  ذا ما يوضحه الشكل رقم  ،%86.7ب وقد  ،04 ازدول رقمو  05و
ذ اإ ظام إامبحوثن يسعون  ، حيث أن(16العبارة )جابة السابقةجابة موافقة لإجاءت   تطوير كفائتهم من خال ال

سبة تقدر بلكر التدريي اإ  .%22.2 وي ب
 ينما تقتضي الحاجة بمختلف الطرق االكترونيةأو  القيام بدورات تدريبية بشكل دوري .22

 امتعلق بقيام امبحوثن بدورات تدريبية(:10)الشكل رقم  ثن بدورات تدريبية       امتعلق بقيام امبحو (:15)الجدول رقم
 بشكل دوري                               بشكل دوري                             

   
   
رجات  :المصدر   SPSS0.17من إعداد الطالبة إعتمادا على 
 

 النسبة التكرار ااجابة
 %86.7 06 نعم

 %12.2 24 ا
 %122 22 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة
 %42 10 نعم

 %62 18 ا
 %122 22 المجموع
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وري قيامهم بدورات تدريبية بشكل د حول امبحوثن اتجابإ غلبأ أن 06 الشكل رقمو  05يوضح ازدول رقم 
سبة  مرة  18بتكرار بلغ " ا"ب  كانت  لكرويساليب التدريب اإأمختلف طرق و  جابة ل تكرار اإحيث وص ،%62وب

تيجة ،مرة 10" نعم"ب  ذ ال ديث وكذا قلة الدورات نرر  وع من التدريب ا ذا ال  التدريبية بضيق وقتهم وقلة 
 .ئما و ليس بصفة دوريةحيانا وليس داأهم يقومون بذلك أو  ،لكرونيةاإ

  لكترونيالرضا اتجا المكتسبات من التدريب اإ .22

ا     (:10)الجدول رقم    ا (:17)الشكل رقم                  امتعلق برضا امبحوثن ا  امتعلق برضا امبحوثن ا
 لكرويمن التدريب اإتسباهم مك                            لكروي        من التدريب اإمكتسباهم       

 
 

   
رجات  :المصدر  SPSS0.17من إعداد الطالبة إعتمادا على 

 
ا مكتسباهم من أن إ 07 الشكل رقمو  06 تبن نتائج ازدول رقم م ا دريبية العملية التجابات امبحوثن على رضا

تائجبنرر ذلك ، مرة 00" نعم"جابة بتكرار اإ كانت لكرونية،اإ  22جابتهم ي كل من العبارة إو  امتحصل عليها ال
م عن امزايا الي يقدمها نظام الرنامج التدريي اإ امتعلقة بكون الرامج التدريبية  12 العبارةو ، لكرويامتعلقة برضا

م بشكل اإ  تطوير الكفاءات من خال الرنامج إامتعلقة بالسعي  16العبارة  ،مباشر ي تطوير الكفاءاتلكرونية تسا
 .لكرونية ذلك بقلة الرامج التدريبية اإ نفسرمرات  8" ا"جابة وبلغ تكرار اإ لكروي،التدريي اإ

 

 

 
 

 النسبة التكرار ااجابة

 %72.2 00 نعم

 %06.7 28 ا

 %122 22 المجموع
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 لى تطوير الطرق التقليدية في تطوير الكفاءاتإالسعي   .10

 امتعلق بسعي امؤسسة إ تطوير(:12)الشكل رقم         تطوير إامتعلق بسعي امؤسسة (:17)الجدول رقم    
 الطرق التقليدية ي تطوير الكفاءات                             الطرق التقليدية ي تطوير الكفاءات         

 
     

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
ا البشرية من خال إن امؤسسة تسعى أجاب امبحوثن على أ    تعديل الطرق التقليدية ي تطوير كفاءات موارد

لذلك مكن  ،08 الشكل رقمو  07 ذا ما يوضحه ازدول رقم ،مرة 02 إبتكرار وصل " نعم"لكروي ب التدريب اإ
تيجة بإجابات امبحوثن على العبارة رقم إترير الوصول  ذ ال كساب إ إن امؤسسة تسعى أالي تدل على  10 

مفسرين مرات  7 إبتكرار وصل " ا"، وب لكرويداء العمل بشكل سليم من خال التدريب اإساسية أامهارات اأ
ذإ  .فرادجهزة بدا من تطوير مهارات اأ تطوير اأإكون امؤسسة تسعى ب جابتهم 

  لكترونيعلى تبادل الخبرات المتحصل عليها من التدريب اإ المؤسسة تشجيع .12

                                                                               امتعلق بتشجيع امؤسسة على تبادل  (:12)الشكل رقم      امتعلق بتشجيع امؤسسة على تبادل    (:12)الجدول رقم
رات امتحصل عليها من التدريب اإ رات                 لكرويا  دارينلكروي بن اإامتحصل عليها من التدريب اإا

                                        كادميناأو                                          كادميناأدارين و بن اإ 

 
 

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 

 النسبة التكرار ااجابة
 %76.6 02 نعم

 %02.4 27 ا
 %122 22 المجموع

 النسبة التكرار ااجابة
 %52.2 16 نعم

 %46.7 14 ا
 %122 22 المجموع
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رات ت علىجابات امبحوثن إن أ 29الشكل رقم و  28 يوضح ازدول رقم امتحصل شجيع امؤسسة على تبادل ا
ذ  16" نعم"جابة بتكرار اإ كانت  كادميناأو دارين لكروي بن اإالتدريب اإ عليها من صول على  مرة، نفسر ا

تيجة اآراء خرى لتبادل أمن مصاح  آخرينلكرونية تسمح له بالتعرف عاملن إن مشاركة العامل ي دورة تدريبية أب ال
ذ اإ واأفكار، دارة و العمال على استخدام الرنامج حول وجود تعاون بن اإ وثنبإجابات امبح جابة كذلكوندعم 

سبةالتدريي اإ  ،مرة 14 بتكرار" ا" جابتها بإما الفئة الثانية فكانت أ ،11امتحصل عليها ي العبارة  %72.2 لكروي ب
راتجهزة عكس تشجيعهم على تباددارة تشجع تطوير اأإجابة امبحوثن بكون اإب نرر ذلكو   .ل ا

 لكتروني داخل المؤسسةدارة متخصصة بالتدريب اإإو أوجود قسم  .11

                                               دارة إو أامتعلق بوجود قسم (:30)الشكل رقم                 متخصصة دارةإ وأامتعلق بوجود قسم (:29)رقمالجدول    
 بالتدريب االكروي متخصصة                                                  لكروي           اإبالتدريب 

       
   
رجات  :المصدر    SPSS0.17من إعداد الطالبة إعتمادا على 
 

" ا"لكروي لدى امؤسسة ب دارة متخصصة بالتدريب اإو إأامبحوثن على وجود قسم  اتجابإ غلبأحيث كانت 
سبة  ،مرة 06بتكرار  ذ العملية هتم هإوكذا  ،ؤسسةمررين ذلك بقلة اموارد البشرية امتواجدة ي ام ،%86.7وب ا ن 

تائج اموجودة ي ازدول رقم ذا ما .مصلحة اموارد البشرية فقط  .22الشكل رقم و  02 توضحه ال
 
 
 
 
 

