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 شكر وعرفان

 

 

الذي وفقنا وألهمنا القوة والصبر والإرادة لإتمام  الحمد لله عز وجل

 هذه الرسالة.  

نستهل بتوجيه جزيل الشكر وخالص الإمتنان إلى الأستاذة      

المشرفة الدكتورة "يماني خالدية أمينة ليلى" لقبولها الإشراف على 

هذا العمل لما أفادتنا به من إرشادات وملاحظات وتوجيهات ونصائح 

 قيمة التي كانت عونا لنا وعلى حرصها الدائم لاستكمال هذه المذكرة.

أسمى معاني الشكر إلى كل أعضاء لجنة المناقشة كما نتقدم ب

الموقرة على قبولها مناقشة موضوع المذكرة، وتحملهم عناء القراءة، 

 التقييم والتوجيه.

وختاما نتوجه بجزيل الشكر والإمتنان إلى كل من ساعدنا من قريب أو 

بعيد على إنجاز هذا العمل، وفي تذليل ما وجهناه من صعوبات، 

 موظفي مؤسسة نفطال لدعمهم ونخص بالذكر

 لنا في إثراء هذا العمل.

 نرجو أن يكون العمل نافعا يستفاد منه مستقبلا



 
 

 

 

إهداء  

أهدي هذا العمل المتواض  إلى كل من الوالدين الكريمين أ ال   في 

عمرهما وحفظهما  

_إلى إخوتي. 

_إلى أصدقائي وزملائي الطلبة. 

_إلى كل الأساتذة الذين افادوني  يلة مشواري الدراسي. 

_و بعا أهدي هذا العمل إلى كل  الب علم... 
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إف للموارد البشرية أدوارا عديدة في حياة الدؤسسات، ونصت تدريجيا لتوافق بدورىا التطور التاريخي 
ضمن  ـ، حيث برزت مسائل عدة تقع1800الذائل لإدارة الدوارد البشرية والذي كاف في مطلع العاـ 

مسؤولية إدارة الدوارد البشرية، ومن بتُ ىذه الدسائل التدريب الفعاؿ للموارد البشرية، لذا زاد الإىتماـ 
بالتدريب فلم يعد ينحصر على الأفراد الذين لديهم قصور في مستويات أدائهم بل أصبح الاف يرتكز على 

 رفع الكفاءة والخبرة الدهنية للفرد.

الدعاصر أداة التنمية ووسيلتها، وأف التدريب أثناء الخدمة ىو الأساس الذي ويعد التدريب في العالد 
يحقق تنمية العاملتُ بصفة مستمرة وبشكل يضمن القياـ بدهامهم ومسؤولياتهم وواجباتهم بالشكل الذي 
يتناسب مع مستجدات أعمالذم التي لد تكن موجودة حتُ الإعداد قبل الخدمة، وقد أظهرت نتائج العديد 

ن الأبحاث أف للتدريب دورا أساسيا في نمو الثقافة والحضارة عامة وتبرز أهمية ذلك بإعتباره أساس كل تعلم م
 وتطوير وتنمية للعنصر البشري ومن ثم تقدـ المجتمع وبنائو.

وعليو أصبحت وظيفة التدريب استثمار يكوف عائد على الفرد من خلاؿ إكسابو الدهارات 
م وقواعد وإبذاىات جديدة وكذلك على مستوى الدؤسسة من خلاؿ برستُ نوعية والدعارؼ إضافية ومفاىي

الإنتاج وزيادتو فعلى الإدارة توفتَ الإمكانيات الدادية والدختصتُ من أجل التدريب والتي قد تكوؼ مكلفة 
 للمؤسسة، ولكن عائد

فع الإنتاجية وبالتالر ذلك قد يكوف مربحا لذا وذلك من خلاؿ برستُ مستوى الكفاءة والأفراد وكذا ر 
 ضماف لصاح الدؤسسة واستمراريتها.

فالتدريب قدـ معرفة جديدة، ويضيف معلومات متنوعة، ويعدؿ الأفكار ويغتَ السلوؾ ويطور 
العادات والأساليب، وعن طريق التدريب يستمر الإعداد للمهنة طالدا أف متطلباتها متغتَة بتأثتَ عوامل عدة  

تمثل في التقدـ التقتٍ في بصيع لرالات الحياة وكذلك سهولة تدفق الدعلومات من لرتمع كالإنفجار الدعرفي الد
 إلذ اخر ومن حضارة إلذ أخرى.

 ومن ىذا الدنطلق نطرح الإشكالية التالية:

 ىل ىنالك حاجة لتدريب الدوارد البشرية ضمن الدؤسسة، وما ىو الدور الذي يقوم بو؟   
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 رئيسية إلذ الأسئلة الفرعية:ويدكن تقسيم ىذه الإشكالية ال

 الفرضيات:

 الفرضية الرئيسية:

يحتاج الدورد البشري ضمن مؤسسة نفطاؿ الشركة الوطنية لتسويق وتوزيع الدواد البتًولية فرع "تيارت"،  -
 للتدريب والتأىيل والتقييم لتحقق الدؤسسة أىدافها.

 وقد تفرعت ىذه الفرضية إلذ فرضيات فرعية كالتالر:

  يتػم برديد البرامج التدريبية حسب إحتياجات الدوارد البشرية في الدؤسسة لزل  الفرعية الأولى:الفرضية
 الدراسة.

 :تطبق الدؤسسة لزل الدراسة التدريب بدرجة كبتَة لعائده الكبتَ على الدورد  الفرضية الفرعية الثانية
 البشري.

 :الإدارة الجيدة للموارد البشرية ضمن الدؤسسة لزل الدراسة تنميها. الفرضية الفرعية الثالثة 
 أىداف الدراسة: 

تهدؼ ىذه الدراسة وبناء على الطرح السابق للإشكالية وفرضياتها إلذ لزاولة التأكيد على النقاط 
 التالية:

رؾ الأساسي لباقي التأكيد على أهمية إعتبار الدورد البشري أصلا إستًارتيجيا من أصوؿ الدؤسسة والمح -
 مواردىا والدوجو الأوؿ لأدائها.

 تسليط الضوء على أهمية تقييػم أداء الدوارد البشرية في العملية التدريبية. -
 التعرؼ على أىم الطرؽ الدعتمدة في برديد إحتياجات تدريب الدوارد البشرية. -
ؿ دراسة ميدانية بدؤسسة الكشف عن مدى مساهمة التدريب في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية من خلا -

 نفطاؿ الشركة الوطنية لتسويق وتوزيع الدواد البتًولية فرع _تيارت_
 أهمية الدراسة:

تستمد الدارسة أهميتها من أهمية متغتَي الدارسة في حياة الدؤسسات حيث تكمن أهميتها فيما 
 يلي:
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 توجيو الدؤسسات لضو استغلاؿ مواردىا البشرية من أجل برستُ أدائها. -
الإحاطة والإلداـ بالجوانب الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية بالإضافة إلذ معرفة دور التدريب في تأىيل الدورد  -

 البشري.
 إفادة الدؤسسات الجزائرية بدارسة واقعية بسس أحد مشاكل فيما يخص تنمية أداء العاملتُ. -

 دراسات سابقة:

والمجلات ىناؾ دراسات سبقتنا في الدوضوع  بالإضافة إلذ الدعلومات الدتحصل عليها من الكتب
 الددروس، نذكر منها:

مذكرة )كورتيل جهينة، دور التدريب في تحسين أداء الدوارد البشرية دراسة حالة الصندوق الوطني _1
مذكرة مكملة لنيل شهادة الداستر في علوم التسيير تخصص "إدارة  -بولاية برج بوعريريج-للتقاعد 

، ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ على دور التدريب في برستُ أداء الدوارد برج بوعريرجأعمال " جامعة 
 البشرية، كما توصلت الدراسة إلذ لرموعة من النتائج نذكر منها:

 يعتبر التدريب عامل أساسي في تنمية الدورد البشري وإستثمارا حقيقيا في رأس الداؿ الفكري للمؤسسات -

 التدريبية من مؤسسة لأخرى ومن موظف لآخر.بزتلف الإحتياجات  -

 وجود إىتماـ من طرؼ الإدارة بتدريب موظفيها دراية منها على أهميتو وضرورتو لتحسيت الخدمة.  --

 وجود قناعة كبتَة بأف التدريب لو دور كبتَ في زيادة دافعية الدوظفتُ على العمل. -

لترقية ان ايودسسة بمؤسة حالة درالبشرية ارد اولماتنمية في يب رلتدمذكرة )مصايد كهينة، دور ا_2
ل"جامعة عماإدارة ألماستر في دة امقدمة لنيل شهاة مذكر-ةلبويرالولاية  -ري لعقاالتسيير وا

 ، ىدفت ىذه الدراسة للتعرؼ علىالبويرة"

 ، كما توصلت الدراسة إلذ لرموعة من النتائج نذكر منها:لبشريةارد المواتنمية في يب رلتددور ا

العملية للتدريبية تؤدي على زيادة الدعلومات والدعارؼ، تطوير الدهارات والقدرات تغتَ السلوؾ ورفع -
 الكفاءات وىذا إما ينعكس إيجابا على برستُ أداء الدؤسسة بشكل عاـ، انطلاقا من برستُ أداء عامليها.
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ارات لقراتتخذ ج الدناسبة والبرامتوضع ـ بها تقوالدؤسسات أف على يجبية ورعملية ضرداء لأاتقييم -
 ئو لأعمالو.وأداتصرفاتو ولعامل ؾ التقييم سلواكما يشمل ، مةزللاا

ت الدتعلقة لإجابات امتوسطابتُ  0.05لالة ى دحصائية عند مستوإلالة وؽ ذات دفرد جوعدـ و -
، لشا يعتٍ عليميتى مستولخاصية لبشرية الدوارد اتنمية ويب رلتدابعناصر الدوافقة بالمحورين الدرتبطتُ جة ربد
 لثالثة.الفرعية الفرضية اما يثبت صحة وىذا جابتهم. اىم لد بزتلف إمستوف الدبحوثتُ بختلاؼ بأ

 مبررات إختيار البحث: 

 أسباب ذاتية: -1

 الرغبة على الاطلاع على واقع التدريب داخل الدؤسسة الدبحوثة -
 لأهميتو في منظمات الأعماؿ الرغبة والديل للبحث في موضوع التدريب نظرا -
 أسباب موضوعية: -2

 قابلية موضوع للدراسة وأهمية الدوضوع الدعرفية وغايتو العلمية  

 معرفة كيف تقوـ الدؤسسات لزل الدراسة بتحديد احتياجاتها التدريبية 
 كسب معرفة نظرية وتطبيقية تفيد في المجاؿ العلمي 
  إغناء الجانب النظري في مفهوـ التدريب وأهميتو بإعطاء إضافات يستفاد منها في الدستقبل وكذا التعرؼ

على انعكاسات التدريب على الدستويتُ الدؤسسة والدوارد البشرية من أجل الإلداـ بإشكالية وفهم لستلف 
 جوانب البحث 
 منهج الدراسة:

ة الدوارد البشرية بذمع بتُ ظاىرتتُ ولضاوؿ الربط بينهما إف دراستنا لدوضوع التدريب ودوره في تنمي
من خلاؿ دراسة الأثر والدور، وعليو قمنا بالدزج بتُ الدنهج التحليلي والدنهج الوصفي والاستعانة بأدوات 

 بصع البيانات الأخرى الدتمثلة في الاستبياف.

 ىيكل الدراسة:
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وأخر تطبيقي ، فأما الجانب النظري يتضمن فصلتُ قمنا بتقسيم دراستنا إلذ جانبتُ أحدهما نظري 
، فالفصل الأوؿ تم تقسيمو إلذ ثلاث مباحث ، الدبحث الأوؿ : إدارة الدوارد البشرية ، الدبحث الثاني : 
تنمية الدوارد البشرية الدبحث الثالث : أداء الدوارد البشرية ، في حتُ جاء الفصل الثاني تم بزصيصو للتدريب 

ا في الدبحث الأوؿ : ماىية التدريب أما في الدبحث الثاني : طرؽ برديد الاحتياجات التدريبية بحيث تناولن
أما في الدبحث الثالث: مراحل العملية التدريبية ، أما الفصل الثالث فهو خاص بالدراسة الديدانية ، فقد 

سية ، و كذا الدصالح احتوى على معلومات بزص الدؤسسة لزل الدراسة كتاريخ نشأتها ، مهامها الأسا
 الدوجودة بها ، الذيكل التنظيمي ، و في الأختَ برليل الاستبياف واىم النتائج التي تم التوصل إليها.
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 تدهيد:
ي الذي يعتبر أبشن لبشرالعنصر اعلى دارة لتًكيزىا لإاظائف أىم ولبشرية من تعتبر إدارة الدوارد ا  
تعتبر ركنا لبشرية ؽ، إف إدارة وتنمية الدوارد الإطلاالإنتاجية على والأكثر تأثتَا في ا دارة،لإى الدرد مو

 أساسيا في غالبية الدنظمات حيث 
، وبسكتُ الدنظمات من إستقطاب وتأىيل الكفاءات اللازمة والقادرة لتنظيميةرات القداتعزيز تهدؼ إلذ 

 البشرية يدكن أف تساىم في برقيق أىداؼ وربح الدنظمة.على مواكبة التحديات الحالية والدستقبلية، فالدوارد 
أىداؼ الدنظمة ليضمن ة حدوتتَة واعلى ف يعملوة وىم مستمروظائفهم بصورة في ء العاملتُ بقاوإف     

بالدهارت الدتعددة التي تنميتهم بالدعلومات وصقلهم بهم بالدعارؼ وكساالدنظمات إلذ إتسعى فلذا يجب أف 
 ط التدريبي في الدنظمة.لا بالنشاإليتحقق ا وىنترتبط بعملهم 

في الدنظمة وىذا الفصل لبشرية الدوارد اتنمية وفي إطار ىذا السياؽ سنحاوؿ في ىذا الفصل توضيح أهمية 
 يضم الدباحث التالية: 

 إدارة الدوارد البشرية. ماىيةالدبحث الأول:
 الدبحث الثاني: تنمية الدوارد البشرية.

 اء الدوارد البشرية.الدبحث الثالث: أد
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 الدبحث الأول: ماىية إدارة الدوارد البشرية
 ظائفها.وأىم وفها وأهميتها وأىدالبشرية ـ إدارة الدوارد امفهوؽ إلذ سنتطرؿ ىذا الدبحث من خلا  

 الدطلب الأول: نشأة ومفهوم إدارة الدوارد البشرية
 أولا: نشأة إدارة الدوارد البشرية

الدوارد البشرية بشكلها الحديث ليست وليدة الساعة إنما ىي نتيجة لعدد من التطورات التي إدارة   
يرجع عهدىا إلذ بداية الثورة الصناعية تلك التطورات التي ساهمت في إظهار الحاجة إلذ بداية الثورة 

ة في الدنشأة فهناؾ الصناعية تلك التطورات التي ساهمت في إظهار الحاجة إلذ وجود إدارة الدوارد البشري
أسباب عديدة تغتَ الإىتماـ الدتزايد بإدارة الدوارد البشرية كوظيفة متخصصة وكفرع من فروع الإدارة ومن 

 ىذه الأسباب:
التوسع والتطور الصناعي في العصر الحديث:)حدوث مشاكل بتُ الإدارة والدوارد البشرية لشا أدى إلذ  .1

 كل الدوارد البشرية في الدؤسسة(.الحاجة لإدارة متخصصة ترعى وبرل مشا 
 التوسع الكبتَ في التعليم وفرص الثقافة أماـ العاملتُ. .2
زيادة التدخل الحكومي في العلاقات بتُ العماؿ وأصحاب العمل )إصدار قوانتُ وتشريعات عمالية  .3

 1وىذا يؤدي إلذ أهمية وجود إدارة متخصصة لخلق التعاوف بتُ الإدارة والأفراد(.
 حتى الاف ىي: 19مراحل التي مرت بها إدارة الدوارد البشرية في منتصف القرف من أىم   

 الدرحلة الأولى: تطورات الحياة الصناعية )الثورة الصناعية(.
تطورات الحياة الصناعية بعد الثورة الصناعية إذ أنو قبل ذلك كانت الصناعات لزضورة في نظاـ الطوائف 

ارسوف صناعتهم اليدوية في الدنازؿ بأدوات بسيطة ومن ناحية إدارة الدتخصصة، حيث كاف مثلا الصناع يد
 الدوارد البشرية كانت الثورة الصناعية بدثابة البداية لكثتَ من الدشاكل الإنسانية حيث:

نظرت إلذ العامل بإعتباره سلعة تباع وتشتًى بعد أف إعتمدت الإدارة على الآلة أكثر من إعتمادىا على 
 العامل.
ثتَ من الأعماؿ الدتكررة التي برتاج إلذ مهارة بسبب نظاـ الدصنع الكبتَ وعلى الرغم من ذلك فإف نشأة ك

 2الثورة الصناعية صنعت زيادة ىائلة في الإنتاج والسلع.
 الدرحلة الثانية: ظهور حركة الإدارة العلمية

حركة الإدارة العلمية بقيادة تايلور من التطورات التي ساهمت في ظهور أهمية إدارة الدوارد البشرية ىي انتشار 
 أسس للإدارة وىي:04الذي توصل إلذ

                                                           
 22، ص2010محمد أبضد عبد النبي: إدارة الدوارد البشرية الطبعة الأولذ، زمزـ ناشروف، وموزعوف، عماف،1

 23محمد أبضد عبد النبي: مرجع سبق ذكره، ص 2
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يقصد تايلور استبداؿ الطريقة التجريبية )أو الطريقة الخطأ والصواب(،  تطوير حصص في الإدارة: .1
 بالطريقة العلمية التي تعتمد على الأسس الدنطقية والدلاحظة الدنظمة وتقييم أوجو النشاط الدرتبطة بالوظيفة

 يتم تبسيط الأعماؿ الدطلوبة اعتمادا على أعلى الدواد والدعدات الدستخدمة:
 أعتبره تايلور الأساس في لصاح إدارة الدوارد البشرية. الإختيار العلمي للعاملين: .2
أكد تايلور أف العامل لن ينتج الطاقة الدطلوبة منو الإىتمام بتنمية وتطوير الدوارد البشرية وتعليمهم:) .3

 أف يكوف لديو استعداد للعمل(.إلذ بعد 
حيث أكد تايلور أنو بالإمكاف التوافق بتُ رغبة العامل التعاون الحقيقي بين الإدارة والدوارد البشرية:  .4

في زيادة أجره وبتُ رغبة صاحب العمل في بزفيض تكلفة العمل وذلك بزيادة إنتاجية العمل بأف يشارؾ في 
 1الإنتاجية.الدخل الزائد لإرتفاع معدؿ 

 الدرحلة الثالثة: نمو الدنظمات العمالية.
نمتوقويت الدنظمات العمالية في الدوؿ خاصة في الدواصلات والدواد الثقيلة 20في بداية القرف  

وحاولت النقابات العمالية زيادة الأجور وخفض ساعات العمل وتغتَ حركة الإدارة العلمية ىي التي 
 23مالية.ساعدت في ظهور النقابات الع

 الدرحلة الرابعة: بداية الحرب العالدية الأولى.
( -Bحيث ظهرت الحاجة إلذ إستخداـ طرؽ جديدة لإختيار الدوظفتُ قبل تعيينهم مثل: )  

وطبقت بنجاح على العمل تفاديا لأسباب فشلهم بعد توظيفهم ومع تطوير الإدارة العلمية وعلم النفس 
إدارة الدوارد البشرية الظهور في الدنشآت للمساعدة في التوظيف الصناعي بدأ بعض الدتخصصتُ في 

والتدريب والرعاية الصحية والأمن الصناعي ويدكن اعتبار ىؤلاء الطلائع التي ساعدت في تكوين إدارة 
 4الدوارد البشرية بدفهومها الحديث.