 النسبة التكرار ااجابة

 12.2 24 نعم

 86.7 06 ا

 122 22 المجموع
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 لكترونيةإفراد بالمشاركة في دورات تدريبية تلزم المؤسسة جميع اأ .13

 امتعلق بالتزام ميع العاملن (:32)الشكل رقم              ميع العاملن       امتعلق بالتزام(:30)الجدول رقم   
 لكرونيةإي دورات تدريبية  بامشاركة  ة                           لكرونيإي دورات تدريبية بامشاركة      

 
   

رجات  اعتمادامن إعداد الطالبة  :المصدر  SPSS0.17على 
 ن امؤسسة تلزم ميع العاملن على امشاركة يأجابات امبحوثن على إن أ 21الشكل رقم و  22يوضح ازدول رقم 

عدمة مامالزامية صفة اإ اواعترو  ،مرة 02" ا"جابة بتكرار اإ كانت  لكرونية هدف تطوير كفاءاهمإدورات تدريبية   .م
ذا ما تدعمه   .لكرويدارة خاصة بالتدريب اإإو أجابة امبحوثن ي العبارة السابقة عن عدم وجود قسم إو

وعت  .14  لوكهم نتيجة مشاركتهم ي برامجدائهم وسأالذي حدث ي  جابات امبحوثن حول التغيرإتعددت وت
مفيد ي  ن ي ااتصال وعاقات العمل،س داء العمل بصفة ملحوظة،أسن وزيادة :على ملتتفاشلكروي التدريب اإ

ياة الشخصية للفرد، ت ميع الرامج اموجودة ي امؤسسة، استخدامالقدرة على  ا لف التخصصات إمكانية التجاوب مع 
امبذول  مهارات ومعارف وخرات جديدة، قلة ازهد اكتسابالكفاءة،  زيادة وتطور لكروي،اموجودة ي التدريب اإ

التحصل على  أخرىخرات  اكتسابالرغبة ي  حساس بامسؤولية،الوقت امستغرق ي العملية التدريبية، زيادة اإو 
 ... معلومات جديدة

 

 تدريب اإلكتروني ودور في تطوير الكفاءات في مؤسسة سونلغاز بطولقة ودائرة فوغالةال:الثانيالمطلب 
ا     ذا كانت البيانات تتبع إعرفة ما موا أمن أجل التعرف على دور التدريب اإلكروي ي تطوير كفاءات العاملن قم

ا باستخدام ، التوزيع الطبيعي  .ر صحة الفرضياتاختبا One-Sample Testاختبار   م قم
 

 النسبة التكرار ااجابة

 %02.2 27 نعم

 %76.7 02 ا

 %122 22 المجموع
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 (Test de la Normalité)الدراسة للتوزيع الطبيعي خضوع توزيع اختبار :واأ
Kolmogorov-Smirnov معامل  نقوم حساب الدراسة للتوزيع الطبيعيخضوع توزيع اختبار     

a  
 

Kolmogorov-Smirnovحساب معامل (:32)جدول رقم
a

 

  Kolmogorov-Smirnov
a 

 قيمة مستوى الدالة حريةدرجة ال zقيمة 
 2.121 22 2.146 و تطوير الكفاءات التدريب االكتروني

رجات  الطالبةمن إعداد  :المصدر  SPSS0.17بااعتماد على 
 

حيث جد أن قيمة مستوى الدالة أكر من  نتائج اختبار خضوع توزيع الدراسة للتوزيع الطبيعي، 21 يوضح ازدول رقم
2.25(sig>0.05 )ذا يدل على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ،2.121 درت بوق  ، ما يسمح باستخدام اختبارو

One-Sample Test 
 

  نتائج اختبار الفرضية اأولى :ثانيا

 ونتائج اختبار الفرضية اأ يوضح(:31)الجدول رقم
بدرجة   محتوى الفقرة الرقم

 كبيرة
بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 ضعيفة

المتوسط 
 يالحساب

مستوى  Tقيمة
 الدالة

ساعدتي امعارف وامهارات امكتسبة من  21
لكروي على قيامي بعملي بطريقة التدريب اإ

 .أفضل

10 10 21 0.25 5.112 2.222 

ساعدتي امعلومات وامهارات امكتسبة من  20
ب الوقوع ي أخطاء التدريب اإ لكروي على 

 مكلفة للمؤسسة

11 14 25 0.02 1.522 2.126 

م زاد التدريب اإ 22 لكروي من معرفي بأ
اأساليب اإدارية واحاسبية ازديدة وكذلك 

 الوسائل والطرق امستخدمة

11 28 11 0 2.222 1.222 
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تي الرامج التدريبية 24 من معرفة  اإلكرونية مك
 .نقاط القوة والضعف ي أداء مهامي

12 12 12 0 2.222 1.222 

 2.220 2.426 0.12 المعارف النظريةتدريب اإلكتروني في تطوير دور ال
رجات  الطالبةمن إعداد  :المصدر  SPSS0.17بااعتماد على 

 :يتضح أن( 20)من خال ازدول رقم

 دتما يشر إ أن امعارف وامهارات امكتسبة من التدريب اإلكروي ساع ،ابيةإو أراء امبحوثن ي العبارة اأ 
ي  5.112احسوبة   Tحيث بلغت قيمة ،على أداء أعماهم بطريقة أفضل امبحوثن ازدولية  Tكر من قيمة أو

و  2.222 بلغ مستوى الدالةو  ،(0.245)  .2.25قل من أو

 م وي لكر ما يوضح أن امعلومات وامهارات امكتسبة من التدريب اإ ،أراء امبحوثن ي العبارة الثانية كانت سلبية
ب الوقوع ي أخطاء مكلفة للمؤسسة م على   Tي أقل من قيمة و  1.522احسوبة  T ذ بلغت قيمةإ  ،تساعد

و أكر من  2.126بلغ مستوى الدالة ازدولية، و   .2.25و

  ي أيضا سلبية،الثالثة  أراء امبحوثن ي العبارة عرفة امبحوثن التدريب اإلكروي م يزد من م ما يدل على أن كانت 
م اأساليب اإدارية واحاسبية ازديدة  2.222 احسوبة Tحيث بلغت قيمة  وكذلك الوسائل والطرق امستخدمة، ،بأ

ي  و أكر من  1.222 إمستوى الدالة وصل و  ازدولية، T من قيمةأقل و  .2.25و

  الرامج التدريبية م مكن امبحوثن من معرفة نقاط القوة  ما يشر على أن ،كانت سلبية  الرابعةأراء امبحوثن ي العبارة
ي أقل من قيمة  2.222 ازدولية T حيث بلغت قيمة ،والضعف ي أداء مهامهم بلغ مستوى الدالة ، و احسوبة Tو

و  1.222  .2.25كر من قيمة أو
ظرية  ساي لعبارات امعارف ال  2.426احسوبة  Tكذلك بلغت قيمة و  ،(0.12)وبصفة عامة بلغت قيمة امتوسط ا

ي أكر من قيمة  ي أقل من  2.220بلغت قيمة مستوى الدالة ، و 0.245 الي تساويازدولية و  Tو وعليه  ،2.25و
ص على أنه توجد عاقة بن  التدريب اإH1 فإنه يتم قبول الفرضية  ظريةالي ت ، ورفض الفرضية لكروي وتطوير امعارف ال

ص على عدم وجود عاقةH0 الصفرية  ظريةبن كل من التدريب اإلكروي و  ، الي ت  .تطوير امعارف ال
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 نتائج اختبار الفرضية الثانية:ثالثا

 الثانيةيوضح نتائج اختبار الفرضية (:33)الجدول رقم
بدرجة  بدرجة كبيرة محتوى الفقرة الرقم

 متوسطة
بدرجة 
 ضعيفة

المتوسط 
 الحسابي

ى مستو  Tقيمة
 الدالة

من أميي  اإلكرونية زادت الرامج التدريبة 21
 ي امؤسسة

15 12 28 0.22 0.428 2.202 

لكرونية من رفعت  الرامج التدريبية اإ 20
ا عملي  احساسي بامسؤولية ا

16 12 21 0.5 4.785 2.222 

لكروي صار بعد حصو على التدريب اإ 22
صبا على تطوير تمامي م أدائي بشكل  ا

 .مستمر

10 10 26 0.02 1.422 2.161 

لكروي الي قمت ها بعد عملية التدريب اإ 24
خفضة  .صارت رقابة رئيسي على عملي م

27 26 17 1.67 0.162 2.222 

 2.222 5.722 0.17 المعارف السلوكيةدور التدريب اإلكتروني في تطوير 
رجات بااعتماد عل الطالبةمن إعداد  :المصدر  SPSS0.17ى 

 :أن 22 يوضح ازدول رقم
  ابكانت تدل على   اأوأراء امبحوثن ي العبارة ي  زادت من أمية امبحوثن التدريبيةالرامج  أنما يوضح  ،اإ

و أقل من  2.202 وبلغ مستوى الدالة  ، 0.428ازدولية  Tحيث بلغت قيمة   ،امؤسسة  .2.25و
 حساسهم بامسؤولية إمن  ما يدل على أن الرامج التدريبية اإلكرونية رفعت ،ابيةكانت إ  الثانيةالعبارة  ء امبحوثن يأرا

ا عملهم ي  4.785ازدولية بلغت T أن ،ا و أقل  2.22بلغ مستوى الدالة احسوبة، و  T  كر من قيمةأو و
 .2.25من 

  صول على التدريب االكروي  ما يوضح أنه ،كانت سلبية  الثالثةأراء امبحوثن ي العبارة تمام امبحوثن ا م يتمبعد ا
بلغ مستوى ، و ازدولية الي بلغت  T احسوبة كانت أقل منT وذلك أن قيمة ، على تطوير أدائهم بشكل مستمر

و أكر من  2.161الدالة   .2.25و

  م  به م القيام لكروي الذيعملية التدريب اإ بعد أنهر على ما يش ،ابيةإكانت   الرابعةأراء امبحوثن ي العبارة
خفض مستوى الرقابة على أداء اأعمال ي أكر من 0.162احسوبة  T ذ وصلت قيمةإ، ي مستوى ، و ازدولية Tو

و أقل من  2.222دالة   .2.25و
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ساي للعبارات امتعلقة بامعارف الس   Tوكذلك بلغت قيمة ،(0.17)وكية لوبصفة عامة بلغت قيمة امتوسط ا
ي أكر من قيمة  5.722احسوبة  ي أقل  2.222وبلغت قيمة مستوى الدالة  ،0.245ازدولية والي تساوي Tو و

ص على أنه توجد عاقة بن  التدريب اإ H1وعليه فإنه يتم قبول الفرضية  ،2.25من  لكروي وتطوير امعارف الي ت
ص على عدم وجودH0 لفرضيةونرفض ا ،السلوكية  .تطوير امعارف السلوكيةعاقة بن التدريب اإلكروي و  ، الي ت

 الثالثةنتائج اختبار الفرضية :ثالثا

 الثالثةنتائج اختبار الفرضية  يوضح(:34)الجدول رقم
بدرجة  بدرجة كبيرة محتوى الفقرة الرقم

 متوسطة
بدرجة 
 ضعيفة

المتوسط 
 الحسابي

مستوى  Tقيمة
 الدالة

لكروي من خري دعمت برامج التدريب اإ 21
 التطبيقية

18 10 22 0.6 6.525 2.222 

أدائي صار أفضل بعد حصو على فرصة  20
 .لكرونياإللتدرب 

02 27 22 0.77 2.761 2.222 

لكروي الذي قمت به أشعر بعد التدريب اإ 22
 .بقدري على أداء خدمات ذات جودة عالية

02 12 22 0.67 7.616 2.222 

على  اإلكرونية ساعدتي الرامج التدريبية 24
طي العديد من امشاكل والصعوبات الي  

 .كانت تواجهي ي العمل

11 17 20 0.2 0.757 2.212 

 2.222 6.622 0.58 العمليةالمعارف دور التدريب اإلكتروني في تطوير 

رجات بااعتماد عل الطالبةمن إعداد  :المصدر  SPSS0.17ى 

 :جد أن( 24)من خال ازدول رقم
  ابية،اأو أراء امبحوثن ي العبارة رة التطبيقية للمبحوثنبرامج التدريب اإعلى أن يدل  ما إ  ،لكروي دعمت من ا

و أقل من و  2.222مستوى الدالة بلغ و ، 6.565ازدولية وبلغت   Tكر من قيمة ة أاحسوب Tن قيمة وذلك أ
2.25. 

  أداء امبحوثن صار أفضل بعد حصوهم على فرصة للتدرب  على أن، ما يدل ابيةإالثانية أراء امبحوثن ي العبارة
ي أكر من 2.761احسوبة  Tحيث بلغت ،إلكرونيا و أقل من  2.22وبلغ مستوى الدالة  ،ازدولية T و و
2.25. 
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  القيام بالتدريب اإلكروي تزيد القدرة على تقدم خدمات  بعد، ما يوضح أنه ابيةلثة إالثاراء امبحوثن ي العبارة أ
ي  7.616احسوبة  Tحيث وصلت قيمة  ،ذات جودة عالية بلغ مستوى الدالة ، و ازدولية T كر من قيمةأو

و أقل من  2.222  .2.25و

  طي العديد من أن  على ما يشر ،ابيةإكانت   الرابعةأراء امبحوثن ي العبارة الرامج التدريبية اإلكرونية تساعد على 
ي أكر من قيمة 0.757احسوبة  T حيث وصلت ،امشاكل والصعوبات اموجودة ي العمل وبلغ  ،ازدولية T و

و أقل من  2.212مستوى الدالة   .2.25و
ساي للعبارات امتعلقة با احسوبة  Tوكذلك بلغت قيمة  ،(0.58) العمليةمعارف وبصفة عامة بلغت قيمة امتوسط ا

ي أكر من قيمة  6.630 ي أقل من  2.222وبلغت قيمة مستوى الدالة  ،0.245 ازدولية والي تساوي Tو و
ص على أنه توجد عاقة بن  التدريب اإ H1وعليه فإنه يتم قبول الفرضية ،2.25  العمليةلكروي وتطوير امعارف الي ت

ص على عدم وجود عاقة بن التدريب اإلكروي و تطوير امعارف العمليةH0ونرفض الفرضية  .، الي ت
 

 دور التدريب اإلكروي ي تطوير الكفاءاتنتائج : (25)جدول رقم 
 قيمة مستوى الدالة t المتوسط الحسابي 