تماعية والإسكاف ويدثل إنشاء وتزايد الاىتماـ بالرعاية الاجتماعية للعماؿ من إنشاء مراكز للخدمة الاج
 ىذه الدراكز بداية ظهور العاملتُ بأقساـ الدوارد البشرية من الدهتمتُ بالنواحي الإنسانية والاجتماعية للعامل.

كلية 12وقامت1915ثم أنشأت أقساـ موارد بشرية مستقلة وأعدو أوؿ برنامج لدديري ىذه الأقساـ عاـ
أنشأت كثتَ من الإدارات الدوارد 1920وعاـ1919وارد البشرية عاـبتقدنً ب رامج تدريبية في إدارة الد

 البشرية في الدنظمات العامة.
 

                                                           
 24، ص2011الطبعة الأولذ دار الأمة للطباعة والتًبصة والتوزيع، الجزائر،نور دين حاروش، إدارة الدوارد البشرية  1
 24محمد أبضد عبد النبي مرجع سبق ذكره، ص 2

3
  

 23محمد أبضد عبد النبي مرجع سبق ذكره، ص 4



11 
 

 الدرحلة الخامسة: ما بين الحرب العالدية الأولى والثانية.
تطورات في لراؿ العلاقات الإنسانية  20ضهدت نهاية العشرينات وبداية الثلاثينات من القرف  

سطيو التوف مايو وأقنعت الكثتَين بأهمية رضا العاملتُ عن عملهم وتوفتَ حيث أجريت بذارب ىوثوف بوا
 1الظروؼ الدناسبة للعمل.

 الدرحلة السادسة: ما بعد الحرب العالدية الثانية حتى الاف.
في ىذه الدرحلة إتسع نطاؽ الأعماؿ التي تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية حيث شملت بتدريب وتنمية العاملتُ 

برامج لتحفيزىم وترشيد العلاقات الإنسانية ليس فقط حفظ ملفات الدوارد البشرية وضبط حضورىم ووضع 
 2وإشرافهم والأعماؿ الروتينية.

 ثانيا: مفهوم إدارة الدوارد البشرية:
 قبل التطرؽ إلذ مفهوـ إدارة الدوارد البشرية يجب أولا تسليط الضوء على مصطلح "الدوارد البشرية".

  ارد البشرية:مفهوم الدو  -1
  تعرؼ الدوارد البشرية على أنها حجم القوى العاملة )الأفراد(والجماعات التي يكوف في الدنظمة ويختلف

ىؤلاء من حيث تكوينهم وخبرتهم بسلوكهم وطموحهم، كما يختلفوف في وظائفهم ومستوياتهم الإدارية وفي 
 3مساراتهم الوظيفية.

 عرفو بيتً دراكر Peter dorukrمدرسة الإدارة بالأىداؼ : زعيمMBO أف الدورد البشري ىو
الدورد الوحيد الحقيقي وأف كل منظمة لذا مورد واحد حقيقي وىو الفرد أو الإنساف، وعي الدوارد الكامنة في 

 4أي منظمة وىي مصدر كل لصاح إذا تم إدارتها بشكل جيد، وىي مصر فشل إذا ساءت إدارتو.
 لجماعات التي تكوف في الدنظمة في وقت معتُ ويختلفوف من ناحية يقصد بو أيضا لرموع الأفراد وا

 5خبرتهم أو ابذاىاتهم، ومستوياتهم وتستعمل ىذه الدوارد البشرية من اجل برقيق أىداؼ الدنظمة.
اختلف الدفكروف في برديد تعريف واحد لإدارة الدوارد البشرية. سوؼ  مفهوم إدارة الدوارد البشرية: -2

 اىيم من بينها:نتطرؽ إلذ عدة مف
: الذي عرفها بكونها عملية إختيار وإستخداـ وتنمية وتعويض الدوارد البشرية frencheعرفو فرنش -

 6بالدنظمة.

                                                           
 26نور دين حاروش، مرجع سبق ذكره، ص 1
 28نفس الدرجع السابق، ص 2
 10، ص2002من الدنظور الإستًاتيجي دار النهضة العربية الطبعة الأولذ، بتَوت، حسن إبراىيم بلوط، إدارة الدوارد البشرية 3
 20، ص2011زاىد محمد ديري، إدارة الدوارد البشرية، دار الثقافة لنشر والتوزيع الطبعة الولذ، بتَوت، 4
 10، ص2002مافإشلوؾ شاندا، إستًاتيجية الدوارد البشرية، دار الفجر للنشر والتوزيع. الطبعة الأولذ، ع 5
 07فيصل حسونة، إدارة الدوارد البشرية، دار أسامة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ، عماف، ص 6
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 تعرؼ إدارة الدوارد البشرية أنها الإدارة الدسئولة عن لشارسة العملية الإدارية في لراؿ الدوارد البشرية، وذلك  -
 1.لتحقيق أىداؼ الدنظمة وأىداؼ العاملتُ -
تعريف كوؾ: عرفها بانها وظيفة في التنظيم بزص ب استقطاب الدوارد البشرية اللازمة للمؤسسة  -

 2وتشمل بزطيط الاحتياجات من القوى العاملة.
: إدارة الدوارد البشرية بأنها إستخداـ القوى العاملة. داخل الدنشأة. الاختيار والتعيتُ. a skulaعرفها -

 3نمية. التعويض. الخدمات الإجتماعية والصحية للعاملتُ.تقييم الأداء. التدريب والت
 الدطلب الثاني: أهمية وأىداف إدارة الدوارد البشرية.

 أولا: أهمية إدارة الدوارد بشرية
تعد إدارة الدوارد البشرية من أىم الإدارات الوظيفية في الدؤسسة وأكثرىا حساسية كونها تتعامل مع أىم 

إنتاج وأكثر موارد الدؤسسة عرضة لتأثر بالتغتَات البيئة الداخلية للمؤسسة وأحوج عنصر من عناصر 
وتغتَات البيئة الخارجية العامة ويتفق أغلب كتاب الإدارة بشكل عاـ والإدارات الوظيفية بشكل خاص بأف 

اجهة التحديات مؤسسة بإدارة الدوارد البشرية تتمكن من إحراز الكثتَ من الدزايا التنافسية التي بسكنها من مو 
 البيئية وضماف الإستمراروالبقاء وتكمن أهمية الدوارد البشرية فيمايلي:

 4الإىتماـ بالدوارد الرئيسية في الدؤسسة وىم العماؿ 
 إختيار العماؿ الدناسبتُ لشغل الوظائف 
 بتطوير مهارات العماؿ بالدؤسسة حيث لا يدكن تأسيس الدؤسسة دوف غدارة الدوارد البشرية. القياـ 

تكتسب إدارة الدوارد البشرية كإحدى وظائف الدؤسسة الحالية أهمية كبتَة فهي إدارة لأىم وأقصى أصوؿ 
للإفادة الدثلى من مواردىا الدؤسسة تتميز عن باقي الأصوؿ أنها أصوؿ مفكرة ىذا بافتًاض أف الإدارة تعمد 

البشرية )مديرين ومرؤوستُ( فتشجعهم وتدفعهم للاجتهاد والابتكار وتهيأ مناخا ينمي ذلك وينشطو ومهما 
اىتمت الإدارة بتحديث التجهيزات وتعزيز القدرة التمويلية وحددت أىدافا طموحة للإنتاج وبتسويق وبسويل 

 5بعمل يعملوف بروح الفريق.وأخرى للتميز على الدنافستُ وىذا يتحقق 
 

                                                           
راه، بزصص عبد الرحيم ناصر، إدارة الدوارد البشرية بإستخداـ نظم الدعلومات وعلاقتها بإبزاذ القرار، مذكرة بزرج ضمن متطلبات نيل شهادة الدكتو  1

 25، ص2016_3،2015رية جامعة الجزائر إدارة الدوارد البش
 30محمد أبضد عبد النبي مرجع سبق ذكره، ص 2
 5، ص2008صلاح الدين عبد الباقي، على عبد الذادي مسلم، إدارة الدوارد البشرية، الدكتب الجامعي الحديث، الطبعة الأولذ، مصر، 3
الإقتصادية، رسالة دكتوراه في العلوـ الإقتصادية، بزصص تسيتَ، كلية العلوـ الإقتصادية عمر بلختَ جواد، دور تكوين الدوارد البشرية في لصاح الدؤسسة  4

 25،26، ص2015_2014الإقتصادية وبذارية، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمساف
 26عمر بلختَ جواد، مرجع سبق ذكره، ص 5
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 ثانيا: أىداف إدارة الدوارد البشرية 
 تعمل إدارة الدوارد البشرية على برقيق لرموعة من الأىداؼ وىي: 

بحيث تساىم الدوارد البشرية في برقيق الفعالية التنظيمية، إذ يعمل على الأىداف التنظيمية:  .1
وير الدائم وىذا يعتٍ أف إدارة الدوارد البشرية وجدت إبتكارالطرؽ التي تساعد الدديرين على تنمية وتط

 لدساعدة الدؤسسة على برقيق أىدافها، من خلاؿ الحصوؿ على الأفراد الأكفاء.
وتعتٍ بها أف بسد إدارة الدوارد البشرية الدؤسسة ما برتاجو من القوى العاملة سواء من  الأىداف الوظيفية: .2

 ناحية الكم أو النوع، فكل زيادة عن العدد الدطلوب يؤدي إلذ عدـ الاستخداـ الأمثل لتلك الدوارد.
اعية تعمل إدارة الدوارد البشرية على برقيق لرموعة من الأىداؼ الإجتم الأىداف الاجتماعية: .3

والأخلاقية من خلاؿ برقيق إحتياجات الأفراد الإجتماعية وتقليل من اثارىا السلبية في الدؤسسة ويدكن اف 
 نلخص أىداؼ غدارة الدوارد البشرية فيمايلي:

 .تنمية العلاقات الطيبة في العمل بتُ بصيع أفراد الدؤسسة 
 والأجور والتدريب والتطور. برقيق العدالة وتكافئ الفرص لجميع العاملتُ من حيث التًقية 
 .رعاية العاملتُ وتقدنً الخدمات الإجتماعية وثقافية والعلمية 
  العمل على إستقطاب وجذب العمالة اللازمة للمؤسسة إكساب العماؿ الدهارات والقيم ومعارؼ

 1لتحقيق ذاتهم وجعلهم مصدر للابتكار والإبداع الدائم للمؤسسة.
 ارة الدوارد البشريةالدطلب الثالث: أىم وظائف إد

تشتَ وظائف إدارة الدوارد البشرية إلذ تلك النشاطات الدختصة التي تتعلق بإمداد الدؤسسة بالعاملتُ   
 وتنسيق كل العمليات الدرتبطة باستمرار تنميتها بإبذاه رفع كفاءتها وفعاليتها وتتمثل ىذه الوظائف في:

وتعتٍ ىذه الوظيفة التعرؼ على الأنشطة والدهاـ الدكونة للوظيفة وتصنيف ىذه الوظيفة  تحليل العمل: .1
 وبرديد الدسؤوليات الدلقاة على عاتقها وتصميم الوظيفة بشكل مناسب وبرديد مواصفات من يشغلها.

يد تعتٍ بتحديد الإحتياجات الدشروعات من أنواع العاملتُ ويتطلب ىذا بردتخطيط القوى العاملة:  .2
طلب الدنظمة من العاملتُ وبرديد ما ىو معروض ومتاح منها والدقارنة بينهما لتحديد صافي العجز والزيادة 

 في القوى العاملة.
وتهتم ىذه الوظيفة بالبحث عن العاملتُ في سوؽ العمل وتصنيفهم من خلاؿ  الإختيار والتعيين: .3

من الأساليب وذلك ضمانا لوضع الفرد  طلبات التوظيف والإختبارات والدقابلات الشخصية وغتَىا
 الدناسب في الدكاف الدناسب.

                                                           
الإجتماع تنظيم وعمل، معهد العلوـ الإجتماعية والإنسانية، أحلاـ قاسي مذكرة مقدمة ضمن نيل شهادة الداستً في علوـ الإجتماعية، بزصص علم  1

 52، ص2012_2011جامعة العقيد أكلي لزتد أو الحاج بالبويرة 
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تهتم ىذه الوظيفة بتحديد القيم والأهمية النسبية لكل وظيفة وبرديد أجرىا كما  تصميم ىيكل الأجور: .4
 تهتم الوظيفة بإدارة سليمة لنظاـ الأجور حتى يتم ضماف سلامة القيم والوظائف الدختلفة.

وتعتٍ ىذه الوظيفة بدنح مقابل عادؿ للأداء الدتميز ويدكن برفيز العاملتُ على  ز:تصميم أنظمة الحواف .5
 أدائهم الفردي أو الجماعي بالحوافز الدادية أو الدعنوية وأيضا ىناؾ حوافز على أداء الدنظمة ككل.

 تهتم الدنظمات بدنح عامليها مزايا معينة مثل الدعاشات تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاملين: .6
والتأمينات الخاصة بالدرضى والعجز والبطالة كما تهتم الدنظمات بتقدنً خدمات للعاملتُ على شكل 

 خدمات مالية وإجتماعية ورياضية قد بستد للإسكاف والدواصلات.
تهتم كل الدنظمات تقريبا بتقييم أداء عامليها ويتم ذلك من خلاؿ أساليب معينة وغالبا ما  تقييم الأداء: .7

 قييم الرؤساء الدباشرين بغرض التعرؼ على الكفاءة العامة للعاملتُ.يقوـ بالت
بسارس الدنظمات أنشطة التدريب بغرض رفع كفاءتهم وقدراتهم للعاملتُ وتوجيو ابذاىاتهم لضو  التدريب: .8

 أنشطة معينة وذلك بإستخداـ الأساليب والطرؽ الدناسبة.
ت الوظيفية الدختلفة للعاملتُ فيما يتعلق بالنقل والتًقية : تهتم ىذه الوظيفة لحركاتخطيط الدسار الوظيفي.9

 والتدريب ويحتاج ىنا إلذ معرفة نقاط القوة ونقاط الضعف لدى الفرد
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 الدبحث الثاني: تنمية الدوارد البشرية
ءة بكفاوإستثماره ي لبشرفي الدؤسسة التي تعتٍ بالدورد الوظائف أىم البشرية من الدوارد اتعد تنمية   

ؿ ذلك قمنا من خلا، لكذلتنفيذ ت الدطلوبة لسياساامن ؿ لرموعة لك من خلافي ىاتو الدؤسسة وذ
 ىم كالتالر:مطالب بتقسيم ىذا الدبحث إلذ ثلاثة 

 الدطلب الأول: مفهوم ومستويات تنمية الدوارد البشرية
 دايتو ضرورة برديد مقصود بالتنميةقبل أف نتطرؽ إلذ مفهوـ تنمية الدوارد البشرية فإننا نرى ب  
بالدعتٌ الدعاصر يرجع إلذ "يوجتُ  développentأف أوؿ إستخداـ لكلمة تنمية تعرف التنمية: .1

، وتعرؼ التنمية وفقا للتصور 1939"الذي إقتًح خطة لتنمية العالد سنة.Eugene Staleyستيلي
وإدارية متداخلة مستمرة تشكل كل منها الحديث بأنها حصيلة تفاعلات سياسية واقتصادية وإجتماعية 

، وتعرؼ التنمية بأنها التطوير والتحستُ الواعي والقصود 1وبدرجة متفاوتة عاملا مستقلا وتابعا في اف واحد
والدنظم في النواحي الإقتصادية والإجتماعية والسياسية والثقافية والإدارية بهدؼ الإنتقاؿ بالمجتمع من حالة 

 و يدكن إعطاء عدة تعارؼ لتنمية الدوارد البشرية منها: 2 حالة مرغوبةغتَ مرغوب فيها إلذ
عرفها الدكتور ماىر أعليش بأنها: مرحلة تأتي بعد الحصوؿ على الأفراد الدلائمتُ لأداء العمل ويقصد بها  -

 3رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم وذلك عن طريق التدريب الدلائم لطبيعة العمل الدطلوب إلصازه.
ا الدكتور أبضد منصور على أنها: بسثل أحد الدقومات الأساسية في برريك وصيانة تنمية القدرات عرفه -

والكفاءات البشرية فهي وسيلة تعليمية بسد الإنساف بدعارؼ أو معلومات أو نظريات أو مبادئ تزيد من 
 4طاقة العمل والإنتاج.

والاىتمامات والقيم والإبذاىات والديوؿ تعرؼ أيضا على أنها تغتَ في مستويات الدعرفة والدهارات  -
 5والقدرات والاستعدادات والخبرات والدعارؼ الخاصة بناء لرتمع

 مسؤوليات تنمية الدوارد البشرية: .2
 6تعتمد مسؤوليات تنمية الدوارد البشرية في معظم الدنشآت على أربع مستويات رئيسية:

   الإدارة العليا 
 الإدارة الإشراقية 

                                                           
 15، ص2011لعلى بوكمش، مدخل إلذ تنمية الدوارد البشرية، دار الراية للنشر والتوزيعالأردف، 1
 17نفس الدرجع السابق، ص 2
 28، ص1971شرية مكتبة عتُ الشمس، القاىرةماىر أعليش، إدارة الدوارد الب 3
 195، ص1975أبضد منصور، قراءات في تنمية الدوارد البشرية وكالة الدطبوعات، الكويت، 4
 129، ص1998عبد الربضاف العيساوي، الكفاءة الإدارية، الدار الجامعية مصر  5
 78، ص2009دار الديسرة للنشر، مصرمحمد سمتَ أبضد: الإدارة الإستًاتيجية وتنمية الدوارد البشرية،  6
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 الفرد 
 الدتخصصة الجهة 
برمل مسؤولية تكوين وتوصيل رؤية مستقبلية واضحة عن مفهوـ التنمية البشرية في  الإدارة العليا: -1

منشأة وعليو إف كل تصرؼ تأخذه ينتج عنو نمو او تقدـ قوة العمل فعليها مراجعة النظم، ىيكل الدنشأة 
الدوارد الدالية  سياسات الدوارد البشرية خلق البيئة الدناسبة التي يدكن أف ينجح ويزدىر فيها الأفراد وتوفتَ

 اللازمة والإلزاـ بخطة العمل من قبل الإدارات والأقساـ الدختلفة متابعة القياـ بالإجراءات.
فهي برمل الدسؤوليات الأساسية لضماف أف الأفراد يدكنها تأدية وظائفها بكفاءة  الإدارة الإشراقية: -2

الكامنة ىذه الدسؤولية سواء من فرد أو وفعالية ويتمتعوا بفرص تعلم مستمرة لتنمية قدراتهم وطاقاتهم 
 بدساعدة جهة متخصصة ونعتٍ بها:

_توفتَ عمل تشجيع وتدعيم إكتساب الدهارات، معرفة الإبذاىات التي يحتاجها الأؼ راد لكي يدكنهم أداء 
 أعمالذم بشكل قياسي وتقييم الأداء لدساعدة الأفراد في تنمية مهاراتهم ومراجعة وتقييم النتائج.

دير الدباشر ىو في الحقيقة أىم عناصر تنمية الأفراد، ىوالأقرب إلذ ملاحظة السلوؾ الفعلي والقادر على  الد
كشف إمكانيات الفرد ومشكلاتو وبالتالر فهو قادر على برديد إحتياجاتو التدريبية وبرديد الدسؤوليات 

 تالر:الأساسية التي يقوـ بها الددير الدباشر لعملية التنمية على النحو ال
 مشاركة في إختيار الفرد وإسناد العمل لو 
  متابعة الأداء الفعلي، تقييم مستواه وبالتالر إعطاء التوجيو ومساعدة اللازمة للتغلب على مشكلات

 الأداء.
 الكشف عن إحتياجات التدريبية للفرد والتدريب أثناء العمل 
 اىات السليمةإستخداـ نظم الثواب والعقاب لتوجيو السلوؾ الفعلي في الإبذ 
كعضو في فريق الدنشأة فتقع عليو مسؤولية تعلم إحتياجاتو الدرتبطة بالعمل اليومي تغتَات الفرد:   -3

 وطموحات الدستقبل الوظيفي.
فالدنشأة ربدا يكوف لديها وظيفة متخصصة مسؤولة عن تنمية الفرد وأحيانا تكوف الجهة الدتخصصة:  -4

أقساـ التدريب سواءا داخل قسم الأفراد أو بشكل مستقل عنها وأحيانا إدارة الأفراد ىي الدسؤولة وأحيانا 
 يكوف التدريب وتنمية جزء في لراؿ اخر للنشاط.
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   1يوضح ذلك: مسؤوليات تنمية الدوارد البشرية (:01-01الجدول الدوالي رقم )
 مسؤوليات تنمية الدوارد البشرية الدستوى الإداري

 الإدارة العليا
 
 

 رؤية مستقبلية واضحة عن مفهوـ التنمية البشرية وجود 
 وضع الذيكل والسياسات والخطط طويلة الأجل 
 توفتَ الدوارد الدالية اللازمة 
 برديد مواصفات وتكلفة الجودة الدطلوبة 

 التنظيم والتوجيو، الدشاركة، التدريب الإدارة الوسطى
الإدارة الإشرافية والقوى 

 العاملة
 وضع خطط وسياسات التنمية الدوارد البشرية الدشاركة في 
 الدشاركة في يإختيار العنصر البشري 
 الكشف عن الإحتياجات التدريبية 
 متابعة الأداء الفعلي 
 برديد التكاليف الدباشرة وغتَ الدباشرة 

 ،2009محمد سمتَ أبضد: الإدارة الإستًاتيجية وتنمية الدوارد البشرية، دار الديسرة للنشر، مصر :الدصدر
 79،80ص

 الدطلب الثاني: أسباب وأىداف تنمية الدوارد البشرية
إف تنمية الدوارد البشرية والحاجة إليها أصبحت الشغل الشاغل لإدارة  اولا:أسباب تنمية الدوارد البشرية:

 الدوارد البشرية وىذا في ظل التحديات والضرورات الحالية والتي يدكن التحايل عليها أو بذنبها.
فإف أىم وأبرز الأسباب التي ساهمت في بناء الحاجة إلذ تنمية الدوارد البشرية في الدؤسسات ىي   لذا

 2كالتالر:
زيادة تعدد الوظائف من حيث مكوناتها ومهاراتها وظهور وظائف ذات نوعيات خاصة ومعقدة أو  -1

 الوظائف الدفتوحة.
مهارات وقدرات ومعارؼ الدوارد البشرية للحفاظ على مستويات الأداء الدخططة، توجيو الدوارد  برستُ -2

 البشرية الجديدة وتعريفهم بوظائفهم.
 توفتَ الدافع الذاتي للموارد البشرية لزيادة كفاءتهم وبرستُ إنتاجيتهم كما ونوعا. -3

                                                           
 79،80محمد سمتَ أبضد: الإدارة الإستًاتيجية وتنمية الدوارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص 1
د البشرية، امنة عمري: دور التكوين في تنمية الدوارد البشرية مذكرة بزرج تندرج ضمن متطلبات، لنيل شهادة ماستً_علم إجتماع_تنمية وتسيتَ الدوار  2

 68، ص2015_2014جامعة لعربي بن مهيدي، أـ البواقي.
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بالدؤسسة في لرالات متعددة وجعلها خط الدفاع الأوؿ في تهيئة الدوارد البشرية لدواجهة الدتغتَات المحيطة  -4
 بضاية وإستقرار الدؤسسة.

 تهيئة الفرص للموارد البشرية للإرتقاء إلذ وظائف ذات مسؤوليات أكبر. -5
لصد أف الجمعية العامة للأمم الدتحدة قد حددت بشانية اىداؼ أساسية  ثانيا:أىداف تنمية الدوارد البشرية:

 وىي:2015إلذ سنة2000البشرية خلاؿ الفتًة الدمتدة من سنة لتنمية الدوارد 
إستعماؿ الجوع والفقر الشديدين وذلك من خلاؿ بزفيض نسبة الذين يعيشوف بأقل من دولار واحد  -1

 في اليوـ ونسبة سوء التغذية إلذ النصف.
 م الإبتدائي.برقيق شمولية التعليم الإبتدائي، وذلك بضماف بسكتُ بصيع الأطفاؿ من إكماؿ التعلي -2
تعزيز الدساواة بتُ الجنستُ وذلك من خلاؿ بسكتُ النساء من حياتهن وإزالة التفاوت بتُ الجنستُ في  -3

 التعليم الإبتدائي والثانوي.
 بزفيض نسبة وفيات الطفولة وذلك بإنقاص نسبة وفيات الأطفاؿ دوف الخامسة بدقدار الثلثتُ. -4
 عدؿ الوفيات إباف الحمل والوضع بدقدار ثلاثة أرباع.برستُ صحة الأمومة وذلك من خلاؿ بزفيض م -5
مكافحة فتَوس نقص الدناعة البشرية وامراض أخرى، وقف نهائي لإنتشار فتَوس نقص الدناعة والبدني   -6

 في تقليص ىذا الإنتشار.
تطوير شراكة عالدية شاملة للتنمية وذلك من خلاؿ إصلاح أنظمة الدعنويات والتجارة مع بزصيص  -7

 خاصة لأفقر البلداف. معاملة
 الدطلب الثالث: تحديات التي تواجو تنمية الدوارد البشرية.

 1برديات:10بسثلت في
 صعوبة الإمتثاؿ القانوني للوائح. -1
 إعادة الذيكلة والتغتَات الإدارية. -2
 تدريب الدوظفتُ على إستخداـ التكنولوجيا الحديثة -3
 تطوير وتعليم فريق القيادة -4
 التعويضات الدالية -5
 إستقطاب وتوظيف الدوىوبتُ -6
 إدارة تنوع القوى العاملة -7
 ظروؼ العمل عن بعد -8
 السلامة النفسية والجسدية للموظفتُ -9

                                                           
 DAFATER_مدونة دفاتر 1



19 
 

 تقدـ أعمار الدوظفتُ -10
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 الدبحث الثالث: أداء الدوارد البشرية
السواء، فالجميع يعمل  قي كل المجتمعات الدتقدمة النامية علىيد امتزداء بإىتماـ لأع اموضويحظى   

دي لاقتصاـ اساسيا للتقدا أمؤشررا وصبح معياأنو أجة رلدعلى برستُ مستوى الأداءورفع معدلاتو 
 والإداري معا.

 الدطلب الأول: مفهوم أداء موارد البشرية ولزدداتو
 لقد تعددت تعاريف التي أطلقت على الأداء وسوؼ نذكر أهمها  

 اولا:تعريف الأداء الوظيفي:
 1أي أوصلو. من معاجم اللغة يتضح أف الأداء مصدر الفعل ويقاؿ أدى الشيء تعريف لغوي: -
يعرؼ الخراز الأداء الوظيفي على أنو "يتمثل في مدى الدهارات التي تتمتع بها الدوارد  تعريف إصطلاحي: -

ق مستوى عاؿ من التوافق البشرية في التعامل مع الوظائف التي يقوـ بها والأجهزة وكافة الدوارد الدتاحة لتحقي
 2". وبأقل التكاليف الدمكنة

  يعرؼ الأداء أبضد صقر عاشور أيضا على أنو" قياـ الفرد بالأنشطة ومهاـ الدختلفة التي يتكوف منها
عملو ويدكننا أف نميز بتُ ثلاثة أبعاد جزئية يدكن أف يقاس أداء الفرد عليها وىذه الأبعاد ىي كمية الجهد 

 3جهد ونمط الأداء. الدبذوؿ ونوعية
  يعرؼ أيضا على أنو" قياـ الفرد بأنشطة ومهاـ لستلفة متعلقة بالعمل الذي يقوـ بو والكيفية التي يؤدي

بها العاملوف مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية والعمليات الدرافقة لذا بإستخداـ وسائل الإنتاج والإجراءات 
 4التحويلية الكمية والكيفية.

عوامل ىي: الرغبة، 03يرى بعض الباحثتُ أف أداء الفرد في عمل ىو حوصلة لزددات الأداء:ثانيا. 
 5القدرة، بيئة العمل.

ىي حاجة ناقصة الإشباع، تدفع الفرد لإشباعها في بيئة العمل أوىي تعبتَ عن دافعية الفرد  الرغبة: -1
 وتتألف من لزصلة:

 إبذاىاتو وحاجاتو التي يسعى لإشباعها  -
 الدواقف التي يتعامل معها في بيئة العمل ومدى كونها مواتية أو معاكسة لإبذاىاتو  -

                                                           
 26، ص3،1994، ط14إبن منظور، لساف العرب، دار صادر، بتَوت، المجلد 1
 201، ص1987مبارؾ بن علي الخراز، الحوافز وأثرىا على أداء العماؿ، مكتبة دار الحق، مسقط، عماف، 2
 26،25، ص2005اني في الدنظمات، دار الدعرفة الجامعية، الإسكندريةأبضد صقر عاشور، السلوؾ إنس 3
 86، الجزائر، ص2001عبد الدليك مزىور، الداء بتُ الكفاءة والفعالية مفهوـ وتقييم، لرلة العلوـ إنسانية، العدد الأوؿ، نوفمبر 4
 146،147، ص2000سكندرية،مصطفى أبضد سيد، إدارة السلوؾ التنظيمي، رؤية معاصرة، الدار الجامعية، الإ 5
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 : تعبر عن مدى بسكن الفرد فنيا من الأداء وتتألف بدورىا من لزصلة:القدرة-2
 الدعرفة أو الدعلومات فنية اللازمة للعمل  -
 أو مهارة إستخداـ معرفة الدهارة، أي التمكن من تربصة الدعرفة أو الدعلومات في أداء عملو  -
 مدى وضوح الدور  -
تتمثل في معطيات مادية مثل: الإضاءة، تهوية، ساعات العمل، التجهيزات والأدوات بيئة العمل:  -3

 الدستخدمة وأخرى معنوية مثل: العلاقات بالروؤساءوالزملاء والدرؤوستُ
 (: التالي يبين لزددات الأداء01-01الشكل رقم )

  
 إعداد الطالبتُ من الدصدر:

 
 1كما يصنف بعض الباحثتُ لزددات الأداء الوظيفي إلذ:  -
 ويشتَ إلذ الطاقة الجسمانية والعقلية التي يبذلذا الفرد لأداء مهمتوجهد:  -1
ىي الخصائص الشخصية الدستخدمة لأداء الوظيفة وتتقلب ىذه القدرات عبر فتًات زمنية القدرات:  -2

 معينة

                                                           
 07، صENTP،2015الأمتُ بوشليق، دور التكوين في برستُ أداء العاملتُ لدراسة حالة الدؤسسة الوطنية للأشغاؿ في الأبار 1

 الأداء

بٌئة 
 العمل

الرغبةأو 
 الدافعٌة

 القدرة
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يشتَالإبذاه إلذ إعتماد الفرد أنو من الضروري توجيو جهوده في العمل ولابد من وجود   إدراك الدور: -3
كثتَ من الإتقاف في أعمالو، بدعتٌ أف الفرد مهما يبذؿ من جهود كبتَة ولديو قدرات فائقة، لابد أف يفهم 

 دوره ومهمتو في الدنظمة، وبهذا يكوف عملو موجها في الطريق الصحيح.
 يشتًكوف في لزددات الأداء ويدكن إستنتاجها من خلاؿ ما سبق ذكره فيما يلي:أغلب الباحثتُ 

 الجهد، الدعرفة، إدراؾ الدور
 الدطلب الثاني: طرق تقييم أداء الدوارد البشرية.

 ىناؾ العديد من الطرؽ الدستخدمة في تقييم أداء العاملتُ بالدؤسسة نذكر منها:  
 Graphic Rating Scaleطريقة التدرج البياني -1

تقوـ ىذه الطريقة على أساس تقدير أداء الدوظف أو صفاتو على خط متصل أو مقياس يبدأ بتقدير 
منخفض وينتهي بتقدير مرتفع كأف تكوف التقديرات "ضعيف،متوسط،جيد جيد،جيد جدا،لشتاز"وذلك 

التقديرات حسب درجة توفر كل ىذه الخصائص فيو والتي يعبر عنها بأرقاـ أو نقاط ثم يتم بصع تلك 
،وتسمى ىذه الطريقة لدى 1ويصبح المجموع لشثلا للمستوى الذي يعتقد القائم بعملية التقييم أنو يدثل الفرد

البعض الاخر بطريقة الصفات أو السمات فهي تعتمد على برديد الصفات الدعتمدة في التقييم مثل 
 :مستوى الأداء،العلاقة مع الزملاء والرؤساء،برمل الدسؤولية.

 
 
 
  Rank orderingطريقة الترتيب -2

ىي من أقدـ الطرؽ في عملية تقييم الأداء حيث يطلب من كل مشرؼ القياـ بتًتيب الأفراد   
التابعتُ لو تنازليا من الأفضل إلذ الأسوأ حسب الأداء العاـ للعمل، لا حسب صفات أو خصائص معينة 

 2لضعف التي تعاني منها الطريقة السابقة.لتبقى ىذه الطريقة ببساطتها وسهولتها تعاني نفس نقاط ا
 Forced Distribution Methodطريقة التوزيع الإجباري -3

يقوـ الدقيم بكتابة إسم كل مورد من الدوارد البشرية لزل التقييم على بطاقة، ثم يوزع ىذه البطاقات   
وعات من )فئات( على لرموعات)فئات(، وذلك بعد مقارنة أداء بعضهم ببعض وفرز وتصنيف ىذه المجم

 وإعطائها نسبة 
 1مئوية لزددة تبتُ ما بسثلو ىذه المجموعة من إبصالر الدوارد البشرية لزل التقييم كما يلي:

                                                           
 89، عماف، الأردف، ص1مصطفى لصيب شاويش، إدارة الأفراد، دار الشروؽ، ط 1
 61، ص1999لعالد جديد، دار النهضة العربية، الكويت،توفيق محمد عبد المحسن، تقييم الأداء، مدخل جديد  2
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 بالدئة من الدوارد البشرية لزل التقييم.10لشتاز بسثل المجموعة)الفئة(الأولى: -
 بالدئة من الدوارد البشرية لزل التقييم.20جيد جدا بسثل المجموعة)الفئة(الثانية: -
 بالدئة من الدوارد البشرية لزل التقييم.60جيد جدا بسثل المجموعة)الفئة(الثالثة: -
 بالدئة من الدوارد البشرية لزل التقييم.20مقبوؿ بسثل المجموعة)الفئة(الرابعة: -
 بالدئة من الدوارد البشرية لزل التقييم.10ضعيف بسثل  المجموعة)الفئة(الخامسة: -

تعرؼ ىذه العملية بسهولة وسرعة في التقييم مع قلة الجهد الدطلوب غتَ أنها تعاني نقص الدوضوعية   
لإعتمادىا على الأداء الشخصي للمقيم عدـ صلاحيتها للأعداد الصغتَة وعمومية نتائجها وعدـ توضيح 

 الأداء، فهي إذا بعيدة عن الدقة وتكتفي بالتمييز بتُ الفئات المحددة. نقاط الضعف والقوة في
 App rasial Method Essarطريقة التقييم الدقالي  -4

تتطلب ىذه الطريقة أف يقوـ الدقيم بكتابة وصف لأداء الفرد من خلاؿ إعتماد نموذج معتُ لذذا   
تعاني  2لدوضوعات التي يجب تغطيتها في التقييمالغرض وعادة ما يتم تقدنً توجيهات وإرشادات للمقيم في ا

 ىذه الطريقة من صعوبة فهم ومقارنة النتائج لكونها تتعلق بإمكانات ورغبة الدقيم في الكتابة الدقالية.
 طريقة القوائم: -5

 3(: يبين طريقة القوائم في التقييم02-01الجدول رقم)
 الجملة لا نعم

 _يؤدي عملو بدقة.1  
 العمل في الدوعد المحدد._ينهي 2  
 _يلتزـ بساعات العمل.3  
 _يظهر قدرا من الدبادرة في أداء العمل.4  
 _يتخذ قرارات حاسمة.5  

 205محمد أبضد عبد النبي، إدارة الدوارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص الدصدر:
 طريقة الإدارة بالأىداف: -6

الطرؽ السابقة على الإدارة في عملية التقييم فالرئيس الدباشر ىو الدسؤوؿ عن برديد معايتَ التقييم    
وعن الحكم على كفاءة أداء مرؤوسيو،وعلى العكس من ذلك تعتمد طريقة الإدارة بالأىداؼ في لراؿ تقييم 
                                                                                                                                                                                     

، 2015، دار الدنهجية للنشر والتوزيعإدارة الدوارد البشرية، الإبذاىات الحديثة برديات ألفية الثالثة عطا الله محمد تيستَ الشرعة، غالب لزمود سنجق، 1
 258_257ص
 160، ص2010شرية، دار الديسرة، عماف الأردف،خيضر كاظم لزمود، ياستُ كاسب الخرشة، إدارة الدوارد الب 2
 205محمد أبضد عبد النبي، إدارة الدوارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص 3
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رؤوستُ مع رئيسهم في عمليات الأداء على الدرؤوستُ أنفسهم وفقا لدبدأ التقييم الذاتي ،حيث يشتًؾ الد
تقييم الأداء ،معايتَه في الداضي والدستقبل،يلاحط على ىذه الطريقة،وأنها تتم قبل عرض الأداء كوف 
العاملتُ يديلوف إلذ معرفة وفهم النواحي الدتوقع منهم والقياـ بها وكذلك الرغبة في الدشاركة في عملية إبزاذ 

 لهم ،والطرؽ الأخرى يتم التقييم فيها بعد الأداء.القرارات التي بسس حياتهم ومستقب
 الدطلب الثالث: معايير ومراحل تقييم اداء الدوارد البشرية

 أولا: معايير تقييم أداء الدوارد البشرية
 1جوانب أو أنواع تصف الأداء الجيد من ثلاثة نواحي وتتمثل في: 03تتمثل في

الدزايا الشخصية الإيجابية التي يجب أف يتحلى بها الفرد ويقصد بها معايير تصف الخصائص الشخصية: -1
أثناء أداء عملو،حيث بسكنو من أداءه بنجاح وكفاءة ومثاؿ 
عليها:الأمانة،الإخلاص،الولاء،الإنتماء،فالشخص الذي يتحلى أداءه بها ،لاشك أنها ستنعكس إيجابيا 

م الصفات مسالة ليست سهلة،حيث تتطلب على أدائو،لشا يساىم في تقييم ىذا الأداء بشكل جيد،إف تقيي
من الدقيم متابعة الأداء بإستمرار ليتمكن من الكشف عن مدى وجودىا لديو ويعود السبب في ىذه 
الصعوبة إلذ أنها غتَملموسة،لذلك يصاحب تقييمها عدـ الدقة وإحتمالية وجود بريز بدرجة ما لن تقييمها 

 للمقيم. يعتمد بشكل كلي على الرأي والحكم الشخصي
يقصد بالسلوؾ، السلوكيات الإيجابية التي تصدر عن الفرد الخاضع للتقييم  معايير تصف السلوك: -2

فتشتَ إلذ نواحي جيدة في أدائو ومن ىذه السلوكيات على سبيل الدثاؿ: التعاوف، الدواظبة على العمل، 
 الدبادرة، بردي الصعاب والدشاكل، حسن التعامل مع الزبائن...الخ

ييم ىذه السلوكيات الإيجابية من قبل الدقيم، برتاج أيضا إلذ متابعة مستمرة من قبلو الأداء من يقيم إف تق
 أداءه وبالتالر فإف تقييمها يتصف بالصعوبة لكن بدرجة أقل من تقييم الصفات

ازات توضح معايتَ النتائج ما يراد برقيقو من قبل الفرد الذي يقيم أداءه من إلص معايير تصف النتائج: -3
يدكن قياسها وتقييمها من حيث الكم والجودة أو التكلفة، الزمن، العائد، حيث بسثل ىذه الإلصازات 

 الأىداؼ الدطلوبة منو.
لا شك أف ىذه الدعايتَ أكثر دقة في وصف الأداء الجيد، إلا أنو من الصعوبة بإمكاف إستخدامها في تقييم 

جية غتَ ملموسة كالأعماؿ الإدارية على سبيل الدثاؿ ويتم تقييم الدوارد البشرية التي تؤدي أعمالا ذات إنتا
 النتائج المحققة من قبل الفرد، عن طريق مقارنة إلصازه الفعلي بدا ىو لزدد فيها فتحدد مستوى ىذا الإلصاز.