 0.000 4.942 2.31 دور التدريب اإلكتروني في تطوير كفاءات العاملين
رجات:المصدر  spss0.17من اعداد الطالبة على اساس 

ساي   T، وكذلك بلغت قيمة 0.21 للدور الذي يلعبه التدريب اإلكروي ي تطوير الكفاءاتوعموما بلغ امتوسط ا
ي أكر 4.240احسوبة  و 2.222، وبلغ مستوى الدالة (0.245)ازدولية Tمن قيمة  و  ذا ما ،2.25أقل من  و

ص على أنه H1وعليه فإنه يتم قبول الفرضية ، 25يوضحه ازدول رقم  لكتروني عاقة بين التدريب اإ توجد الي ت
ص على عدم وجود H0ورفض الفرضية ،تطوير كفاءات العاملينو  تطوير كفاءات و  عاقة بن التدريب اإلكروي الي ت

ذا ما تدعمه العاملن،  ص العا ،عبارة اأخرةجابات امبحوثن على الإو بن كل من التدريب  ااقة اموالي كانت 
و ماإ ذا ما   :امواوضح ي ازدول لكروي وتطوير الكفاءات، و
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 جابات امبحوثن ي العبارة اأخرةإيوضح نتائج (:30)الجدول رقم

المتوسط  بدرجة ضعيفة بدرجة متوسطة بدرجة كبيرة محتوى الفقرة الرقم
 الحسابي

مستوى  Tقيمة
 الدالة

عموما أحس أن كفائي تطورت  21
 بعد قيامي بالتدريب االكروي

12 12 21 0.6 5.825 2.222 

رجات:المصدر  spss0.17من اعداد الطالبة على اساس 

رت بعد القيام امبحوثن تطو  كفاءةما يشر على أن عموما أحس أن  ، ابيةإمن ازدول يتضح أن أراء امبحوثن كانت 
ساي بالتدريب اإلكروي  T أكر من قيمةاحسوبة كانت T وكذلك قيمة ،0.6، حيث بلغ امتوسط ا

و أقل من  2.222 يضا مستوى الدالة أبلغ و  ،(0.245)ازدولية  .2.25و
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 :خاصة ال
 

، وبعد طولقة ودائرة فوغالةبسونلغاز  ةمؤسسج الدراسة اميدانية والي مت ي اأخر ومن خال ما توصلت إليه نتائ        
تائج أكدت الدراسة أن مسامة   .   ي مسامة كبرة تطوير الكفاءاتي  لكرويالتدريب اإامعازة والتحليل هذ ال

من خال تفعيل  لكروي التدريب اإية العمل على تدعيم عمل امؤسسةب على   تطوير كفاءات العاملنوعليه بغية     
لزامية إلكروي و عداد قسم للتدريب اإإالعمل على  امؤسسة، كما على لكرونيةإامشاركة ي دورات تدريبية بيئة مشجعة 

ذ  أجل، وذلك لكرونية والي تكون بصفة مستمرةفراد ي الدورات التدريبية اإمشاركة اأ البشرية  اموارد ااستفادة من 
     .  وكفاءاها
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 خاتمة عامة
اليةالتدريب اإ صبحأ قيق  لكروي أحد اموضوعات امهمة ي الفرة ا اي على جاح امؤسسات ي  ما له من أثر إ

دافها م إحيث تسعى امؤسسات من خاله  ،أ ي اإدارة الي هتم   بأ اجحة  ا وكفاءاها فاإدارة ال  تثمن موارد
ولوجي من ، و الذي يتمثل ي امورد البشريمورد ي امؤسسة  دافها من جهة، ومواكبتها للتطور التك قيق أ من أجل 

نظام التدريب   إاانتقال  نإتدريب اموارد البشرية، و  مفهوم جديد ي لكروي ن التدريب اإأعتبار اب ،جهة أخرى
ظام التدريي التقليدي  اإ غير كذلك طرق التفكر وت التقليدية وتطوير اأنظمة التدريبية تغيريتطلب لكروي بدل عن  ال

ويلها  التغير وتساعد ي  تطوير الكفاءاتوحاجات عملية  مءتتاجديدة وصيغ مبتكرة وأساليب حديثة  نظمةأ إو
ولوجيا و التدريب، خاصة أن  العملية وجب على ولذلك  ،يفية يتغران بصفة دائمة ومستمرةامتطلبات الوظالتك

اصلة على مستوى اجال العلمي التغرات اؤسسات مراعاة احتياجات عماها ومتطلبات وظائفهم  من جهة و ام
ولوجي من جهةو   .التك

صول على  ،التدريب وكفاءةلكروي يزيد من فعالية التدريب اإ استخدامكما أن  وذلك بتمكن امتدرب من ا
اصةالز ن و التدريب ي امكا اسب مع ظروفه ا صول على تدري م، كما أنه يتيح اجال أمامان الذي يت ب ي امتدرب ي ا

تلفة حسب  اات   .وزيادة قدراته ي إجاز عمله بشكل سليم كفاءتهتمامه وحاجته لتطوير  امواضيع و
ذ ال ا اميداي و وقد كشفت  الي مت  الدراسةبعد التحليل الكمي والكيفي مؤشرات دراسة من خال إطار

ذ صياغتها ي شكل أسئلة ااستمارة، تائج إالفرضيات ميدانيا حيث م الوصل  وم اختبار  موعة من ال  . 
 نتائج اختبار الفرضيات 

ص على عدم وجود عاقة .1 بن التدريب اإلكروي وتطوير   ذات دالة احصائية م رفض الفرضية الصفرية الي ت
ص على وجود  اليكفاءات العاملن، وقبول الفرضية البديلة  تطوير كفاءات و تدريب اإلكروي بن ال عاقةت

د مستوى دالة العاملن  .2.221، وذلك ع

ص على عدم وجود عاقة .0 بن التدريب اإلكروي وتطوير  ذات دالة احصائية م رفض الفرضية الصفرية الي ت
ظريةامعارف  ص على وجود  اليعاملن، وقبول الفرضية البديلة لل ال امعارف تطوير و تدريب اإلكروي بن ال عاقةت
ظرية  د مستوى دالة عاملنللال  .2.221، وذلك ع

ص على عدم وجود عاقة بن التدريب اإلكر  .2  امعارف السلوكيةوي وتطوير م رفض الفرضية الصفرية الي ت
ص على وجود  اليعاملن، وقبول الفرضية البديلة لل تطوير امعارف السلوكية و تدريب اإلكروي ال عاقة بنت

د مستوى دالة   .2.221للعاملن، وذلك ع



 الخاتمة العامة

 

  
96 

 

  

ص على عدم وجود عاقة بن التدريب اإلكروي وتطوير  .4 عاملن، لل امعارف العمليةم رفض الفرضية الصفرية الي ت
ص على وجود دور للتدريب اإلكروي ي تطوير  د عاملنلل امعارف العمليةوقبول الفرضية البديلة ا ت ، وذلك ع

 .2.221مستوى دالة 

  الميدانية الدراسة نتائج 
ليل عرض خال من تاجات إ التوصل مكن  فرضياها، واختبار الدراسة تساؤات عن اإجابة و  :اآتية ااست