 ثانيا: مراحل تقييم أداء الدوارد البشرية

                                                           
 410، ص2005عمر وصفي عقيلي إدارة الدوارد البشرية الدعاصرة دار وائل للنشر، عماف الطبعة أولذ 1
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إليها في الحكم على صلاحية وكفاءة الأداء  يتم تقييم الأداء العاملتُ بإستخداـ معايتَ لزددة يستند  
للعاملتُ ولابد من وجود معايتَ موضوعية لقياس نتائج الأداء بعيدا عن التساىل والتشدد والتفرقة بتُ 

 الدستويات الدختلفة
مراحل تقييم الأداء: بسر عملية تقييم أداء العاملتُ بعدة خطوات تشمل وضع معايتَ الأداء وقياس الأداء 
الفعلي ومقارنة الأداء الفعلي ومناقشة الأداء مع العاملتُ وإبزاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة من خلاؿ 

 1خطوات التالية:
 وضع معايتَ الأداء، حيث الدعايتَ تتمثل في مستويات الأداء التي تريد الإدارة من العاملتُ برقيقها 
 إعداد التقارير الدورية وغتَ الدورية 
 ومات التي يطلبها زملاء العملتوفتَ الدعل 
  مقارنة الأداء الفعلي بالدعايتَ، مثل: مقارنة الداء الفعلي للعامل خلاؿ فتًة زمنية معينة مثل عدد ساعات

 العمل، مقدارالتعاوف مع زملاء
  مناقشة، تقييم الأداء مع العاملتُ في ىذه الدرحلة يقوـ الدشرؼ أو مدير على عملية التقييم بدناقشة

ملتُ في تقريرالأداء الخاصة بهم بعد إطلاعهم عليهم وإقتناعهم بأف ما حصلوا عليو من تقديرات تم وفق العا
 أسس موضوعية.

  إبزاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة وىي عملية التقييم الأختَة في إبزاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة
 ن الدعايتَ الدوضوعة.لجعل أداء العامل في الفتًة القادمة يكافئ أو يقتًب م

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 47ـ، ص2011ـ_1436الدناىج للنشر والتوزيع، عماف، الأردف،لريد الكرخي: التخطيط الإستًاتيجي عرض نظري وتطبيقي، دار  1
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 الخلاصة:
لرفع دي إلذ اعليو يؤوالمحافظة تنميتو وبو الدؤسسة، فالإىتماـ خل رد داموتعتبر الدوارد البشرية أبشن   
 تو. ءكفاوتو رامهادة   في لزياوا

يوضع حتى لسلمية ا، لإنسانيةت العلاقاامن ا جوبزلق لبشرية أىيل وتنمية الدوارد التوإف الخطة الدتكاملة 
الدناخ الدلائم توفر لو أف على الدؤسسة حيث تعمل ئصو وخصامؤىلاتو ويتناسب مع ف مكاد في كل فر
في لتنافس اعلى درا قاف يكوعلى مستوى عاؿ من التأىيل والكفاءة نسانا ثم بزلق إمن ج ولإنتاواللعمل 

 والعولدة.لعالية  التكنولوجيا العصر من ات اظل مستجد
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 تدهيد:
وبرستُ أداء الدوارد من تنمية داة التي بسكن الدنظمة لأافهو ، بالنسبة للمنظمةأهمية كبتَة يب رللتد

في عالدنا الدعاصر خصوصا يجابي، لاامهامهم بالشكل وعمالذم بأـ لقياايضمن ولبشرية بشكل مستمر ا
الدتغتَات تتأقلم مع الدنظمة أف على ا من ىذت، ولمجالالستلف افي ة عديدرات يشهد تطوي لذوا

تطوير رات ومهارؼ ولتنمية معاالدنظمات الحديثة بها ـ تقوالتي لأساليب احد أيب ىو رلتدالحاصلة، وا
ىذه ط للزبائن حسب طبيعة نشاة جيدونوعية ت خدماتقدنً  تتمكن منحتى ىا ادفرءة أكفاؾ وسلو

 والجهد والداؿ.لوقت ابح ركذلك الدنظمة و
 مباحث:ث ثلاإلذ لفصل ا اىذالتطرؽ في لذلك سيتم  

 الدبحث الأول: ماىية التدريب
 الدبحث الثاني: تحديد الإحتياجات التدريبية

 الدبحث الثالث: مراحل العملية التدريبية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



29 
 

 يبرلتدول: ماىية الأالمبحث ا
معرفة وفو وأىدايب   رلتددئ امباـ واهمية وعلى مفهوسوؼ نتطرؽ في ىدا الدبحث الذ التعرؼ 

  اع البرامج التدريبيةنوأىم أ
  يبرلتدم وأهمية امفهوول: لأالمطلب ا

 يبرلتدم ا: مفهو اولا
 1الدصطلحات التي ترفق مصطلح التدريب لابد من التطرؽ اليها منها ما يلي: لعديد   من اتوجد   

الدعرفة لشخص ب اكساإيقصد بو ع وللموضوـ لعار الإطاايشمل ي لذاسع الوح الإصلا: التعليما  -
 تودالتطوير عا

    جهواتوالدشاكل التي يساعده على فهم ر لشخص بقدى الدرة لقداتنمية  لتطوير: وا  -
 اما بالنسبة لدصطلح فهناؾ العديد من الدفاىيم من بينها: 

لفنية اتو راقدوتو رامهاوفو رفي معاتغتَ لتحقيق د لفرامنظم مستمر يركز على ط نشاىو  يب:رلتدا  -1
تطلعاتو وبو ـ يقوي لذالعمل ت الباستقبلي. في ضوء متطاىن والدلرالوضع افي ت لزددة حتياجالدقابلة ا

 2ر الدؤسسة التي يعمل بهاطاالدستقبلية في إ
جل امن العاملتُ مشاعر ت وسلوكياخلالذا تغيتَ من ـ يقوالدنظمة التي لعملية اتلك : ىو التدريب -2
 3دةياز

 وبرستُ فاعليتهم وأدائهم.
ـ مهاداء لأى العاملتُ لدزـ توفرىا للاوالدهارات والأفكار ارؼ للمعاالدنتظم لتطوير ىو ا التدريب: -3

  4الدطلوبة. بالصورةعملهم 
يركز على ـ لعاط إنساني ىدفو اعن نشارة يب و عبارلتدؿ إف القويدكن السابقة ت التعريفاؿ امن خلا

ة ر صوؿ يتم من خلادي أو بصاعي وفي كلا الحالتتُ فرب بأسلوط لنشاالتحستُ يدكن اف يدارس ىذا ا
لك وذفضل أبطريقة ؿ لأعمااجل تنفيذ امن رات العاملتُ مهارؼ وتطوير معايدكن من خلالذا منظمة 
 كفاءة وفعالية الدؤسسة.فع من بهدؼ ر

 ثانيا: أهمية التدريب: 

                                                           
  98، ص2007أغريب علي، قتَة إسماعيل وسلطانية بلقاسم، تنمية الدوارد البشرية، دار الفجر للنشر والتوزيع الطبعة الاولذ، مصر، 1
 2ص2002وؽ والتوزيع الطبعة الأولذ،حسن أبضد الطماني، التدريب مفهومو فعالية بناء الرامج التدريبية وتقويدها دار الشر  2
 130ص2009السالد مؤيد سعيد وحرحوش عادؿ الصالح، إدارة الدوارد البشرية )مدخل استًاتيجي( عالد الكتب الطبعة الأولذ، الأردف، 3
  227، ص2011عباس انس الباسط، إدارة الدوارد البشرية، دار الدستَة والتوزيع والطباعة الطبعة الأولذ، الأردف 4
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تأتي ة ػظيفوي ػفهلزوريا في الدشروعات الحديثة ا ػت موقعػحتلالدواضيع الذامة التي إيب من رلتديعتبر ا
 د والدؤسسةبالنسبة للفرأهمية يب لو رلتدر   والتعيتُ واختيالإوظيفة اد ػبع
 1الدستوين هما كالاتي:على ىده الاهمية تكمن و
 اهميتو بالنسبة للمؤسسة:   -1
 ظائفهم يساعد في داء ولأب العاملتُ الدهارات والدعارؼ كسا)إذ أف إلتنظيمي داء الأوالإنتاجية دة اياز

 ج(لإنتاالبضائع والدوارد الدستخدمة في اتقليص ءة وبكفاليهم الدهاـ الدوكلة إتنفيذ 
 والدؤسسة لعمل ى العاملتُ لضو الدالإبذاىات الإيجابية خلق ىم التدريب في يسا 
  للبيئةفي برديد الدعلومات وبرديثها بدا يتوافق مع الدتغتَات الدختلفة يساعد 
  ية.دارلإدة القياات ار مهاوسس وأساليب أتطوير وية دارلإارات القراترشيد يؤدي إلذ    
 د:بالنسبة للفرأهميتو  -2
  فيها   أدوارىم توضيح وفهمهم للمؤسسة في برستُ يساعد 
 دتهم في حل مشاكلهم في العملمساع 
 ُيطور وينمي الدافعية لضو الأداء ويخلق فرصا للنمو والتطوير لدى العاملت 
  العاملتُ.يساىم في تنمية القدرات الذاتية للإدارة والرفاىية لدى 

 يب:   رلتددئ امباالدطلب الثاني: أىداف و
 أىداف التدريب: -1

 2على مايلي:ـ لعمواجو ويب على رلتداؼ اىدأتشمل 
 جووكمل ألعمل على رات لإلصاز القدالدهارات واصقل د الدعارؼ الدهنية ولفرب اكتساا 
  يةلعمل بفعالف أداء الضماداء لأاساليب أتطوير 
 دللفرلإنتاجية ءة الكفاافع ر 
  ءساؤلرالدشرفتُ واعلى بزفيف العبىء 
 لعملع انقطاإساليب الدساهمة في معالجة أ 
 ى العاملةلقوامن ت الدؤسسة حتياجاتوفتَ إ 
  لشكنقصى حد ت الذ ألآلاة والأجهزدوات والأوالعاملة ى القوامن دة لإستفاء والأخطاامن الحد 
 اؼ الدؤسسة التي ىدوبتُ ألآخرين اعمل وعملو بتُ لعلاقة وإدراؾ اكل موظف على فهم ة مساعد

 بهايعمل 
                                                           

 188_ص187، ص2006عباس محمد سهلية: غدارة الدوارد البشرية )مدخل غستًاتيجي(، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، الاردف 1
 01السعودية ص 2008ماي 16،02خالد محمد الزىراني أىداؼ التدريب والتنمية الدهنية لرلة الثقافة التًبوية. العدد 2
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 1إلذ:يب رلتدؼ اكما يهد
 لعمل.ادث اتقليل حووليومية أعمالذم اية دتأء ثناء ألأخطاع في الوقوبضاية العاملتُ في الدنظمة في ا 
 توعيتهم ؿ نوعا من خلاونتاجهم كما ءة وبرستُ إلكفادة الزياى العاملتُ لدالذاتي فع الدتوفتَ ا

 ت الدؤسسة.ساسيااؼ وبأىد
 لأعلى الوظيفية اللمناصب بدقومات تؤىلهم للتًقي تسليحهم رات العاملتُ وقدرات ومهادة ياز

 الدنظمة.في ى مستو
  مبادئ التدريب: -2

 بزضع العملية التدريبية لعدة مبادئ عامة ينبغي مراعاتها في بصيع الدراحل العملية التدريبية وىي:
 :يجب أف يتم التدريب وفقا لقوانتُ وأنظمة ولوائح الدنظمة الشرعية 
 يجب اف يتم التدريب وفقا لفهم دقيق وواضح للإحتياجات التدريبيةالدنطقية : 
 :يجب أف تكوف اىداؼ التدريب واضحة وواقعية ولزددة برديدا دقيقا من حيث الدوضوع  الذادفية

 ة.والزماف والدكاف ومن حيث الكم، الكيفية والتكلف
  :يجب أف يشمل التدريب بصيع انواع التنمية البشرية )الدعارؼ، الاخلاؽ، القيم، الدهارات(  الشمولية

 كما يجب أف يوجو الذ بصيع الدستويات الوظيفية في الدنظمة ليشمل بصيع الفئات العاملتُ فيها
  :تدريبية تراعي عملية يجب على مسؤولر التدريب في أي منظمة أف يضعوا استًاتيجيات الاستمرارية

 التحوؿ والتغتَ الدستمر
  :يجب أف يبدأ التدريب بدعالجة القضايا أو الدوضوعات البسيطة ثم يتدرج بصورة لسططة إلذ التدريجية

 2الاكثر تعقيدا أو مرونة التدريب ومواكبة التطور.
 يبيةرلتدامج البراع انوألثالث: المطلب ا

 وىي:يبية رلتداع البرامج انوأىم أمعرفة ؽ في ىذا الدطلب إلذ سنتطر
يتم اع ونوإلذ أيب رلتدانقسم يدكن أف لكن وخر إلذ امن كاتب وبزتلف يبية رلتدامج برالاع انود أتتعد

 3ا كالاتي:تصنيفه
 ىداؼلأايب من حيث رلتدا   
 موقعلالدكاف وايب من حيث رلتدا 
 التوقيتيب من حيث رلتدا 

                                                           
 27ص2014دارة العملية التدريبية، دار حامد للنشر والتوزيع، الأردف عطا الله تستَ الشرعة، إ 1
 17أيدن عبد الربضاف سليماف واقع تقييم البرامج التدريبية على الذيئات المحلية، ص 2
 162ص2002حسن الطماني، التدريب مفهومو فعالية بناء الرنامج التدريبية وتقويدها، دار النشر والتوزيع الطبعة الأولذ 3
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 الاىداؼ الذ:يب من حيث رلتداتصنيف : يدكن الأىدافمن حيث التدريب  -1
تزويد الدعلومات أي زيادة قدرة الفرد على التفكتَ الدبدع الخلاؽ بدا يدكنو من التكيف مع عملو  -

 ومواجهة الدشكلات والتغلب عليها.
التدريب على الدهارات: وذلك عن طريق رفع مستوى اداء الفرد عن طريق اكتسابو الدهارات الدعرفية  -

 ثة في ميداف عملو او تطويرىا بصورة مستمرة.والعلمية الدستحد
تكوين ابذاىات: تنمية ابذاىات سلمية للفرد لضو تقديره لقيمة عملو واهميتو والاثار الاجتماعية الدتصلة  -

 بو والدتًتبة عليو.
الجديد التدريب للتًقية: وذلك عن طريق اعداد الفرد اعدادا جيدا لدمارسة الدهمات التي يتطلبها العمل   -

 باكتسابو الدعلومات والدهارات والابذاىات اللازمة.
في ىذا النوع من التدريب يستخدـ الدتدرب نفس الدواد والادوات  التدريب من حيث الدكان والدوقع: -2

والآلات التي يستخدمها في عملية الفعلي بعد انتهاء التدريب في منطقة العمل العادية سواء كانت ورشة، 
 1اء العمل ويتم التدريب في موقع العمل على الدتدرب أف يراعي:أو معمل أثن

إعطاء فرصة حقيقية لتدريب العاملتُ مع إعطاء أفراد الأقل خبرة فرصة أداء العمل برت إشراؼ أحد  -
 العاملتُ والدهارة.

 حسن إستغلاؿ فتًات عدـ الضغط الإنتاجي في التدريب مع توضيح وشرح الجوانب الفنية الدقيقة. -
 رص على إتباع سياسة الباب الدفتوح لدقتًحات العامل بشأف برستُ عملوالح -
 الدنافسة والفحص وتشجيع مقتًحات العاملتُ تعتبر تدريبا اضافيا وتنمية العماؿ أنفسهم. -

 يدكن تقسيم التدريب حسب الدكاف والدوقع الذي يجري فيو الذ قسمتُ كبتَين للتدريب: 
 اف العمل(التدريب في اثناء العمل:)في مك 
 التدريب خارج العمل 

في مكاف العمل( يقوـ ىذا التدريب على فكرة قديدة فكرة التلمذة الدهنية( التدريب في اثناء العمل:) -3
التي تعتٍ اساسا اف يتلقى الدوظف الجديد التعليمات والتوجيهات التي تبتُ لو اسلوب العمل من رئيسو 

لذ فيبتُ لو الصواب من الخطأ والحقوؽ والواجبات وأفضل اسلوب الذي يتولاه بالرعاية خلاؿ الفتًة الاو 
 لأداء العمل، وآداب الاسلوب الوظيفي ويصنف التدريب من حيث الدكاف والدوقع إلذ:

 )تدريب داخلي )داخل الدنظمة 
 )تدريب خارجي )في مراكز التدريب الدتخصصة داخل البلد او خارجو 

                                                           
 163حسن الطماني، مرجع سبق ذكره، ص 1
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ه أوردما كما ألأكثر شيوعا الدنظم أو الرسمي وىو ا يبرلتدايب يسمى رلتدامن ع لنوىذا ا  
جو يتميز رخاأو لبلد اخل الدتخصصة دايب رلتداكز امرالخارجي في يب رلتديبيناف ا 2002الطعاني في 

دة نظر متعدت توجهااد لأفراحيث يتلقى ب الدهارات كتسادؿ الخبرات واحب لتباؽ أرفاأبكونو يتيح 
من ات لعشرخبرات اترتكز فيو ف يب بذلك مكارلتداتصبح عملية فة وت لستلخلفياارس ومدف إلذ ينتمو

الخارجية تكوف في معظم الاحياف لرهزة بإمكانات ووسائل يب رلتدت امؤسساوكز افضلا عن مرالدتدربتُ 
 1وبذهيزات قد لا تتوفر داخل الدنظمة الواحدة الدعينة.

 التدريب من حيث التوقيت: -3
دؼ الذ اعداد الافراد علميا وسلوكيا على لضو سليم وتأىيلهم للقياـ التدريب قبل التحاؽ بالعمل. يه -

بالأعماؿ التي سوؼ توكل إليهم عند التحاقهم بوظائفهم، ويسمى ىذا النوع ايضا بالتدريب الاعدادي 
 والتوجيهي والتعريفي.

أف بحاجة خريج ي لأيدكن حيث لا ، لعملفي العملية احياتو ء قبل بدد للفرزـ لعمل لاايب قبل رلتدوا
مامو ألطريق الك لتمهيد وذسيلتحق بو بحيث لعملية والحياة اسية رالدالحياة اطبيعة ؼ لعملية لاختلاالحياة ا

 لعمل نفسو.للدخوؿ إلذ ا
في الخدمة بهدؼ بالفعل ـ للعاملتُ الدوجودين يقدي لذايب درىوالت التدريب في اثناء الخدمة. -
حيث ، لديهمءة لكفاالدستوى افع إلذ رصولا ، وعملهملراؿ في ىم بالدعلومات والخبرات الدستجدة يدوتز

 ت في الدنظمة.لفئاالجميع امر ء الخدمة أثناأيب رلتدايعد 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 163نفس الدرجع، ص 1
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 الدبحث الثاني: تحديد الإحتياجات التدريبية
طرقها ا كذويبية رلتدت احتياجاؽ في ىذا الدبحث إلذ مفهوـ وأهمية برديد الإنتطرؼ سو

 جهها.اتووالدشكلات التي 
 الدطلب الأول: مفهوم وأهمية تحديد الاحتياجات التدريبية

 أولا: مفهوم الاحتياجات التدريبية:
 ىي ما يحتاجو الفرد من تدريب لتنمية شخصياتهم من: التعريف الأول:

 الدعارؼ والدهارات الإدارية والفكرية.-
 الدعارؼ والدهارات السلوكية.-

 -1الدعارؼ والدعارؼ الفنية.
ىي تعبر عن الأفراد الدطلوب تدريبهم، وىذا لدواجهة برديات تواجهها الدنظمة أو للرفع من  التعريف الثاني:

قدراتهم على إلصاز عملهم بشكل ملائم، نظرا للقصور الدسجل في أدائهم، وتعبر الحاجة إلذ التدريب 
 2يفة".عن"الفارؽ في الكفاءات الذي تم برديده وبرليلو مقارنة بدتطلبات الوظ

يتعلق تعريف الاحتياجات التدريبية ببعدين زمنيتُ: الحاضر والدستقبل؛ وتعتبر التعريف الثالث: 
الاحتياجات التدريبية متجددة مستمرة فهي تعبر عن الافراد الدطلوب تدريبهم لدواجهة اي موقف تشتَ 

 ي:الدؤشرات إلذ احتماؿ حدوثو، وخلاؿ برديد الاحتياجات التدريبية يتم مايل
 _برديد مهارات الأداء الوظيفي لتحستُ الأداء الإنتاجي

_برليل من ىم في حاجة الذ التدريب، لتأكد من ملائمة البرنامج التدريبي لدستوى تعليمهم، خبراتهم 
 3،مهاراتهم ،وتوجهاتهم.

أو تطوير أو تتمثل في زيادة أو تطوير أو تغيتَ الدعلومات والدعارؼ لدى بعض، أو زيادة التعريف الرابع: 
تعديل الدهارات والقدرات أو السلوؾ، كما أف عملية برديد الاحتياجات التدريبية تتطلب برليل التنظيم 

 4وبرليل الوظائف وبرليل الافراد.
 .مؤىلاتهم وخبراتهم 
  تقييم مدى ملائم ومنو فاف برديد الاحتياجات التدريبية ىي الدرحلة الاولذ لأي عملية تدريبية يتم من

 خلالذا برديد اي من الافراد العاملتُ في الدؤسسة ىم في حاجة الذ التدريب.

                                                           
1
 93ص2006لصم العزاوي، التدريب الإداري، دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، الطبعة العربية، عماف، الأردف، 
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 ثانيا: أهمية تحديد الإحتياجات التدريبية:
اد لأفرى ايبية لدرلتدت  احتياجاإعلى تلبية رتو قدى مدس يقامج برناأ لصاح أي من مبدؽ نطلاإ

الجدوى الدنشودة للبرامج التدريبية تضمن ة مفيدىامة وعملية ت حتياجاؾ أف برديد الإشباعها فلا شوإ
 1وذلك للأسباب التالية:

 تعد عملية برديد الاحتياجات التدريبية الخطوة الاولذ والاساسية التي تنطلق منها العملية التدريبية. -2
 تؤدي إلذ الأداء الدناسب. -3
 تبتُ الفئة الدستهدفة من التدريب. -4
التخطيط الجيد وتقدير الاحتياجات التدريبية حاضرا أو وتنفيذىا على مج البراعن الدسؤولتُ تساعد  -5

 مستقبلا.
 2د إلذ:يبية تعورلتدت احتياجاأف أهمية برديد الإكما  -6
 إلذ لتصميم يوصل والتخطيط وبابذاه اسليمة وفعالة ارات لذ قرإيبية يوصل رلتدت الاحتياجاإف برديد ا

 لعمل.ت الكشف عن معوقاوالعمل ت اقع مشكلاواحقائق علمية من 
 .تؤدي عملية برديد احتياجات التدريبية الذ بزفيض النفقات والتقليل من الاىدار 
  د. جداد فرأتوظيف ثم قع متقدمة اموالذ نقلهم اد الحاليتُ ولأفرلتًقية افرصة إف 

 الدطلب الثاني: طرق تحديد الإحتياجات التدريبية
تياجات التدريبية، ىذه الطرؽ من خلاؿ ىذا الدطلب سنقدـ أىم الطرؽ الدستخدمة في برديد الاح

 3متمثلة في الاتي:
الطريقة الأولذ ىي برليل النظم وىي بذيب عن سؤاؿ مهم ىو. أين تقع الحاجة الذ التدريب )في اي ادارة 
او فرع أو قسم(، وبالتالر ىي برليل العمل وذلك للإجابة عن سؤاؿ مهم اخر ىو. ما نوع التدريب 

بذاىات( وماىر العمل او الجزء من الوظيفة الذي يلزـ لو التدريب واما الدطلوب )مهارات، معلومات، إ
الطريقة الثالثة. فهو برليل الفرد الذي بذيب بدورىا عن سؤاؿ مهم: الذي يحتاج اليو التدريب وسنوضح 

 ىذه الطرؽ بشيء من التفصيل.
 كما أف أهمية برديد الاحتياجات التدريبية تعود إلذ:

 تحليل التنظيم: -1
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ويهدؼ الذ برديد درجة ملائمة التنظيم القائم للأىداؼ المحددة ومتطلبات العمل وتقدنً فعالية   
التنظيم وبرديد التعديلات اللازمة لزيادة فعاليتو. أي اف مسؤوؿ التدريب يقوـ ىنا بعملية تشخيص للوضع 

ا التنظيمي وسياستها التنظيمي الفعلي وذلك بدراسة وبرليل العناصر الاتية: أىداؼ الدنظمة وبناءى
ولوائحها وىيكلها الوظيفي وخصائص القوى العاملة بها ودرجات الكفاءة )إستغلاؿ الدوارد الدتاحة( 
والفعالية )برقيق النتائج الدطلوبة( والدناخ التنظيمي الذي يتضمن بدوره عوامل كثتَة اخرى كالحوافز والأجور 

فس والثقة والدسؤولية وأختَا نوع التغتَات التي حدثت على كل والإتصالات وعلاقات الرؤساء والزملاء والتنا
 من العناصر السابقة.

وتتكوف الدنظمة في حد ذاتها من لرموعة من الدارات الدركزية والفرعية التي تشكل معا الذيكل التنظيمي   
 ومن خلاؿ التحليل التنظيمي يدكن اف نتعرؼ على اىم الاحتياجات التدريبية.

 1نظمة وبكل ادارة على حدة وذلك من خلاؿ برديد الأمور التالية:الخاصة بالد
 تحليل أىداف الدنظمة: -2

برقيق في ى لصاحها مدالدنظمة وفعالية بردد صلبة ة بقاعدىداؼ الدنظمة يددنا ضح لأالوافالفهم   
 من عدمو.ريبي لتدج احتياىداؼ والإلأىذه البعد عن ار امقدوضعت سابقا أىدافها التي و

 لخريطة التنظيمية:تحليل ا -3
ـ لأقسااسة ودراللمنظمة ىداؼ المحددة لتنظيمية للأايطة الخرعلى ملائمة ؼ لتعربهدؼ الك وذ  

كيز التًجة ت ودرليات والدسؤولسلطاايع زتوى مدويطة الخرمنها ف تتكوات التي لوحددارات والإوا
سة ودرالتنظيمية الدقومات ار برليل عتبابعتُ الإتؤخذ ى التي لأخرر الأموامن ولسلطة.  في التفويض وا

ط نشاوبرليل التغتَات الدتوقعة في لتنظيمي ءات وبرليل الدناخ الكفات امعدلاوبرليل لعاملة ى القواتطوير 
 الدنظمة.

 
 
 تحليل العمل: -4

والدعايتَ التي لعمل ؼ إلذ برليل وبرديد نوع الدهارات والدعلومات وابذاىات الدطلوبة لإبساـ ايهدو  
الدعموؿ لوظيفي التوصيف العناصر ىي امن د ولذذه الدتطلبات، وبرليل لرموعة لفربرصيل ا س بها درجةتقا
داء لأت امعدلاولنتائج واىداؼ الدنظمة، ولرالات الوظيفة ت شاغل اصفاامووسة رالك بدذيتم وبو 

 لعناصر.ىذه اعلى والتغتَات أو التعديلات التي تطرأ
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انماط الاداء وبدا يتلاءـ مع متغتَات البيئية ويتم ذلك من خلاؿ  وتتمثل ايضا بتحديد ما تتطلبو الوظيفة من
 برليل الوظائف وتوصيفها من خلاؿ النظر الذ النقاط التالية..

 _الدستوى التدريبي.
 _الدستوى الفعلي لشاغل الوظيفة.

 _الدسؤوليات.
 _الجهد الدطلوب بذلو.

 _ظروؼ ومكاف العمل.
 تحليل الفرد: -5

على انواع الدعلومات والدهارات والابذاىات الازمة لشاغل الوظيفة لكي يطور. ويهدؼ الذ التعرؼ   
ادائو ويرفع انتاجيتو ويشبع دوافعو الوظيفية والشخصية، ويقوـ مسؤوؿ التدريب لذلك بدراسة الدواصفات 

فعو الوظيفية للفرد مؤىلاتو وخبراتو ومهاراتو والخصائص الشخصية التي يتمتع بها مثل )ابذاىات ودوا
 1واستعداده للتعلم وحاجاتو التي يطمح في اشباعها وربدا ذكائو بالإضافة إلذ العمر والجنس والصحة العامة.

وكذلك الجوانب السلوكية للموظف بإعتباره عضوا في بصاعة العدؿ أي علاقتو مع الخرين ودرجة انسجامو 
ع على كامل إدارة التدريب لكن ذلك لا يتم وتفاعلو واستعداده للتعاوف. أما برديد إحتياجات التدريبية فيق

من خلالذا وحدىا بل من خلاؿ التعاوف ايضا مع خبراء التنظيم الذين يقوـ بتحديد احتياجات التدريبية 
من واقع برليل الأداء الفعلي لأفراد ومقارنتو بالأداء الدستهدؼ والقياـ من خلاؿ الرؤساء الدباشرين أنفسهم 

 2عاملتُ بإستمزاج أرائهم والتعرؼ على إحتياجاتهم التدريبية.ومن خلاؿ الأفراد وال
 
 
 
 
 
 
 
 

    طرق تحديد الإحتياجات التدريبية (:01-02الشكل رقم )
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 ماىو الإحتياج التدريبي                         

   
 أين الإحتياج                                                                                 
 التدريبي 

 
 
 

 من الذي يحتاج للتدريب
 
 
 
 
 
 
 

 105: بلاؿ خلف السكارنة، إبذاىات حديثة في التدريب دار النشر والتوزيع عماف صالدصدر
 الثالث: مشكلات ومعوقات التي تعرقل احتياجات التدريب الدطلب

 سنتعرؼ في ىذا الدطلب الذ الدشكلات التي تعرقل احتياجات التدريبية وىي:
 1برديد الاحتياجات التدريبية بالشكل العلمي ويكوف ذلك للأسباب التالية:لا يتم  -1
 عدـ وعي الإدارة بأهمية برديد الإحتياجات التدريبية.  -
 لفعلية.ت احتياجاالإلتحديد ر نتظالإلوقت باافلا يسمح تعجيل تنفيذ البرامج التدريبية   -
 الاىتماـ بالكم وليس بالكيف وإعداد الددربتُ ليس بدهاراتهم او سلوكهم الذي اكتسبوه. -
 إستناد التدريب إلذ غتَ الددربتُ وغتَ مهتمتُ.   -
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ط التدريبية فتكرار الاحتياجات التدريبية بنفس الخطط ية بأكثر من الخطيبرلتدالبرامج انفسار تكر  -2
 يتناقض وفنية وقدوـ اشخاص جدد وترقيع اخرين وتزايد اعداد ذوي الدؤىلات

عدـ مقابلة التدريب للإحتياجات التدربيبة الفعلية فعند التقونً لصد اف التدريب لد يوفر الإحتياجات  -3
لد توضع على شكل اىداؼ تدريبية لزددة بزمن وكم، وتصميم  وذلك لاف الاحتياجات التي لد يتم برديدىا

 برنامج لزدد ومدربتُ وتنفيذ وبسويل وتقونً ناجح.
ىناؾ قصور واضح في البيانات التي يستند اليها التدريب في بعض الدؤسسات ويكوف ذلك القصور في  -4

ومعالجتها ونقص وعي الددير الدختص او نظم الدعلومات لعدـ الاخذ بالأساليب الحديثة في بصيع الدعلومات 
 مسؤوؿ التدريب بأهمية الدعلومات لنجاح التدريب.

حدوث أخطاء في برديث الاحتياجات التدريبية وأف الاحتياج التدريبي يخالف ما ىو موجود في الواقع  -5
كلات التدريبة ويكوف ذلك على عدـ القدرة على الفصل بتُ الدشكلة التدريبية والدشكلات الأخرى، فالدش

برل بالتدريب وىنا قد يضرىا التدريب اكثر لشا ينفعها. فماذا يجري التدريب في موظف لا تتناسب مؤىلاتو 
 وبزصصو وطموحو ،ودوافعو وقد يكوف السبب ضعف نظاـ الحوافز.

ضعف انتقاؿ الاثر بحث يكوف اضافة معلومات وليس تنمية قدرات ومهارات وسلوؾ واداء  -6
 ذلك نظرا بأف التدريب لو مدخلات وعمليات ولسرجات.الدوظف وعلى 
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 الدبحث الثالث: مراحل العملية التدريبية
، سةروفق مناىج مدولديها للعاملتُ يب رلتدامج ابراد بإعدبالدؤسسة لبشرية ـ إدارة الدوارد اتقو  

لتالية كما في الدطالب ابشرحها ـ نقوؼ سوالدراحل ىذه ، ويبية بشكل جيدرلتدالعملية ض ستَ ابغر
 يلي:

 الدطلب الأول: مرحلة جمع وتحليل البيانات
 1وذلك من خلاؿ:يبية رلتدالعملية ت التي برتاجها اماالدعلوعلى ؼ سنتعرؿ ىذا الدطلب من خلا

بصع عملية إف فالبرنامج عملية تصميم ح شرطا مسبقا لنجات حتياجاالإعلى ؼ لوقوف اكاإذا  -1
برديد تضمنها مشكلة برديد الدتغتَات التي عن تقل أهمية لا ت حتياجالإباوبرليل الدعلومات التي تتعلق 

ا يب عنصررخطيط لتدلتاعند الخمسة ئية الإجرالدراحل امن ولذذا تعتبر ىذه الدرحلة يبية رلتدت احتياجاالإ
الدتضمنات والحقائق الدرتبطة بدوضوع على ؼ لوقوج واحتيار لضو برديد الإستبصاالإمن عملية ىاما 

 ئق ما يلي: ومن ىذه الدتضمنات والحقايبية رلتدت الاحتياجاا
 معلومات عن شجرة التنظيم داخل الدنظمة )انتاجية، خدماتية( -
 الخبرات، الدؤىلات، القدرات، الدهارات والسلوؾ(.معلومات عن الدوارد البشرية والدادة ) -
 معلومات عن سياسة الدنظمة ابذاه وضع برقيق الاىداؼ. -
 معلومات عن اسلوب الدنظمة في الاستقباؿ ومدى الدلائمة لبيئة العمل -
معلومات عن الواجبات والدهاـ والانشطة الاساسية للمنظمة وكيفية لشارساتها والوقوؼ على مدى  -

 تُ ماىو موجود كتوظيف وظيفي وبتُ ماىو لزقق بالفعل.الفجوة ب
 معلومات عن النشاط التسويقي لذذه الدنظمة. -
    معلومات عن حقيقة الدشاعر السائدة )ود، تعاطف خوؼ، بذاىل(  -
 معلومات عن مستوى انضباط العاملتُ بالدنظمة )جزاء غياب، حسابات( -
لقرارات ابذاه الدستقبل ومدى فعاليتها في برقيق النمو معلومات عن سياسة التخطيط والتدريب وابزاذ ا  -

للمنظمة )قابلية النظاـ لاستحداث وظائف جديدة، أو تعديل بعض الاختصاصات والواجبات والأىداؼ 
 في ضوء متغتَات السوؽ.

 معلومات عن مدى فعالية اللجاف التي تنعقد وعدد مرات انعقادىا -
 فاءة السنوي.معلومات عن موضوعية كتابة تقارير الك -
 2معلومات عن شكل ونوع السلطة داخل الدنظمة. -
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 معلومات عن الدناخ السائد للمنظمة )الجوائز، الاجور، الثقة، الدسؤولية( -
 معلومات عن معايتَ الجودة والرقابة عليها. -
 معلومات عن مدى لصاح الدنظمة بتقونً الأداء. -
 وتصميم البرامج التدريبيةيبية رلتدت الإحتياجاامرحلة تحديد الثاني: لمطلب ا

 أولا: تحديد الاحتياجات التدريبية
الكثتَ من يوفر ، فادىاوقعيا ط وانشاط التدريبي لنشات يجعل الإحتياجالذذه الدقيق التحديد إف ا    

ـ تعيتُ يستلزؿ لشا لأعمااحجم في لتوسع ايب تنشأ عن رللتدأف الحاجة لا شك فيو ت، ولشا لنفقاالجهد وا
ب ػيرلتدايستدعي الذم، لشا عملتًكهم أيجة ػنتاد لأفرد النقص في عداجهة اموويبهم رتدـ يلزالجدد اد لأفرا

اد الجدد مع الحرص على اف التدريب عملية مستمرة لازمة للعاملتُ الجدد والقدامى في بصيع للأفر
 1الدستويات الادارية.

اء الدتوقع للأفراد ومستوى ادائهم الحالر وتوصف الاحتياجات التدريبية على أنها" الفجوة بتُ مستوى الاد
وتعكس الاحتياجات التدريبية، وجود مشكلة ما في الدنظمة، ووجود ىذه الدشكلة يعتٍ بالضرورة وجود 

 2حاجة لابد من برديدىا والعمل على إشباعها.
 ومن أجل برديد الاحتياجات التدريبية بدقة، يدكن استخداـ الاسلوب التالر:

 كيز.التًين سيتم ألك بتحديد وذة: مبرليل الدنظ  -1
ية عملو دتأعتو ستطاإيصبح بد حتى تعلمو للفريجب سة ما دراجل ألك من ت: وذلعمليابرليل ا -2

 ءةبكفا
ت والدعارؼ التي يحتاج ىاالدهارات والابذاىي ويب رلتديحتاج اما برديد جل ألك من برليل الافراد: وذ -3
 كتسابها.برسينها وإلذ أو يحتاج إليها إ

 ا:يبية نذكر منهرلتدت الإحتياجابرديد اسائل وو
 
 3الخطط التوعية للمنظمة في الدستقبل: وما برتاج إليو من خبرات ومهارات لتنفيذىا. -
 برليل النتائج وتوصيف الوظائف: وما توصلت اليو من برديد الدهاـ لكل وظيفة ومتطلبات شاغلها. -
اط الضعف في اداء الدرؤوستُ ونوع التدريب الذي نتائج قياس وتقييم الأداء من خلالذا يتم توضيح نق -

 يحتاجوف اليو لعلاج ىذا الضعف.