ديث  واستخدام الرنامج التدريي اإ استخداموجود امكانية على  .1  .دواته ألكروي ا

ذ امزايا الي يقدمها الرنامج،وجود مزايا عديدة للرنامج التدريي اإ .0 ووجود رضا   لكروي وزيادة رضا امتدرين عن 
ديثة  ي  ولوجيا ا  .العملية التدريبيةكذلك عن دمج التك

توى التدريب اإ .2 موافقة تقدر  اجابو أن العاملن ألكروي والتدريب التقليدي اعتبارا وجود فرق كبر بن شكل 
  ...الوقتاختصار امعلومات وحجمها ودقتها، تلقي  وكان ذلك من خال سرعة  ،1.72متوسط حساي بلغ  

 .فاءات وزيادة امهارت لكروي ي تطوير الكمسامة التدريب اإ .4

لزامية للتدريب إمع عدم وجود صفة  لكروي،دارة داخل امؤسسة متخصصة ي التدريب اإإو أعدم وجود قسم  .5
 .لكروياإ

 سن ااتصاات، داء،داء العاملن من حيث زيادة اأأتغير ي سلوك و  ي إحداثلكروي تدريب اإال يساعد .6
 .حساس بامسؤوليةاإ اكتساب معارف ومهارات جديدة، قلة ازهد والوقت، تطوير الكفاءات،

ضوع للتدريب اإداء اأأبقاء مستوى الرقابة على  .7  .لكرويعمال مرتفع ح بعد ا
 الميدانية الدراسة اقتراحات

تائج الي م التوصل  قاطموعة من  ليها يإومكن تلخيص اقراحات الدراسة انطاقا على ال  :ال
ما تت تدريبية إلكرونية بشكل دوري وبصفة مستمرة وأالقيام بدورا .1 اجة لذلك مختلف الطرق ي قتضي ا

 .ساليباأو 

 .وجود قسم أو ادرة متخصصة بالتدريب اإلكروي داخل كل مؤسسة .0

 .فيض مستوى الرقابة على العمال الذين تلقوا تدريب الكروي .2

ديثة ي تطوير الكفاءات .4 ولوجيا ا  .العمل على نشر ثقافة التدريب االكروي وإستخدام التك

فيز العاملن على التدريب بصيغة الكرونية .5  وضع عملية تطوير الكفاءات من أولويات امؤسسة من خال 

 .كفاءاهم  التدريب االكروي هدف تطوير بامشاركة ي عاملنال إلزام .6



 
 

 قائمة المراجع
  
 



 قائمة المراجع

 

  
96 

 

  

 :الكتب باللغة العربية
شر و دارية معاصرةإقضايا  ،خرونأمد اماعيل امعاي و أ .1  .0212 عمان، ،والطبعة اأ التوزيع،، دار وائل لل

ايأ .0 ريةءادارة المعرفة في بناء الكفاإ ،كرم سام از ش ،ت الجو ،الطبعة اأ ر والتوزيع،الوراق لل  و
 .0212،عمان

شر والتوزيع دارية معاصرةإدراسات  ،بال خلف السكارنة .2  .0222،عمان ،والطبعة اأ ،،دار امسرة لل

مد حرم، .4 شر والتوزي دارة الموارد البشريةإ حسن  ،الطبعة اأ ،ع،دار حامد لل  .0212عمان، و
،الطبعة اأ ،لكترونيةدارة اإاإ مد،أمد مر  .5 شر والتوزيع و  و  .0222 عمان، الطباعة،دار امسرة لل

مود، .6 ر الشيخ، خضر كاظم  ب و إ روان م شر  ،الكفاءات البشريةدارة الموا ،الطبعة اأ ،عوالتوزيزمزم لل  و
 . 0212 ردن،اأ عمان،

ريري .7 اتإ ،رافدة ا شر والتوزيع ،دارة الموارد البشريةإحديثة في  تجا  عمان، الطبعة الرابعة، ،دار اليازوري لل
 .0214 ردن،اأ

شر والتوزيع ،لكترونيةدارة اإاإ ،سعد غالب ياسن .8  .0212 ،ردناأ ،عمان ،دار اليازوري العلمية لل

مد عبد الباقي .2 شر والتوزيع ،دارة الموارد البشريةإ ،صاح الدين  رة، ،الدار ازامعية لل  .0222 القا

مد زايد،  .12 رة، ،دارة الموارد البشرية رؤية استراتيجيةإعادل   .0222 القا

مد عزب، .11 دار الكتب العلمية  ،و، الطبعة اأداريةغلكترونية في الشؤون الدارة اإساسيات اإأ عزب 
شر والتوزيع رة، ،لل   .0212 القا

جار .10 دريةاإ ،الدار ازامعية ،دارة ااستراتيجية للموارد البشريةاإ ،فريد ال  .0227،سك

شر والتوزيعأدار  ،دارة الموارد البشريةإ فيصل حسونة، .12  .0228 ،ردناا سامة لل

شر والتوزيع ،اإدارة اإلكرونية ،مد الصري .14 درية، ،والطبعة اا ،دار الفكر ازامعي لل  .0226 اإسك
مود الوادي مود حسن الوادي، .15 ،بعة اأالط ،ةلكترونية وتطبيقاتها المعاصر دارة اإاإ،المعرفة و بال   و
شر والتوزيع دار  .0211،عمان ،صفاء لل
شر،اجموعة العربية للتدريب و  ،وتطبيقاتها الوظيفية لكترونيةدارة اإاإ مود عبد الفتاح رضوان، .16 رة، ال  القا

0212  . 
صرأمدحت  .17 ات المعاصرةإ ،بو ال شر ،دارة وتنمية الموارد البشرية ااتجا يل العربية لل ة الطبع ،موعة ال
 .0227،مصر ،واأ
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شر ،المشكاتلكترونية ااستراتيجة الوظائف و دارة اإاإ ،جم عبود جم .18  .0224 الرياض، ،دار امريخ لل
رنوري  .12  .0214اززائر،  ،الطبعة الثانية ،ديوان امطبوعات ازامعية ،تسيير الموارد البشرية ،م
دارة الموارد البشرية مدخل إ ،اشم فوزي العبادي ،مؤيد عبد احسن الفضل ،يوسف حجيم الطائي .02

شر و استراتيجي متكامل  .0226 ،ردناأ ،والطبعة اأ التوزيع،، الوراق لل

 
 :الرسائل الجامعية

يم عبد اجيد القوقا، أثر  .12  مذكرة، التدريب  على أداء المشروعات الصغيرة و الصغيرة جدا في قطاع غزةإبرا
 .0227التجارة، ازامعة اإسامية، غزة،، كلية لماجستر ي إدارة اأعما

افسية للمؤسسات، مذكرة ماجستر ي إدارة  .11 ا ي دعم اميزة الت مية كفاءات اأفراد ودور أبو القاسم مدي، ت
 .0225اأعمال، كلية العلوم اإقتصادية وعلوم التسير، جامعة اززائر، 

مد،  .02 اإلكترونية في مكاتب التربية والتعليم في ضوء بعض متطلبات تطبيق اإدارة أمد بن عبد اه بن 
مد بن  مذكرة، الخبرات العالمية ماجستر ي اإدارة والتخطيط الربوي، كلية العلوم ااجتماعية، جامعة اإمام 

 .0211سعود اإسامية، الرياض، 
مد صاح،  .04 ات الطاب والمشرفين نحو التدريب اإلكتروني في الخدمات أمد فاروق  بحث حول اتجا

دمة ااجتماعية، جامعة الفيوم،ااجتماعية  .0211، كلية ا
، مذكرة ماجستر ي علوم التسير، جامعة بومرداس، دور الكفاءات في تحقيق الميزة التنافسيةاسية رحيل،  .05

0211. 