                                                           
 267ص 2000، دار الصفاء للنشر والتوزيع، عماف،إدارة الدوارد البشريةأبضد نادر أبو شيخة  1
 164ص2003، إسكندرية مصراساسيات تدريب الدوارد البشرية الدار الجامعية عمر لزتَؽ مبروكة، 2
 236ص2000مصطفى شاويش لصيب إدارة الدوارد البشرية إدارة الأفراد الشروؽ للنشر والتوزيع عماف  3
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 للمنظمة.الجديدة الدراد ادخالذا لعمل أساليب ا -
 الوسائل والآلات والتقنيات الجديدة الدراد ادخالذا للمنظمة. -
 أراء العاملتُ -
 1التدريبية.إجراء الإختبارات للعاملتُ لدعرفة مستوى أدائهم وبرديد الإحتياجات  -

 ثانيا: تصميم البرامج التدريبية
 تعريف البرنامج التدريبي: -1
: ىو الأداة التي تربط الاحتياجات بالأىداؼ الدطلوب برقيقيا في تدريب، والدادة العلمية التعريف الأول -

حقيق اىداؼ بالوسائل والأساليب التدريبية مع بعضها البعض بطريقة علائقية بهدؼ تنمية القوى البشرية لت
 2الافراد والدنظمة.

: ىي لرموعة من النشاطات الدؤسسة والدخطط لذا، الدستمرة والذادفة إلذ تزويد القوى التعريف الثاني -
البشرية في الدؤسسة بدعارؼ معينة، وبرستُ وتطوير مهارتها وقدراتها وتغيتَ سلوكياتها وابذاىاتها بشكل ايجابي 

 3بناء
التدريبي ىو لرموعة الخطوات والاجراءات التي يتػم اعدادىا ودراستها وتشكيلها في صورة ومنو فالبرنامج 

 4برنامج موجو خصيصا لتدريب العاملتُ في الدؤسسة وتتمثل في:
 الاتفاؽ على الدهاـ والاحتياجات الأكثر أولوية على الدستويات الثلاثة تحديد الإحتياجات التدريبية :

 رد()الدنظمة، الوظيفة والف
 :يساعد ذلك الدتدرب على حسن الاستفادة من البرنامج التدريبي  تحديد الأىداف للبرامج التدريبية

)الدعارؼ، الدهارات والابذاىات(، ويساعد الددرب على حسن التدريب والاختيار السليم والفاعل 
 للأساليب التدريبية ووسائلها.

 ويجب اف تكوف البرامج متجددة ومتنوعة، ريبيةوضع لزتوى البرامج التدريبية واعداد الدواد التد :
بحيث يتناسب المحتوى التدريبي مع طبيعة الدتدربتُ، من حيث مستواىم وخلفيتهم العلمية والعملية، والدهاـ 

 الوظيفية التي يقوموف بتنفيذىا ونوعية التدريب، وتساعد على تطوير اداء الدتدربتُ.
 يار الأساليب التدريبية كالتقنيات السمعية والبصرية والوسائط   : يتم اختإختيار الأساليب التدريبية

 الدتعددة ليتلاءـ مع تصميػم البرامج التدريبية. 
                                                           

 236مصطفى شاويش لصيب، نفس الدرجع السابق الذكر، ص 1
، رسالة ماجستتَ لدمولة من الخارج في القطاع الصحي الحكومي دراسة حالة أقسام الأشعة في غزةفعالية البرامج التد ريبية اخالد إبراىيم خليل  2

 17ص2016منشورة، أكاديدية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى بغزة
 17خالد إبراىيم خليل، نفس الدرجع، ص 3
 17نفس الدرجع ص 4
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 ويتم وضع شروط القبوؿ في البرنامج، وبرديد الفئة الدستهدفة، التي اختيار الدشاركين في البرنامج :
 تشتًؾ في نفس الأىداؼ والخبرات والدستويات الوظيفية. 

 يجب إختيار الددربتُ بعناية، فالددرب ىو الدسؤوؿ عن لصاح وبرقيق اىداؼ   يار الددربيناخت :
البرنامج التدريبي ، من ىنا لصد أهمية أف يكوف الددربوف على درجة عالية من الدستوى العلمي الذي  يناسب 

لى إيصاؿ الدعلومة للمتدربتُ ، البرنامج التدريبي وأف يدلكوا الخبرة الدتميزة في ىذا المجاؿ، مع القدرة ع
بالأسلوب الدناسب والذي يساعد على الفهم، وإف يتم اختيارىم بشكل عقلاني مع مراعاة اف يكوف 

 مستواىم العلمي اعلى من مستوى الدتدربتُ بدرجة كبتَة.
 :الذي فوجود الدكاف الدناسب لانعقاد برنامج التدريب الفتٍ تحديد الدكان لانعقاد البرنامج التدريبي ،

تتوافر فيو كافة الإمكانيات والتجهيزات اللازمة لو، والدؤىلة لتنفيذ تلك البرامج التدريبية، تعد عاملا 
مساعدا في بث الراحة النفسية لدى الدتدربتُ، لشا ينعكس إيجابا عمى مستوى تفاعلهم مع البرنامج التدريبي 

 وبرصيلهم.
 :شمل على الددة الزمنية للبرنامج بالأسابيع، وعدد اياـ وي إعداد الجدول الزمني للبرامج التدريبية

الأسبوع الدخصصة للبرنامج، وعدد الساعات الأسبوعية وعدد الساعات اللازمة لكل موضوع أو وحدة 
  تدريبية نظريا وعملي.

  :مع  للوقوؼ على الدهاـ العامة والدشتًكة للوظائف الدشمولة بالبرنامج التدريبي،تحديد الدهام الدشتركة
الدقارنة بتُ أوجو الشبو والاختلاؼ بينهما وبتُ غتَىا من الوظائف الأدنى منها والأعلى منها، لشا يجعل 

 البرنامج مفيدا لكل شاغلي الوظائف الدستهدفة
 :تعتبر ميزانية التدريب من أىم الدقومات التي تقوـ عليها العملية التدريبية.  ميزانية البرنامج التدريبي

عى في ميزانية التدريب اختلاؼ البرامج التدريبية لزلية كانت أـ خارجية، بتمويل كلي من ويجب أف يرا
 الدولة أـ جزئي، كما يجب أف يراعى فيها مدة البرنامج اف كاف طويل الددى أـ قصتَ.

 يبية:رلتدامج البراتقييم ومرحلة تنفيذ الثالث: لمطلب ا  
 1الاتي:حل كاثلاثة مرفي يب تضم رلتداعملية 

 بييرلتدالبرنامج التقييم قبل تنفيذ اولا:ا
من حيث ريبي لتدانامج ؿ البرحوع أراء الدتكونتُ أو الدتدربتُ لتقييم باستطلاف ىذا ايكو

يعرضها كذلك من رىا والدشكلات التي باختصاآو جة تفصيلها و درتريبها و يتضمنها ت التي ضوعاالدو
ؿ بإقباحتى يحظى البرنامج لك و ذعيده اموو يب رلتدف امكاوفتًة و يبية  رلتدؽ الطرو الوسائل احيث 

                                                           
دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الأولذ،  إدارة الدوارد البشرية في القرن الواحد والعشروندرة عبد الباري إبراىيم والصباغ زىتَ نعيم  1

 .325ص2008الأردف،
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ء الدتدربتُ  ومرؤوسيهم في البرنامج التدريبي فالتحديد الدقيق ساع أراء رؤلتقييم باستطلاف ايكوأو 
اف الرؤساء يتعاملوف مع حيث  ء لأهميتها و فائدتها لأشياىذه ايبية يأخذ حسبانو رلتدلاحتياجات ا

تقرير ف أف يساهموا في يتطلعوثم من و ئهم تهم و آرالسلبية في معلوماط الايجابية و اقالنف ايعرفوالدتدربتُ و 
 التدريبي.نامج برلايتضمنها الدوضوعات التي يجب أف 

 ثانيا: التقييم اثناء تنفيذ البرنامج التدريبي
ىداؼ للأ فقالجلسات البرنامج وتتابع ويبية رلتدالعملية ستَ التأكد من ض ابغرف يكوىنا لتقييم ا
ىداؼ الكبتَة وأف لأر اطاإفي ي لفكرافها برقق ىديبية ركل جلسة تدأف لتأكد من في امسبقا المحددة 

يع عقبة كل جلسة زلتقييم بتوايتم ويبية رلتدؽ الدناسبة لإيصاؿ الدادة الطرواللوسائل لرهودات الددربتُ 
 ةستَ ىذه الجلسعلى تهم ملاحظة الدتدرب كر فيها يذيبية. قائمة رتد

 يبي رلتدالبرنامج ء انتهاالتقييم بعد ا ثالثا:
تدريبي معتُ، ىو السؤاؿ عن النتائج التي نامج ذ برينتهي تنفيأف بعد ىن لذدر إلذ امن يتباإف أوؿ 

ى لصاحو في تلبية الإحتياجات التدريبية وىذا مديحققها ىذا البرنامج ومد بلوغو للأىداؼ الدسطرة و
 الدنتجات..... الخ.نوعية رة وصووبرستُ نتاجية دة إياوزلأحسن لضو ا ينعكس في تغتَ سلوؾ العامل
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 خلاصة:
لتعريف اتساعد على اض أىم الخصائص التي ستعرإلنا وحادارة لإفي ايب رلتداعملية ا لأهمية نظر

حالية ت حتياجالدواجهة إلك اد وذلأفررات اتنمية مهاط تهدؼ الدؤسسة إلذ لنشاا ايب فبهذربالتد
بل ىا لوحدالدؤسسة يب لا يهم رلتدف اجهها لأاتوالتي لبيئية التغتَات اظل الدؤسسة في مستقبلية تطلبها و

د بالفائدة على الدؤسسة يعوالدنظمة لشا خل دالعمل لديو احب ء بناوفيها اد العاملتُ لأفريعتٍ اكذلك 
ورا لك مرًاكذولتحقيقو الدنظمة سعى توأىدافو التي يب رلتدأهمية اكل من ض إلذ لتعرتم اقد د، ولفروا

   بدراحل بزطيط البرنامج التدريبي.
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 تدهيد:
بعد تعرفنا على الإطار النظري لدتغتَات الدراسة خصصنا ىذا الفصل لدراسة تطبيقية على مستوى فرع  

 تتبعنا مؤسسة نفطاؿ لولاية تيارت وذلك من خلاؿ
للتدريب ودوره في تأىيل الدوارد البشرية بالدؤسسة وقد إعتمدنا على خطة منهجية حيث قسمنا الفصل إلذ  

 مباحث: 03
 الدبحث الأول: التعريف بميدان الدراسة

 الدبحث الثاني: الطريقة الدنهجية وإجراءات الدراسة
 الدبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الإستبيان
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 الدبحث الأول: التعريف بميدان الدراسة
 الدطلب الأول: نبذة تاريخية عن مؤسسة نفطال

تعتبر مؤسسة نفطاؿ الشركة الوطنية لتسويق وتوزيع الدواد البتًولية، وىي مؤسسة اقتصادية، بذارية وىي  
 دينار جزائري. 15.650.000.000.00شركة ذات أسهم برأسماؿ يقدر ب:

 يتمثل ىدفها في خدمة الصالح العاـ، وبرقيق أقصى ربح لشكن.
 06الصادرة بتاريخ 81/1010تعد الذيكلة التي مست العديد من الدؤسسات العمومية وفقا لدرسوـ رقم 

 و الذي نص على انشاء مؤسسات، فتفرعت عن شركة السوناطراؾ1980افريل 
  ERDP  Entreprise de Raffinage et Distribution les produit 

Pétrolières  
 مؤسسة تكرير وتوزيع الدواد البتًولية.

 والذي نص على مؤسستتُ: 1984أوت  25الصادر بتاريخ  87/189عدؿ ىذا الدرسوـ برت رقم 
الجزائر، : الدؤسسة الخاصة بتكرير الدواد البتًولية ولذا وحدات في كل من "NAFTECنفتيك:  -1

 سكيكدة، حاسي مسعود، حاسي الرمل، ارزيو، إدرار".
وحدة  48الدؤسسة الخاصة بتسويق وتوزيع وبيع الدواد البتًولية بحيث لذا  :NAFTALنفطاؿ:  -2

 100وحدات خاصة بالدوانئ، كما أنها فرع  04موزعة على كامل التًاث الوطتٍ، ومنها وحدة تيارت و
 بالدائة من شركة سوناطراؾ.

P:  ، نفط ،و ىي مؤسسة اقتصادية نبتًوؿ :SPA :مؤسسة ذات أسهم و فروعها ىي 
  GPL ; Gaz pitrol liquafie     غاز البتًوؿ الدميع-1
  Branche comersialisation    فرع التسويق -2
        Branche carburants فرع الوقود -3
     Branche bitume  فرع الزيوت والشحوـ  -4
5- Aviation marine  

 التعريف بمؤسسة نفطال:اولا: 
إف مؤسسة نفطاؿ الشركة الوطنية لتسويق وتوزيع الدواد البتًولية نفطاؿ ىي مؤسسة اقتصادية، بذارية  

 وىي مؤسسة ذات أسهم فهي تبيع الغاز وستَغاز.
الإفلاس لا دينار جزائري وفي حالة  15.650.000.000.00لذا رأسماؿ موضوع في البنك قدره  

قدر الله تقوـ الدولة ببيع أسهم. أما فيما يخص قرارات العمل فهي تأتي من الدؤسسة الأـ مؤسسة نفطاؿ 
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بالجزائر العاصمة، ويتم تطبيقها والعمل بها في الدؤسسة الفرعية نفطاؿ تيارت، بالإضافة الذ اف ىناؾ قرارات 
 اؿ تكوف في صالح الدؤسسةتصدر أحيانا من الددير ويتم العمل بها فبطبيعة الح

وعن الشريك الاجتماعي لا يوجد شريك اجتماعي في مؤسسة نفطاؿ بل ىي مؤسسة مستقلة بذاتها وىي 
تابعة للدولة وتوجد ىناؾ نقابة عماؿ من اجل الدفاع عن مصالحهم وتعرؼ بنقابة عماؿ نفطاؿ وليست 

 حرة. ومقر الاجتماعي ىو كالتالر:
 .021381313راقة، الجزائر، الذاتف الش 73طريق الكثباف ص ب 

 الدؤسسة الفرعية تيارت: شارع معروؼ ابضد، تيارت
 أما التمثيل الديمقراطي:

فيما يخص قرارات العمل فهي تأتي من الدؤسسة الأـ مؤسسة نفطاؿ بالجزائر العاصمة، ويتم تطبيقها  
اؾ قرارات تصدر أحيانا من الددير ويتم والعمل بها في الدؤسسة الفرعية نفطاؿ تيارت، بالإضافة الذ اف ىن

 العمل بها فبطبيعة الحاؿ تكوف في صالح الدؤسسة.
 GPL  مؤسسة غاز البتًوؿ الدميع و ىي مؤسسة مقاطعة الغاز و البتًوؿ الدميع تيارت ، وتعد وحدة من

 تالر:وحدات توزيع وبيع الدواد البتًولية ،و أصبحت الوحدة تدعى بالدنطقة و بسثل التقسيم ال
وتضم مركزين في تيارت "زعرورة" والأخرى "تسمسيلت"  GPLوحدة توزيع الغاز والبتًوؿ الدميع  -1

 علاوة عن ذلك فهي بروي على عدة مستودعات تابعة لذا اقليميا "فرندة، افلو، سوقر 
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 GPLوحدة توزيع الغاز والبترول الدميع  (:01-03الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الدؤسسةوثائق مقدمة من قبل  مصدر :
  «CLP»وحدة توزيع الوقود والبنزين والدطاط  -2
  Carburant; Lubrifiant; Pneumatique.                                           

 الدطلب الثاني: نشاط مؤسسة نفطال
الغاز تقوـ الشركة الوطنية لتسويق وتوزيع الدواد البتًولية نفطاؿ بنشاط اقتصادي وبذاري فهي مقاطعة  

تيارت تقوـ بتوزيع وبيع الدنتجات البتًولية و تتم ىذه العملية بجلب البتًوؿ الدميع  GPLوالبتًوؿ الدميع 
 من الدنطقة الصناعية ارزيو في صهاريج خاصة تابعة للمؤسسة ثم تقوـ بتحويلها الذ نوعتُ من الغاز:

 الخاص بالسيارات. GPL/Cستَغاز:  -1
 حاجات الدواطنقارورات الغاز التي تلبي  -2

GPL 

القاروراتحسب ملئ   

Type B 

TYPE «A» 

 تحوي على قدرة إنتاجٌة ضخمة

Secteur de distribution 

«CDS »Centre de 

stokage 

D.R 

 افلو

D.R   سوقر D.R  

 فرندة

MCE 

 تٌسمسٌلت

CE 

 تٌارت 
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مؤسسة نفطاؿ مثلها مثل الدؤسسات الدنتجة الأخرى فهي برظى بالدشاركة في التظاىرات الاقتصادية  
الوطنية وكذلك الدعارض التي تقاـ لذدؼ نشر التوعية للمواطن والتعريف بكيفية الاستعماؿ قارورات الغاز 

اية عند وقوع حدث بسبب الغاز، أما عن واخذ الحذر الاحتياطات اللازمة عند الضرورة و كيفية الوق
 التظاىرات الدولية لد يسبق لذا واف شاركت فيها حتى يومنا ىذا وىذا ما تأملو الدؤسسة.
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 الذيكل التنظيمي لدؤسسة نفطال مقاطعة البترول والغاز الدميع بتيارت الدطلب الثالث:
 لدؤسسة نفطال مقاطعة البترول والغاز الدميع بتيارتالذيكل التنظيمي  (02-03الشكل)

 

 وثائق مقدمة من قبل الدؤسسة مصدر :
 
 

 

 المدٌر
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 الطريقة الدنهجية وإجراءات الدراسة الدبحث الثاني:
يتناوؿ ىذا الدبحث الدراسة الديدانية الخاصة بدعرفة وبرديد علاقة لشارسات إدارة الدوارد البشرية في 

، الدعتمدين على أداة تيارت مؤسسة نفطاؿبرقيق التميز الدؤسسي، لمجتمع العينة الدختارة والدتمثلة في 
وثباتها، من خلاؿ بصيع الدعلومات الدراسة من حيث بناءىا ولزاور الاستبياف، والتحقق من صدقها 

 .باستجواب عينة الدراسة
 الدطلب الأول: الإطار الدنهجي للدراسة

 أولا: عينة ولرتمع الدراسة
لتتحقق أىداؼ بحثنا سيكوف لرتمع البحث الدستهدؼ بصيع الدوظفتُ العاملتُ في لستلف أقساـ 

 . موظف وموظفة 30الدقدر عددىم تيارت،   مؤسسة نفطاؿومصالح 
  الدراسة منهج: ثانيا

 وظواىر مشكلاتو  واقع على وصف يقوـ الذي، التحليلي الوصفي الدنهج على ستنا درا في اعتمدنا
 تقدنً مع، لزددة معايتَ ظل في الظواىر ىذه عليها تكوف أف يجب التي الصور برديد أو كماىي، الدراسة

  .الظاىرة ىذه عليو يكوف أف يجب ما إلذ للوصوؿ الواقع شأنها من اقتًاحاتو  توصيات
 ثالثا: طرق جمع البيانات والدعلومات 

 تّم الاعتماد على مصدرين مهمتُ في بصع بيانات الدراسة:
الأبحاث والدراسات السابقة ذات العلاقة بدوضوع و تم استخداـ الكتب والدقالاتالدصدر الأول:  -

  الدراسة النظرية.البحث، وذلك بغرض توضيح الدفاىيم الأساسية لدتغتَات 
الاستبياف أحد وسائل البحث العلمي، الدستعملة على مطاؽ واسع من أجل  ويعتبرالدصدر الثاني: " -

،وقمنا بتوزيع استبيانات  73الحصوؿ على بيانات أو معلومات تتعلق بأحواؿ الناس أو ميولذم أو ابذاىاتهم''
للموضوع الددروس ومن ثم تفريغها وبرليلها  لدراسة بعض أجزاء البحث وحصر وبذميع الدعلومات اللازمة

الإحصائي والاختبارات الإحصائية الدناسبة بهدؼ الوصوؿ للدلالات ذات قيمة  SPSSباستخداـ برنامج 
 ومؤشرات تدعم موضوع الدراسة. 

 الدطلب الثاني: أداة بناء الدراسة والأساليب الإحصائية الدستخدمة
 أولا: بناء أداة الدراسة

                                                           
 .154، ص 2019، التوزيع، الأردفو  ، دار اليازوري العلمية للنشر'' كيف نصل للطالب الذي نريده ''، لصاح خليفات 73
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لقد استخدمنا الاستبياف في الدراسة كونها أداة بصع الدعلومات اللازمة لذذا الدراسة الدراسة:  أداة -1
باعتبارىا أنسب الأدوات البحث العلمي، وقد صمم الاستبياف لتحقيق أىداؼ الدراسة لتشمل كافة 

 الدتغتَات وأبعاد الدراسة وتعطي صورة واقعية عن الدراسة وىي مكونة من ثلاثة أجزاء:
 وىو عبارة عن الدعلومات الشخصية للعماؿ وىي على النحو التالر:القسم الأول: 

 .(الحالة العئلية، الفرضيات ، الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة، السن، جنس)  
 القسم الخاص بدحاور الاستبياف،  وىوالقسم الثاني: 

  .فقرات 14 على ويحتوي التدريب: المحور الأول -ا
  .فقرات 07 على ويحتوي الدوارد البشرية: الثاني المحور -ب
 .فقرات 06 على ويحتوي البشرية.دور التدريب في تأىيل وتنمية الدوارد : الثالثالمحور  -ج

بتصميم وتطوير النموذج الخاص  وليتحقق الغرض من ىذه الدراسة والوصوؿ إلذ أىدافها المحدد فقد قمنا
  بهذه الدراسة اعتمادا على دراسات سابقة.

 (: نموذج الدراسة03-03الشكل رقم )
 
 

 
 الطالبينالدصدر: من إعداد 

( في برليل البيانات SPSSمن حزمة إحصائية ) تم الاستفادةثانيا: الأساليب الإحصائية الدستخدمة: 
 التي بصعت في 

 ما يلي:
ذلك لوصف لرتمع البحث وإظهار خصائصو بالاعتماد على النسب النسب الدؤوية والتكرارات: و -

 الدئوية والتكرارات.
يستخدـ مقياس كرونباخ ألفا بهدؼ التحقق من مقدار الاتساؽ الداخلي لأداة اختبار ألفا كرونباخ:  -

 القياس، كأحد الدؤشرات على ثباتها.
الجذر التًبيعي للتباين غتَ السالب، وىو من أفضل مقاييس التشتت "يعرؼ بأنو الانحراف الدعياري:  -

حيث يتم  ،74"وأدقها، يتأثر بالقيم الشاذة بصورة غتَ مباشرة كونو يعتمد عند إيجاده على الوسط الحسابي
على مدى الضراؼ إجابات أفراد العينة لكل العبارات ولكل لزور من لزاور الاستبياف  استخدامو للتعرؼ

                                                           

.232، ص.2009، الأردف، دار الصفاء ،طرق الإحصاء الوصفيحسن ياستُ طعمة، إيداف حستُ خنوش،   74  

 التابعةالدتغيرات 
 الدوارد البشرية

 الدستقلة الدتغيرات
 التدريب
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الرئيسية عن متوسطها الحسابي، ويلاحظ أف الالضراؼ الدعياري يوضح التشتت في إجابات أفراد عينة 
 البحث لكل عبارات الاستبياف.

يوعا واستخداما في وصف بيانات مقاييس النزعة الدركزية وأكثرىا ش"يعد من أىم الدتوسط الحسابي:  -
المجموعات أو التوزيعات التكرارية الدتجانسة، لدا يتميز بو من خصائص جيدة جعلتو يقف في مقدمة 

 ."مقاييس النزعة الدركزية
، ويقيس قوة العلاقة، (X.Y)لدعرفة ىل ىناؾ علاقة بتُ الدتغتَاف "يستخدـ معامل ارتباط بيرسون:  -

عند اقتًاب قيمتو إلذ الواحد الصحيح، وضعيفا عند اقتًابو من الصفر، وتكوف  حيث يكوف الارتباط قويا
 .75"قيمتو موجبو عندما يكوف الارتباط طرديا، والارتباط العكسي عندما تكوف القيمة سالبة

 .أستخدـ بهدؼ معرفة درجة تأثتَ الدتغتَات الدستقلة على الدتغتَ التابع تحليل الانحدار: -
  صدق أداة الدراسةالدطلب الثالث: 

وللتحقق من صدؽ أداة الدراسة قمنا بداية بقياس صدقها الظاىري حيث قمنا بعرضها أولا على   
الأساتذة الدشرفة، وبعد الدوافقة عليها قمنا بعرضها على عدد من الدوظفتُ وقد طلبنا منهم إبداء آرائهم 

 حوؿ الاستبياف وفق النقاط التالية:
 مناسبة وشمولية متغتَات البيانات الأولية.  مدى -
 مدى أهمية ووضوح الصياغة اللغوية للعبارات.  -
 مدى انتماء كل عبارة لمحورىا، ومدى قياسها لدا وضعت من أجلو. -
 مدى ملائمة ودقة تسمية كل لزور وتدرجات مقياسو. -

تم استخداـ أسلوب التقدير الجمعي مقياس ليكرت الخماسي الذي يعد أنسب في  فو للإجابة عن الاستبيا
موافق لزايد غتَ موافق بشدة. غتَ موافقمثل ىذه الدراسة، وقد كانت الخيارات الدتاحة أما كل عبارة )

 (، وقد تم ربط كل خيار برقم لزدد كما ىو موضح في الجدوؿ:موافق بشدة.
 الإجابات، طول الفئة ودلالة الدرجة وفق لدقياس ليكرت الخماسيبدائل (: 03-01جدول رقم )

غير موافق  التصنيف

 بشدة

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

 5 4 3 2 1 الدرجة
 (5-4.20) (4.19-3.4) (3.39-2.6) (2.59-1.8) (1.79-1) طوؿ كل فئة مقياس

 4=1-5ادنى درجة للمقياس =  –الددى= اعلى درجة للمقياس -
 0.80=5(/1-5= ) تادنى درجة للمقياس(/ عدد الدرجا –طوؿ الفئة =) اعلى درجة للمقياس  -

                                                           

.448، ص.2006، مصرالدار الجامعية،  "، Spss  75 الإسهام في مبادئ الإحصاء باستخدام "نادر شعباف السواح، 
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وتم تقسيم درجات الدستويات للمتوسطات الحسابية في ثلاثة مستويات وىي: منخفض، متوسط، مرتفع 
 وفق الجدوؿ التالر:

 تقسيم درجات مستويات الدتوسطات الحسابية (: 03-02جدول رقم )
 مرتفع متوسط منخفض الدتوسط الحسابي مستوى

 (5-3.66) (3.65-2.33) (2.32-1) الدتوسط الدرجح
 معادلة طوؿ الفئة والاتي تقضي بدقياس ولشارسات الدتغتَات الدراسة ىي:

 
  1.33الدمارسة/ الدستوى =                                                                   =                          =

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الحد الأدنى للبديل –الحد الأعلى للبديل   
 ، متوسط، مرتفع()منخفضعدد مستويات الدمارسة 

5-1  
3 
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 عرض وتحليل نتائج الإستبيانالدبحث الثالث: 
ىذا الدبحث وصفا لخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة، وكذا التعرؼ على مدى التوزيع  يتضمن     

نتائج البحث وبرليلها وتفستَىا للإجابة عن التساؤلات الفرعية  وعرضالطبيعي لدتغتَات الدراسة، 
 للدراسة، وفي الأختَ سنقوـ باختبار الفرضيات التي تبنيناىا في الدراسة وتفستَىا

 الدراسة أداة وصدق ثبات الأول: الدطلب
 :ثبات أداة البحث -1

 cronbach’sألفا كرونباخ )سيتم التحقق من ثبات الاستبياف من خلاؿ حساب معامل 
alpha coefficien) فأكثر، حيث كانت  0.50، والذي يحدد مستوى قبوؿ أداة القياس بدستوى

 النتائج كما يلي:
 -للاستبيان والمحاور الدراسة باستخدام  الثبات كرونباخ(: معاملات الثبات 03-03الجدول رقم )

 الفا
 الفا -معامل الثبات كرونباخ عدد الفقرات المحاور
 978. 14 01المحور 

 956. 07 02المحور 

 964. 06 03المحور 

 989. 27 المجموع

 02 رقم والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد مصدر :
و ىي القيمة الأكبر من  (،0.989نلاحظ من الجدوؿ أعلاه أف معامل الاستبياف العاـ مرتفع بلغ )

 العينة من% 98 أخرى أو بصفة ( و ىذا يعتٍ أف الدراسة بشكل عاـ تتمتع بالثبات الدمتاز.0.5معدؿ الدعيار )
 نسبة وىي الظروؼ، نفس وفي جديد من إستجوابهم تم إذا ما حالة في الإجابتهم في ثابتتُ سيكونوف الدختارة
 .إستخلاصها يدكن التي النتائج  مصداقية توضح

  صدق البناء الداخلي: -2
يعتبر صدؽ البناء أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مدى برقيق الأىداؼ التي تريد الأداة   

الوصوؿ إليها، ويبتُ مدى ارتباط كل لراؿ من لرالات الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الاستبياف، ومن 
البعد والدرجة أجل ذلك قمنا بحساب معامل الارتباط بتَسوف بتُ درجة الارتباط كل فقرة من الفقرات 

 الكلية لجميع فقرات ىذا البعد، وذلك لكل متغتَات الدراسة والنتائج الدبينة في الجدوؿ التالر : 
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   لمحورين (: الصدق التقاربي 03-04الجدول رقم )
 الدلالة الإحصائية التدريب حول:تقارير  الإحصائيات الفقرات

 الدوارد البشرية
 **981. معامل بتَسوف

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة
 30 حجم العينة

 (.a=0.01** مستوى الدلالة )
 06رقم  والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد مصدر :

الثاني الدوارد  والمحورالتدريب  يتضح من الجدوؿ السابق أف أغلبية معامل الارتباط كانت المحور الأوؿ  
مستوى  برتوي على(، وىذا يعتٍ أف فقرات المحورين 0.01البشرية ذو دالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 لقياس الذدؼ الذي وضع من أجلو. لزاور الاستبيافعالر من الدقة لشا يدؿ على صدؽ 
سمرنوؼ،  -اختبار كولمجروؼ: من اجل القياـ باختبار الفرضيات، تم ادراء  اختبار التوزيع الطبيعي -3

الذي يعتبر اختبار ضروريا لدعرفة ما اذا كانت البيانات التي تم بصعها من خلاؿ الاستبانة تتبع التوزيع 
الطبيعي اـ لا وبرديد نوع الاختبارت التي يجب، ىل ىي اختبارات معلمية اـ غتَ معلمية، حيث انو في 

ف يكوف توزيع البيانات، فيما يجب استخداـ الاختبارات غتَ معظم الاحياف تشتًط الاختبارات الدعلمية ا
 الدعالدية اذا كانت البيانات لاتتبع التوزيع الطبيعي.

 سمرنوف -كولمجروف (:اختبار التوزيع الطبيعي03-05الجدول رقم )
Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon  

z df sig 
الأوؿ: التدريب المحور 804. 30 642.  

1.257 30 .085 
المحور الثاني: الدوارد 

 البشرية
 03رقم  ملحق SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات مصدر : 

أوضحت نتائج الاختبار مدى اتباع البينات التوزيع الطبيعي، حيث كانت النتائج ذات دلالة اكبر         
 التوزيع الطبيعي. لشا يدؿ على اتباع البينات 0.05من 
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 الدطلب الثاني: تحليل البيانات الشخصية والمحاور 
لزل الدراسة، وفيما يلي عرض لخصائص مؤسسة النفطاؿ  تيارت تم توزيع الاستبياف على موظفي   

 عينة الدبحوثتُ الدتحصل عليها.
التكرارات، و النسب الدؤوية تم استخداـ الإحصاء الوصفي لاستخراج تحليل البيانات لرتمع العينة : -1

 لوصف نوع الدبحوثتُ كما ىو مبتُ في الجدوؿ:
  تحليل البيانات لرتمع العينة جدول(:03-06الجدول رقم )

 توزيع العينة حسب الدتغتَ البياف النسبة الدئوية% التكرار
 الذكر 73.3 22

 الجنس
 الأنثى 26.7 8
 30 الذ 25 من 30.0 9

 
 السن

 35 الذ 30 من 20.0 6
 40 الذ 35 من 33.3 10
 40 من اكثر 16.7 5

 فأقل بكالوريا 60.0 18
 ليسانس 16.7 5 الدؤىل العلمي

 ماستً 23.3 7
 سنوات 5 من أقل 10.0 3

 سنوات الخبرة
 

 سنة 15 إلذ 5 من 50.0 15

 25 إلذ15من 30.0 9

 فأكثر 25 من 10.0 3

 اعزب 36.7 11
 متزوج 33.3 10 الحالة العائلية

 مطلق 30.0 9
 03رقم  والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد مصدر :

 يتضح  من الجدوؿ أعلاه ما يلي :
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عاملا يدثلوف  22يتضح من الجدوؿ السابق أف فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الجنس:  -1
% ىم  26.70منهم يدثلوف نسبة  08إبصالر عينة الدراسة ىم ذكور، في حتُ أف  % من 73.30

 إناث.
 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس  04-03 (الشكل رقم: 

 

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات مصدر :
تدؿ النتائج على اف النسبة الكبتَة من الدوظفتُ  فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب السن: -2

سنة  30الذ  25%، ثم تأتي الفئة  33.30سنة بنسبة  40إلذ  35الدؤسسة يدثلوف الفئة العمرية من 
 40%  في الأختَ تأتي فئة اكثر من  20.00سنة  بنسبة 35الذ  30% و بعدىا فئة  30.00بنسبة 
 الر :%  الدمثلة في الشكل الت 16.70بنسبة 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير السن  05-03 (الشكل رقم:  

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات مصدر :
فيما يتعلق في توزيع عينة الدراسة حسب   فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب مؤىل العلمي : -3

% بالنسبة للمؤىل  23.30% بالنسبة للمؤىل اقل من البكالوريا و نسبة 60ىذا الدتغتَ فإننا نلاحظ 
 % ، حسب ما ىو مبتُ في الشكل التالر:  16.70ماستً ثم تليهما فئة   ليسانس  بنسبة 
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   غير مؤىل العلمي:(: توزيع عينة الدراسة حسب مت 06-03 (الشكل رقم: 

 
 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات مصدر :

الذ  05يتبتُ اف نسبة سنوات الخبرة) من فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب سنوات  الخبرة :  -4
%  و في 30سنوات بنسبة    25الذ  15%، ثم تلتها فئة اكثر من 50سنوات ( ىي مرتفعة بنسبة  15

% على التوالر  لشا  10% و 10بنسبة  25سنة و اكثر من  05فئتتُ بالتساوي  ) اقل من الأختَ تأتي 
 يفسر اف ىناؾ تنوع في الخبرة الدهنية الدكتسبة . حسب ما ىو موضح في الشكل التالر:

 دراسة حسب متغير الخبرة الدهنية:(: توزيع عينة ال 07-03 (الشكل رقم:  

 SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات مصدر :
يتبتُ من خلاؿ الجدوؿ السابق أف  العائلية:فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة  -5

الاختَ تاتي فئة  % وفي33.30% من أفراد العينة الددروسة عزاب، وتليها فئة الدتزوجتُ بنسبة  36.70
 ما ىو موضح في الشكل التالر: %، حسب30مطلقتُ بنسبة 
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الحالة العائلية: 08-03 (الشكل رقم: 

 
  SPSSمن إعداد الطالبتُ بالاعتماد على لسرجات مصدر :

من اجل معرفة الدور الذي يساىم فيو التدريب ارتءينا الذ وضع فرضيات نظرية من اجل : فرضيات  -2
 اثبتا ت ذلك : 
 :تحليل الفرضيات النظرية للدراسة(:07-03الجدول رقم )

 النسبة التكرار  الفقرات الرقم
ىل يؤثر التدريب بشكل كبتَ في تطوير مهارة وكفاءة الدورد  - 01

 البشري؟
 93.3 28 نعم
 6.7 2 لا

02 

 يطور التدريب من سلوكيات الدورد البشري في مؤسسة نفطاؿ؟ -
 90.0 27 نعم
 10.0 3 لا

يساىم التدريب في برستُ جودة الخدمات على مستوى مؤسسة  - 03
 نفطاؿ؟

 93.3 28 نعم
 6.7 2 لا

04 
 للتدريب دور كبتَ في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية بالدنظمة. -

 90.0 27 نعم
 10.0 3 لا

   الدرجة كلية

 04 رقم والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد مصدر :
اف اغلب الفرضيات الددروسة جائت بنسبة مرتفعة وىذا اف دؿ على يلاحظ من الجدوؿ السابق 

شيء إنما يدؿ على اف التدريب لو دور فعاؿ في تطوير وتنمية الدوارد البشرية وفقا لوجهة نظر عماؿ 
 الدؤسسة نفطاؿ

استخداـ الدؤسسة لزل الدراسة، وىذا بالاعتماد  بسثل الجداوؿ الدوالية نتائجلرتمع العينة : لزاورتحليل  -3
 :الوسط الحسابي و الالضراؼ الدعياري على الإحصاء الوصفي الاستدلالر
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 .التدريب: الأول المحور
 :تحليل لزور الاول للتدريب(:08-03الجدول رقم )

الدتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

ترتيب 
 النتيجة العبارة

رات الأفرادمهاالدعارؼ ويب رلتداينمي  1  ضعيف 14 67891. 1.7667 

على اد لأفررة اقددة ياإلذ زيب رلتديؤدي ا 2
 ضعيف 11 71197. 1.9000 التفكتَ الدبدع

ادلأفرى الدالدعرفة يب رلتديجدد ا 3  ضعيف 12 64772. 1.8333 
يتم بسهولةى أف أدائك لوظائفك تر 4  متوسط 6 89443. 2.4000 

يب رلتدت احتياجاإسة رابدالدؤسسة ـ  تقو 5
داءلأاعلى نتائج دا عتماإللموظف   متوسط 2 1.04000 2.5667 

عند تصميم داء لأابتقييم ـ الدؤسسة تقو 6
يبيةرلتدالبرامج ا  متوسط 3 93772. 2.5000 

فيو كت رشاإف البرنامج التدريبي الذي تعتقد  7
تكراعلى تطوير مهاؾ يساعد  ضعيف 7 86037. 2.1333 

عية الإبديضيف البرنامج التدريبي الدهارات ا 8
 ضعيف 8 73030. 2.1333 للعامل

منطقييب بشكل رلتدايتم تنظيم عملية  9  متوسط 1 1.06620 2.6333 

ت الحديثة في لتقنيائل و الوسااـ استخدإ 10
يبيةرلتدالعملية ا  متوسط 4 1.04000 2.4333 

وشموؿ في البرامج التدريبية الدقدمة. يوجد تنوع 11  متوسط 9 94686. 2.0000 
 متوسط 5 1.00630 2.4333 تتلقى برفيزات مقابل التدريبات التي تقوـ بها 12

13 
بسلك  رغبة  قوية  في إكتساب الخبرة وتطوير 

 ضعيف 10 73968. 1.9333 الدهارات الدهنية التي بسلكها 

خلاؿ التدريبات تتمكن من معرفة نقاط  من 14
 ضعيف 13 76112. 1.8000 قوتك وضعفك.