عملية تقييم البرامج التدريبية في الهيئات المحلية بالمحافظات واقع  أمن عبد الرمان سليمان امصدر، .06
ر، غزة،  مذكرة، الجنوبية  .0212ماجستر ي إدارة اأعمال، كلية ااقتصاد والعلوم اإدارية، جامعة اأز

ماجستر ي  مذكرة متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق اإدارة اإلكترونية،إيهاب ميس أمد امر،  .07
ية السعودية،   .2007العلوم اإدارية، جامعة نايف العربية للعلوم اأم

ماجستر ي  مذكرة، دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العامخالد عبد اه امرباي الغامدي،  .12
 .0215دارية وامالية، جامعة الباحة، السعودية، العلوم اإ

، المتطلبات البشرية والمادية لتطبيق اإدارة اإلكترونية في المدارس امسعود خليفة بن صاح بن خليفة .02
 .0228الربوية والتخطيط، كلية الربية، جامعة أم القرى، السعودية،  ماجستر ي اإدارة مذكرة، الحكومية
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مية  .22 ماجستر ي إدارة  مذكرةالموارد البشرية مدخل استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية، رياض بن صوشة، ت
 .0227كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة اززائر،  اأعمال،

اجستر م مذكرة، أثر برامج تقليص العمال على الكفاءات في المؤسسة العمومية ااقتصاديةزكية بوسعد،  .21
ظيم اموارد البشرية ة،  كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التسير،   ،ي ت ضر، بات اج   . 0228جامعة ا

ات،  .20 س ماجستر ي  مذكرة، معوقات تطبيق اإدارة اإلكترونية في الجامعات الفلسطينيةساري عوض ا
رة،  .0211إدارة تربوية، كلية الربية، جامعة عن مس، القا

ت العاملين في الدفاع ، دور برامج التدريب على رأس العمل في تنمية مهاراسامر عبيد عبد اه الصاعدي .22
ية، الرياض، مذكرة، المدني  . 0222ماجستر ي العلوم اإدارية، أكادمية نايف العربية للعلوم اأم

ا في رفع مستوى اأداءسعود بن سعد الثبيي،  .24 ماجستر  مذكرة، البرامج التدريبية في حرس الحدود ودور
ية، معهد الدراسات العليا، أكادم ية،  الرياض، ي العلوم اأم  .1228ية نايف العربية للعلوم اأم

ضة،  .25 أثر التسيير ااستراتيجي للموارد البشرية من خال تسيير وتنمية الكفاءات وتسيير المعرفة ما 
، أطروحة دكتورا دولة ي علوم ااقتصادية، وتسيير الجودة الشاملة على الميزة التنافسية للمؤسسة ااقتصادية

 .0225زائر، جامعة از

، مجاات ومتطلبات ومعوقات تطبيق اإدارة اإلكترونية في السجونشائع بن سعد مبارك القحطاي،  .26
ية، الرياض، ماجستر ي العلوم اإدارية مذكرة  .0226، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم اأم

، أطروحة  منهج التربية اإسامية في بناء كفاءة اأداء وأثر في عملية التنميةعبد الرمان بن علي ازهي،  .27
ورة،  ة ام ، كلية الدعوة وأصول الدين، ازامعة اإسامية بامدي  .0222الدكتورا

املي ،  .28   ماجستر ي تسير اموارد البشرية، مذكرة، وظيفة تقييم كفاءات لأفراد في المؤسسةعبد القادر 
 .0211كلية العلوم ااقتصادية والتجارية والعلوم التسير،جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان،

، مذكرة ماجستر ي علوم التسير،  دور المهارات في تحقيق ميزة تنافسية للمؤسسة الصناعية، فهيمة بوروبة .22
مد خيضر، بسكرة،   .0226كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 

مد الكبيسي .42 ، متطلبات تطبيق اإدارة اإلكترونية في مركز نظم المعلومات التابعة للحكومة كلثم 
 .0228ماجستر ي إدارة اأعمال، ازامعة اافراضية الدولية، قطر مذكرة ،اإلكترونية في دولة قطر

ا في عصرنة الوظيفة العموم، سن بن فرحات مواي .41 مذكرة ماجستر  ،ية في الجزائرإدارة الكفاءات ودور
ة،  ضر، بات اج  قوق والعلوم السياسية، جامعة ا  .0210ي العلوم القانونية، كلية ا



 قائمة المراجع

 

  
99 

 

  

أثر استعمال التكنولوجيات الجديدة لاعام وااتصال على تسيير الموارد البشرية في ، مالك عاوي .40
مد   ، مذكرة ماجستر ي علوم التسير،القطاع العمومي كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 
 .0226خيضر، بسكرة، 

مد العريشي،  .42  اإدارة العامة للتربية والتعليمامكانية تطبيق اإدارة اإلكترونية في مد بن سعيد 
     0228 السعودية، عة أم القرى،كلية الربية، جاماإدارة الربوية والتخطيط،   ماجستر يمذكرة  ،بالعاصمة المقدس

كلية العلوم ااقتصادية  ماجستر، مذكرة، تقييم فعالية برنامج تدريب الموارد البشرية، مد صاح قريشي .44
ة،  طي توري، قس  . 0225وعلوم التسير، جامعة م

ري،  .45 داف في تطوير الكفاءات لمديري المدارسموسى بن سليمان سعد ا مذكرة  ،دور اإدارة باأ
 .0228ماجستر ي اإدارة الربوية، جامعة مؤتة،

ا في تفعيل وظيفة الموارد البشرية ،وسام مهيبل .46 ، رسالة ماجستر ي تكنولوجيا المعلومات وااتصال ودور
 .0210 تسير عمومي، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة اززائر،

مد يوسف، .47 ظامية،  يوسف  ية ال ماجستر ي  مذكرةواقع إدارة اموارد البشرية إلكرونيا ي ازامعة الفلسطي
 .0222إدارة اأعمال، كلية الدراسات العليا، ازامعة اإسامية، غزة، 

 
 :الملتقيات والمجات

السبت  ،وتنفيذ التدريب اإلكتروني على شبكة اأنترنت مراحل وخطوات تصميمأمد سيد كردي،  .48
 .https://kenanaonline.comملت من موقع ، 00.45 ،0212مارس 16

وعة،  .42 ، املتقى الدو تنمية الكفاءات البشرية كمدخل لتعزيز الميزة التنافسية  للمنتج التأمينيأمد مص
ية اعة التأمي ارب الدول، كلية العلوم ااقتصادية والعلوم التجارية  التطوير،الواقع العملي وأفاق :السابع حوالص

 .0214ديسمر  4-2يومي وعلوم التسير، جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف،

املتقى الوطي اأول ، أداة للتخفيف من العجز المهاراتي:سكانير المهاراتسعاد معاليم، ماعيل حجازي ،إ .52
افسية امؤسسات، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية مسامة :حول تسير اموارد البشرية تسير اموارد امهارات ي ت

مد خيضر، بسكرة،  .0210فيفري،  00-01وعلوم التسير، جامعة 

https://kenanaonline.com/
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في، مدوري نور الدين، .51 التسيير ااستراتيجي لرأسمال الفكري والكفاءات لتحسين اأداء  أمن 
ديثة، جامعة  ،التنافسي ظمات اأعمال العربية  ي ااقتصاديات ا املتقى الدو حول الرأمال الفكري ي م
 .0211ديسمر 14-12شلف، 

 .www.pdffactory.com،ملت من موقعالمقاربة بالكفاءات، بكي بلمرسلي، .50

رؤية مستقبلية للتدريب اإلكتروني في فلسطين دراسة مخصصة لحالة التربية  ميل أمد الطميزي، .52
 .http://jamil-itmazi.blogspot.com ، ملت من موقعوالتعليم العالي بفلسطين، 

ر، بن داود سارة،  .54 ان جديد لتنمية الموارد البشرية في اإدارات :إدارة الكفاءاتحسن بن الطا ر
ير اموارد البشرية ي اهيئات العمومية ي اززائر، كلية العوم ااقتصادية والتجارية وعلوم ، ملتقى حول تسالعمومية

مد خيضر، بسكرة،  .0215فيفري  05-04 التسير، جامعة 

سن،  .55 مد ا و أداء متميز  اإدارة اإلكترونية بين النظرية والتطبيق،حسن بن  مية اإدارية  امؤمر الدو للت
ديثة ي تطوير  كومي، احور الثاي التوجهات واأساليب ا ظمات، قاعة املك فيصل أي القطاع ا داء ام

 .0222نوفمر،  4-1للمؤمرات، الرياض، امملكة العربية السعودية،
لة العلوم اإنسانية، العدد السابع، كلية العلوم التغيير في المؤسسة ودور الكفاءات،  ،حسن رحيم .56

مد خيضر، بسكرة، فيفري   .0225ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 

اصرية،  .57 مية الكفاءات البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسةرشيد م لة الباحث، العدد أ  ،
ادي عشر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،  . 2012ا

ي، عباد مسعود،  .58 مد بن  داف والمقاربة بالكفاءاتزكريا  ، امعهد الوطي التدريس عن طريق المقاربة باأ
م، سن مستوا  .www.infep.edu.dz:// httpملت من موقع  ،0226 مستخدمي الربية و

رة بن بريكة، سهام موفق .52 مة التسيير التقديري للتشغيل والمهارات في تسيير المسار المهني ، الز مسا
فاظ على : ، املتقى الوطي الثاي حول تسير اموارد البشريةلأفراد طط ا التسير التقديري للموارد البشرية و

اصب العمل بامؤسسات اززائرية، كلية العوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جام مد خيضر، م عة 
 .0212فيفري،  08-07بسكرة،

ية على الدرايات، املتقى  .62 مية الكفاءات داخل ااقتصايات امب سعيد عيمر، التكوين اإلكروي وإسهامه ي ت
 .0225الدو حول اقتصاد امعرفة، نوفمر 
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لة سة ااقتصاديةمستلزمات لتحقيق ميزة تنافسية للمؤس:إدارة المعرفة وتسيير الكفاءاتماح صوح،  .61  ،
، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية وعلوم التسير، جامعة (62-42)الواحات للبحوث والدراسات، العدد التاسع

 .0212مد خيضر، بسكرة،

بوب،ماح صوح .60 وي سمال البشري وصناعة الكفاءات الرياديةأالر :الريادية ، مراد  ، امؤمر العلمي الس
تمع امعرفة، كلية ااقتصاد والعلوم ا :العاشر  .0212أفريل  02-06 ،إدارية، جامعة الزيتونة، اأردنالريادية ي 

، ورقة عمل، كلية العلوم ااقتصادية وعلوم التمييز بين الكفاءة والفعالية والفاعلية واأداءشوقي بورقبة ، .62
 .التسير، جامعة فرحات عباس، سطيف

مد حسن، .64 لة التعليم اإلكروي،ب اإلكتروني وتنمية الموارد البشريةالتدريشوقي    21العدد الرابع، ،
 .http://emag.mans.edu.eg من موقع  ملت ، 0222وت أ

 ،التدريب كأحد المقومات الفعالة لتنمية المهارات في شركات التأمينطارق مول، عبد الصمد بودي،  .65
افسية امؤسسات، كلية العلوم ااقتصادية  املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية مسامة تسير امهارات ي ت

 .0210فيفري،   00 -01م التسير، جامعة بسكرة، يومي والتجارية وعلو 
املتقى ااستراتيجية، ، تسيير الكفاءات البشرية باستخدام لوحة القيادة عائشة لشاش، عمار درويش .66

مد خيضر، بسكرة، :الوطي حول تسير اموارد البشرية، كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 
 .0210فيفري  00-02

هضةدور التدريب في إحدث التغيير في المنظمات العامة الحكوميةعايض شاي اأكلي،  .67 لة ال ، العدد ، 
 .http://www.slideshare.net، ملت من موقع 0214الثالث عشر، أفريل ، اجلد الثاي

ميد برحومة، طال زغبة،  .68 تدريب وتنمية الموارد البشرية كخيار استراتيجي لتحقيق الميزة التنافسية عبد ا
تسير ، املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية مسامة في ظل المداخل الحديثة لتسيير المهارات

افسية امؤسسات،  00-01كلية العلوم ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة بسكرة، يومي  امهارات ي ت
 .0210فيفري 

ا في إدارة التغيير التنظيمي والتعامل مع مقاومتهعبد الفتاح عاوي،  .62 لة ااقتصاد القياة بالكفاءات ودور  ،
ادي عشر،(44-21)ازديدة  .0214اجلد الثاي، جامعة برج بوعريريج  ، العددا

مود إعبد اه  .72 يم  ، وكالة جراسا تخفيض تكاليف التدريب من خال التدريب اإلكتروني طه، أبرا
 . http://www.gerasanews.com  ملت من موقع ،24/21/0210 اإخبارية،

http://emag.mans.edu.eg/
http://www.gerasanews.com/
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عبد احسن بن عبد الرزاق الغديان، امتطلبات اأساسية للتدريب اإلكروي الفعال ي ضوء معاير ازودة  .71
 . http://www.aaa4you.com موقع ملت من ،22/10/0212الشاملة، 

م .70 اصر موسي، قريشي  مة اإدارة اإلكترونية في تطوير العمل اإداري بمؤسسات التعليم  د،عبد ال مسا
لة الباحثالعالي مد خيضر، بسكرة،ع، العدد التاس(122-87ص ص)،    .0211 ، جامعة 

يشر .72 اب بن بريكة، مرة   ،دور التسيير التقديري للتشغيل و المهارات في تطوير المهارات ،عبد الو
اصب العمل :املتقى الوطي الثاي حول تسير اموارد البشرية فاظ على م طط ا التسير التقديري للموارد البشرية و

مد خيضر ةكلية العلوم ااقتصادية والتجاري بامؤسسات اززائرية،  08-07بسكرة،  ،وعلوم التسير، جامعة 
 .0212فيفري 

اب  .74 ، دور القيادة ااستراتيجية في تجسيد مفهوم المهارات، موفقسهام  ،يشر، مرة بن بريكةعبد الو
افسية امؤسسات،:املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية كلية العلوم  مسامة تسير اموارد امهارات ي ت

مد خيضر، بسكرةوالتجارية وعلوم  ااقتصاية  .0210فيفري  00-01،التسير، جامعة 

لة الواحات للبحوث التدريب اإلكتروني مفهوم جديد لتنمية الموارد البشريةن، شوقي جباري، عبود زرق .75  ،
كلية العلوم ااقتصادية والتجارية والعلوم التسير، جامعة العري بن  ،(225-025)والداراسات، العدد السابع

 .0222 امهيدي، أم البواقي،

لة التدريب  ،غياب النموذج يبطئ من التقدم:برامج التعلم والتدريب اإلكترونيعجان الشهري،  .76
ية، العدد     www.hrdiscussion.com .ملت من موقع ، 14/10/0211 ،155والتق

املتقى الوطي حول تسير  ،نحو صعوبة تقليد الميزة التنافسية:غموض الكفاءات المحوريةعقيلة صوقي،  .77
مد خيضر، بسكرة، فيفري  02-00 امواد البشرية، كلية العلوم ااقتصاية والتجارية وعلوم التسير، جامعة 

0210. 
التدريب اإلكتروني وتطبيقاته في تطوير الموارد البشرية في قطاع التعليم في دول علي بن شرف اموسوي،  .78

ولوجيا ااتصال ي التعليم  ،الخليج العربي ية امعلومات وتك دوى اأو ي تطبيقات تق مشاركة مقدمة إ ال
 .0212أفريل  14-10 كلية الربية، جامعة املك سعود، والتدريب، 

راء بن زيدان .72 املتقى  ،تقييم فعالية نظام تدريب الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائرية، فاطمة بودية، فاطمة الز
افسية امؤسسات، كلية العلوم ااقتصادية ا لوطي اأول حول تسير اموارد البشرية مسامة تسير امهارات ي ت

 .0210فيفري   00 -01والتجارية وعلوم التسير، جامعة بسكرة، يومي 

http://www.aaa4you.com/vb/archive/index.php/t-11803.html
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مد عودة، .82  التميز والتعليملكرونية مركز اجلة اإالتدريب اإلكتروني وتنمية الرأسمال الفكري،  فراس 
لة دورية، ازامعة اإسامية بغزة،   ملت من موقع ،0214ديسمر 27اإلكروي، 

http://www.edutrapedia.illaf.net. 

رة أقطي،  .81 املتقى  مداخلة ي ،أثر مستوى المهارات البشرية على جودة الخدمات المقدمةفوزية مقراش، جو
افسية امؤسسات، جامعة بسكرة،   23-22الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية، تسير امهارات ومسامة ي ت

 .0221، فيفري
مود، قايدي ميسي .80 الملتقى ، التسيير الحديث للكفاءات كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية، قرزيس 

ظل إدارة الجودة الشاملة كمدخل لتحقيق الميزة التنافسية، جامعة  الوطني حول استراتيجية التدريب في
 .1002السعيدة، 

صوري،  .82 صوري، اهام م مة مهارات القطبكمال م ، في تحقيق الميزة التنافسية(المهارات المحورية)مسا
افسية :املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية ، كلية العلوم ااقتصادية امؤسساتمسامة تسير امهارات ي ت

مد خيضر  .0210فيفري 02-00 ،بسكرة ،التجارية وعلوم التسير، جامعة 

صوري، .84 يمي والمجاات الكبرى:، تسيير الكفاءاتماح صوح كمال م لة أحاث اقتصادية اإطار المفا  ،
 .0212، ، جوان(62-48)وإدارية، العدد السابع

لة اإدارة دور التدريب في تقويم كفاءة أداء العاملين ضمن القطاع الفندقيبطرس الشكر،  لطيف لؤي، .85  ،
 .0228 ، بغداد،(026-150) 71العدد ،وااقتصاد

دور اإدارة اإلكترونية في تفعيل ااتصال اإداري من وجهة نظر العاملين في مد عبد اه اشتيوي،  .86
اجلد ، ( 048- 018) لة جامعة اأقصى،سلسلة العلوم اإنسانية، العدد الثاي ،المفتوحة جامعة القدس 

 .0212غزة  ابع عشر،الس

عرض تجارب لبعض الدول (مفهومها،متطلبات تطبيقها)اإلكترونية رضوان انساعد، اإدارة مد فاق، .87
كومة اإلكرونية ي اززائر:، ملتقى وطي حولالعربية ارب بعض الدول، كلية العلوم ، متطلبات إرساء ا دراسة 

 .ااقتصادية والتجارية وعلوم التسير، جامعة سعد دحلب، البليدة
اج .88 امس ، البعد ااستراتيجي للموارد والكفاءات البشرية في المؤسسةمداح ا ، املتقى الدو ا

ديثة،:حول ظمات اأعمال العربية ي ظل ااقتصاديات ا كلية العلوم ااقتصادية والتجارية   رأمال البشري وم
 .وعلوم التسير، جامعة حسيبة بن بوعلي، شلف

http://www.edutrapedia.illaf.net/
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التدريب اإلكتروني في المؤسسات المالية والمصرفية العاملة في مر، عروف دويكات، معاذ اأم .82
ية، فلسطن، أفريل ، مؤمر اقتصاديات امعرفة،فلسطين جاح الوط  .0227 جامعة ال

مداخلة ي  ورشة تكوين اموارد  ،دور تكنولوجيا ااعام وااتصال في التكوينحريزي، فاروق  مقران رفاع، .22
ت اح قيق التشغيل الكامل،  مية امستدامة و مية امستدامة و البشرية ي ظل الت رة البطالةور الثالث الت كلية   ،ظا

 .0211العلوم ااقتصادية وعلوم التسير، جامعة فرحات عباس، سطيف،

وي، عبد امؤمن مرزوقي .21 ، املتقى الدو ، دور التكوين في تنمية الكفاءات وتحقيق اإبداعنور الدين ش
اممارسات والتحديات، كلية العلوم ااقتصادية والتسير، جامعة سعد : اقتصاديات امعرفة واإبداع اأول حول

 .0212أفريل  18-17دحلب البليدة،

بوسيلة واعر، أمال بن سام،  .20 ، مداخلة مقدمة للملتقى دراسة تحليلية بين تسيير الكفاءات وإدارة الموا
افسية امؤسساتوتسير امهارات و  الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية كلية العلوم اإقتصادية ، مسامته ي ت

 .2012والتجارية وعلوم التسير، جامعة بسكرة، فيفري 

بوب، رياض عيشوش،  .22 ة  تسيير المهارات كمدخل لتعزيز فعالية تسيير الموارد البشرية في ظل اقتصاد مي
افسية امؤسسات :املتقى الوطي اأول حول تسير اموارد البشرية، المعرفة ، كلية العلوم مسامة تسير امهارات ي ت

مد خيضر، بسكرة،  .0210فيفري 02-00ااقتصادية التجارية وعلوم التسير، جامعة 

لة جامعة تشرين للبحوث والدراسات قياس أثر التدريب في أداء العاملينيونس علي ميا وآخرون،  .24  ،
 . 0222اجلد واحد وثاثن، عمان،  العلمية، سلسلة العلوم ااقتصادية والقانونية، العدد اأول،
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