  0.86 2.17 الدرجة كلية
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 05 رقم والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد مصدر :
معيارية لاستجابة  والالضرافاتيلاحظ من الجدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات الحسابية 

معياري  ( والضراؼ2.17أف الدتوسط الحسابي للدرجة كلية )لزور التدريب الأفراد العينة الدراسة على المجاؿ 
 منخفضة.جاء بدرجة لزور التدريب ( وىذا يدؿ على أف لراؿ 0.86)

البشرية الدوارد :الثاني المحور  
 :لزور الثاني الدوارد البشرية تحليل (:09-03الجدول رقم )

 الفقرات الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

ترتيب 
 النتيجة العبارة

 ضعيف 6 68145. 1.8667 تهالوظائف من حيث مكوناايب رلتديحسن ا 15
 صعيف 2 61495. 1.9667 داءلأاعلى ظ لبشرية للحفارات الدوارد امهابرستُ  16
 عيفض 0 63968. 1.9333 للمؤسسةللتغتَات المحيطة لبشرية الدوارد ايب رلتديهيء ا 17
 متوسط 6 80230. 2.3333 لشخصيةتهم احتياجابرقيق إمن اد لأفربسكن ا 18
 متوسط 5 1.1290 2.3667 تتكيف الدوارد البشرية مع التطورات التكنولولجية 19
 متوسط 8 89443. 2.4000 لعامل(ت احتياجا)توفتَ إلعيش في بيئة صحية ايساعد على  20
ى الدوظفتُ لداع لإبدر و ابتكارات الإتنمية قدلضو يسعي  21

 متوسط 3 80872. 2.3667 لشركةفي ا

  0.799 2.17 الدرجة كلية
 05 رقم والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد مصدر :

من الجدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات الحسابية و الالضرافات معيارية لاستجابة  يلاحظ
الضراؼ  ( و2.17الدتوسط الحسابي للدرجة كلية ) البشرية أف لزور الدواردالأفراد العينة الدراسة على المجاؿ 

  منخفضةجاء بدرجة  البشرية لزور الدوارد( وىذا يدؿ على أف لراؿ 0.79معياري )
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التدريب في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية. الثالث: دورالمحور   
 دور التدريب في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية:تحليل لزور الثالث  (:10-03الجدول رقم )

 05 رقم والدلحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  لبةمن إعداد الطمصدر :
معيارية لاستجابة  والالضرافاتيلاحظ من الجدوؿ السابق الذي يعبر عن متوسطات الحسابية 

أف الدتوسط الحسابي  .البشرية الدوارد وتنمية تأىيل في التدريب المجاؿ لزور دورالأفراد العينة الدراسة على 
 تأىيل في التدريب دور لراؿ لزور ( وىذا يدؿ على أف0.66معياري ) ( والضراؼ2.03للدرجة كلية )

 منخفضة.. جاء بدرجة البشرية الدوارد وتنمية
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الدتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

ترتيب 
 النتيجة العبارة

للمنظمةلاء لور العاملتُ بالإنتماء واينمي  شعو 22  ضعيف 4 71840. 2.0333 
 ضعيف 1 79438. 2.3000 تقوية العلاقات بتُ الأفراد وتطوير إبذاىاتهم 23
يساعد التدريب في توعية الأفراد بأهمية التدريب وإكسابهم  24

 ضعيف 3 58329. 2.0667 القدرة البحث عن الجديد

 ضعيف 5 66868. 1.9667 بسنح الدؤسسة للعماؿ فرص التدريب من أجل برستُ الأداء 25
 ضعيف 2 66176. 2.1000 لتحقيق التنمية لا بدى من الإعتماد التدريب 26
يساعد التدريب في تنمية مهارات الأفراد وىذا يؤدي إلذ  27

 ضعيف 6 58329. 1.7333 برستُ أدائهم في الدؤسسة

  0.66 2.03 الدرجة كلية
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 الدطلب الثالث: اختبار الفرضيات الدراسة
يأتي ىذا الدطلب الذي ىدفنا من خلالو إلذ إختبار التدريب  واثره على الدوارد البشرية ، سعيا 

الأساسية للتأكد من مدى صحة الفرضيات التي يبتٌ عليها ىذا البحث العلمي وفي بحثنا لتحقيق الأىداؼ 
 انطلقنا من فرضية سنسعى للتأكد من صحتها آو خطها، باستخداـ الأساليب الإحصائية الدناسبة.

 اختبار الفرضية الفرعية الاولى: -1
H0 التدريب و: لا يوجد اثر بتُ المحور ( لزور الدوارد البشرية عند مستوى الدلالةα=0.05.) 
H1 التدريب و: يوجد يوجد اثر بتُ المحور ( لزور الدوارد البشرية عند مستوى الدلالةα=0.05.) 

 : نتائج تحليل التباين للانحدار (11-03الجدول رقم )

 مصدر التباين
لرموع 
 الدربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 الدربعات

 Fقيمة 
 مستوى الدلالة المحسوبة

 16.548 1 16.548 الانحدار
697.810 

 
.000b 

 024. 28 664. الخطأ 
  29 17.212 المجموع الكلي

 08ملحق رقم  .spssبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُمن إعداد  الدصدر:
 (  α=0.05مستوى الدلالة )*

 للفرضية  والارتباطالتحديد  ومعامل: تقدير النموذج (12-03الجدول رقم )
 R2 0.961 ≃ 0.96معامل التحديد 
 R 0.981معامل الارتباط 
                     تقدير النموذج

 08ملحق رقم  .spssبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُمن إعداد  الدصدر:
( وىذا يدؿ 0.981تبلغ قيمتو ) البشرية ككلالدوارد  ولزورعامل الارتباط بتُ لزور التدريب لصد أف م   

( وىذا يعتٍ 0.96على وجود ارتباط موجب وقوي بتُ الدتغتَين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساوي )
يرجع إلذ  %04البشرية والباقي يفسرىا لزور الدوارد  على لزور التدريب من التغتَات التي برل %96أف 

 العشوائي.ء عوامل أخرى منها الأخطا
(، وبدا أف قيمة دلالة الاختبار ىي 697.810المحسوبة تقدر بػ ) Fولدينا حسب الجدوؿ قيمة    
 تعتٍ وجود دلالة إحصائية،  0.05( وىي أقل من مستوى الدلالة 0.000)
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 (: العلاقة بين الاخطاء الدعيارية و القيم الحقيقية للفرضية 09-03رقم ) الشكل

 
 08ملحق رقم  .spssبالاعتماد على لسرجات برنامج الطالبتُمن إعداد مصدر:

( ىذا دليل على اف -2,2يظهر من خلاؿ الشكل اف معظم نقاط الانتشار قريبة  من لراؿ )
 الأخطاء العشوائية تتوزع توزيعا طبيعيا. 

 H0الفرضية الصفرية  ونرفض H1الفرضية البديلة  عليو، نقبلملاحظة: وبناء 
وجود اثر بتُ لزور التدريب  و لزور الدوارد البشرية  من وجهة نظر موظفي الدؤسسة نافطاؿ التي تأكد على 

 .تيارت
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 خلاصة:
في ىذا الفصل تطرقنا إلذ دراسة تطبيقية لدا في الفصل الأوؿ والثاني، حيث أخذنا في دراستنا حالة 

 نشاطها الاقتصادي ودراسة ىيكلها . أين قدمنا تعريف شامل للمؤسسة وتطرقنا الذنافطاؿ تيارت مؤسسة 
 التنظيمي من حيث كل الدصالح.

ودرسنا فيها الدور و الحاجة لتدريب الدوارد البشرية في الدؤسسة حيث قدمنا دراسة لعينة من أفراد    
الدؤسسة والتي اعتمدنا فيها على الإستبيانة التي تم توزيعها على العماؿ، كما حاولنا برليل الإستبيانة 

 حصوؿ على النتائج الدطلوبة.لل
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صبحت أقد و  ،لشاملةالتنمية التحقيق لأساسية الركائز أىم احد من والبشرية تعتبر الدوارد ا
ات نشر مؤشرؿ لبشرية من خلااردىا اموبالإعتماد على ئها برستُ أداتتنافس على ـ ليوالدؤسسات ا

الدعرفة و على د الدبتٍ قتصافي ظل الإلبشرية مواردىا اتنمي براوؿ أف كما ،لبشريةالتنمية اعن إيجابية 
ت بالنسبة للمؤسساىوأحد الدواضيع الذامة يب رلتدلصد أف اءات  بحيث لكفاايعتمد على التسيتَ و 

أىداؼ تؤثر على والتكنولوجية التي جتماعية  و الإية دقتصافي ظل التغتَات الإية خاصة دقتصاالإ
د لفراحاجة دي إلذ يؤة ، لشا ساليب جديدؽ و أتظهر طرإستًاتيجيات الدنظمة ففي ظل ىذه التغتَات 

،ومن ىنا تظهر الحاجة للتدريب التي يجب تنفيذىا في الدؤسسة لعمل في لراؿ افو رمعاو تو راتطوير مهاإلذ 
 بغرض تنمية مهارات وقدرات الأفراد.

 لتطبيقية والنظرية النتائج امن إلذ لرموعة توصلنا ذكره كل ما سبق ؿ خلامن 
 كما يلي:

 النتائج النظرية:-1
  ينعكس التفكتَ الدبدع وىذا على رتهم قددة يارات الأفراد ويؤدي إلذ زمهاالدعارؼ ويب رلتداينمي

 ـبشكل عابرستُ أداء الدؤسسة على إيجابا
 لإكتسابو ي لبشرالدورد احقيقي ار ستمروىي بسثل بإعنها غتٌ حتمية لا وية وريب عملية ضررلتدا

ؽ سوت كبة متطلباايتمكن من موحتى لك ار وذستمربالدعلومات والدعارؼ بإيده وتزة وجديدرات مها
 لتكنولوجية. رات التطواكبة اموا كذول لعما
 تهالوظائف من حيث مكونايحسن او للمؤسسة للتغتَات المحيطة لبشرية الدوارد ايب رلتديهيء ا 
  ارات لقرـ بها بوضع البرامج الدناسبة وإبزاذ اتقوالدؤسسات أف على يجب ية ورعملية ضرداء لأاتقييم
 ئو لأعمالووأداتو تصرفاولعامل ؾ التقييم سلواكما يشمل ، مةزللاا

 النتائج التطبيقية:-2
إلذ لتوصل ت بسكنامن الفرضيار اختباوإسة رالدتساؤلات الإجابة عن ض وبرليل اعرؿ من خلا

 لآتية:ت استنتاجاالإ
  التي تأكد على وجود اثر بتُ لزور التدريب ولزور الدوارد البشرية من وجهة نظر موظفي الدؤسسة نفطاؿ

 تيارت.
  بأف التدريب لو دور كبتَ في زيادة دافعية الدوظفتُ على العمل.وجود قناعة كبتَة 
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 أف الدوظفتُ بالدؤسسة لديهم قناعة بأف التدريب يحسن من مهاراتهم ومعارفهم واف أدائهم لدهامهم  كما
بعد التدريب قد تطور من خلاؿ سرعتهم في إلصازىا والتحكم في التكنولوجيا الجديدة بالإضافة إلذ زيادة 

 قدرتهم على التسيتَ.
 كبتَ في برقيق أىدافهم وتلبية حاجاتهم وىذا   أكدت أراء الدعنيتُ بالدراسة أف التدريب يساىم بشكل

من جهة الواقع العملي والذي يتفق مع الجانب النظري الذي تناولناه في الدراسة والذي يؤكد أف صياغة أي 
 برنامج تدريبي تكوف وفق احتياجات كل الدوظفتُ وبرقيق أىدافهم.

 إقتراحات:  
 كما يلي:  وىي سة رالدلزل اسسة للمؤت لتوصياامن في الختاـ يدكن تقدنً لرموعة 

راء لآرات وخبرات مهاى وىذا لإكسابهم خررات العاملتُ في لرالات أمهارات ولعمل على تنمية قدا -
 ـ لستلفة.مهاى ذات خ رؿ أعماأ

 بسديد في فتًة التدريب الدعتمدة لتكوف كافية لإكساب الدوظف الدعارؼ والدهارات اللازمة. -
ؿ أقصى جهد لشكن من قبل الدؤسسة لتلبية حاجات الدوظفتُ والتجاوب مع ضرورة العمل على بذ - 

 الشكاوى الدقدمة من طرفهم لكسب رضاىم بهدؼ برقيق الكفاءة الدطلوبة في العمل.
تقييم البرامج التدريبية بشكل مستمر والإستفادة من خبرات الدؤسسات الأخرى في لراؿ التدريب وفي  -

 تصميم البرامج التدريبية
 متعلقة بالعمل.ة جديدر فكاأجل تقدنً أمن العاملتُ تشجيع  -
 سة:رالدق افاآ

 لدواصلة البحث في ىذا المجاؿ نقتًح الدواضيع التالية: 
 دور التدريب في برقيق الجودة الشاملة في الدؤسسة.  -
 دور الاتصاؿ في تنشيط النظاـ التدريبي في الدؤسسة.  -
 وارد البشرية في الدؤسسة.دور التدريب في رفع كفاءة الد -
 واقع تدريب الدورد البشري في الدؤسسات )دارسة مقارنة بتُ القطاع العاـ والخاص(.  - 
 دور التدريب في برقيق الديزة التنافسية في الدؤسسة. -
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 استمارة الاستبيان (:01الدلحق)

 تيارت ـ جامعة ابن خلدون ـ

 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية

 إدارة اعمال.                                         تخصص:  التسيرقسم: العلوم 

 استمارة الاستبيان

 
 

 

 

 

 

والوظيفية:البيانات الشخصية  القسم الأوؿ  

 الجنس:       ذكر                                 أنثى    

               40الذ   35من            35الذ  30من             30الذ  25السن: من 

 40اكثر من  

 الدستوى التعليمي:

ماجيستً    ماستً           ليسانس                               بكالوريا فأقل     

55إلذ 55من              سنة  55إلذ  5من                     سنوات    5الأقدمية :أقل من   

 اختي الكريمة...  اخي الكرنً.

 تحية طيبة،  وبعد:

بمؤسسة نفطال  "الدور و الحاجة لتدريب الدوارد البشرية في الدؤسسةفي إطار إعداد مذكرة بزرج بعنواف   
قمنا بإعداد ىذا الاستمارة التي تضم لرموعة من الأسئلة والتي نأمل أف تتم الإجابة عنها من طرفكم ". تيارت 

في الخانة الدناسبة،  مع العلم أنو سيتم التعامل مع الإجابات  xبكل صدؽ وموضوعية، وذلك بوضع علامة 
 بسرية تامة،  ولن تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي فقط. 

 .نشكر لكم مسبقا حسن  تعاونكم ومساهمتكم القيمة في إثراء ىذه الدراسة             
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فأكثر  55من   

 

 الحالة العائلية:

أعزب                    مطلق                                متزوج   

 الفرضيات:

العبارة     نعم لا  

بشكل كبتَ في تطوير مهارة وكفاءة الدورد البشري؟ىل يؤثر التدريب  -    

يطور التدريب من سلوكيات الدورد البشري في مؤسسة نفطاؿ؟ -    

يساىم التدريب في برستُ جودة الخدمات على مستوى مؤسسة نفطاؿ؟ -    

للتدريب دور كبتَ في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية بالدنظمة. -    

 المحور الأوؿ: التدريب

غتَ موافق 
 بشدة.

غتَ 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة.

العبارة   الرقم 

رات الأفرادمهاالدعارؼ ويب رلتداينمي          1  

التفكتَ الدبدععلى اد لأفررة اقددة ياإلذ زيب رلتديؤدي ا         2  

ادلأفرى الدالدعرفة يب رلتديجدد ا         3  

يتم بسهولةى أف أدائك لوظائفك تر         4  

يب للموظف رلتدت احتياجاإسة رابدـ  الدؤسسة تقو     
داءلأاعلى نتائج دا عتماإ  

  5  
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يبيةرلتدالبرامج اعند تصميم داء لأابتقييم ـ الدؤسسة تقو         6  

على ؾ يساعدفيو كت رشاإف البرنامج التدريبي الذي تعتقد      
تكراتطوير مها  

  7  

للعاملعية الإبدالدهارات ايضيف البرنامج التدريبي          8  

منطقييب بشكل رلتدايتم تنظيم عملية          9  

يبيةرلتدالعملية ت الحديثة في التقنيائل و الوسااـ استخدإ         10  
 

  11 يوجد تنوع وشموؿ في البرامج التدريبية الدقدمة.     

 12 تتلقى برفيزات مقابل التدريبات التي تقوـ بها     

بسلك  رغبة  قوية  في إكتساب الخبرة وتطوير      
 الدهارات الدهنية التي بسلكها 

13 

من خلاؿ التدريبات تتمكن من معرفة نقاط قوتك      
 وضعفك.

14 

 المحور الثاني:الدوارد البشرية

غتَ موافق 
 بشدة.

غتَ 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة.

 رقم العبارة

تهامن حيث مكونالوظائف ايب رلتديحسن ا       15 

على ظ لبشرية للحفارات الدوارد امهابرستُ      
داءلأا  

16 

للتغتَات المحيطة لبشرية الدوارد ايب رلتديهيء ا      17 
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 للمؤسسة

لشخصيةتهم احتياجابرقيق إمن اد لأفربسكن ا       18 

 19 تتكيف الدوارد البشرية مع التطورات التكنولولجية     

)توفتَ لعيش في بيئة صحية  اعلى يساعد      
لعامل(ت احتياجاإ    

20 

اع لإبدر و ابتكارات الإتنمية قدلضو يسعي      
لشركةى الدوظفتُ في الد  

21 

 

 

 المحور الثالث :دور التدريب في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية.

غتَ موافق 
 بشدة.

غتَ 
 موافق

موافق  موافق لزايد
 بشدة.

 الرقم العبارة

للمنظمةلاء لور العاملتُ بالإنتماء واينمي  شعو       22 

 23 تقوية العلاقات بتُ الأفراد وتطوير إبذاىاتهم     

يساعد التدريب في توعية الأفراد بأهمية التدريب      
 وإكسابهم القدرة البحث عن الجديد

24 

بسنح الدؤسسة للعماؿ فرص التدريب من أجل      
 برستُ الأداء

25 

 26 لتحقيق التنمية لا بدى من الإعتماد التدريب     
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يساعد التدريب في تنمية مهارات الأفراد وىذا      
 يؤدي إلذ برستُ أدائهم في الدؤسسة

27 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفا -(: الثبات للاستبيان والمحاور الدراسة باستخدام  الثبات كرونباخ20الدلحق رقم )

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.989 27 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.978 14 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.956 7 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.964 6 

 

 

 (: تحليل البيانات لرتمع العينة20الدلحق رقم )

 

Statistiques 

 العلمً المؤهل الجنس 
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N 

Valide 30 30 

Manquante 0 0 

 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 73.3 73.3 73.3 22 دكر

 100.0 26.7 26.7 8 انثى

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 العلمً المؤهل

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 60.0 60.0 60.0 18 فأقل بكالورٌا

 76.7 16.7 16.7 5 لٌسانس

 100.0 23.3 23.3 7 ماستر

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 العائلٌة الحالة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 36.7 36.7 36.7 11 اعزب

 70.0 33.3 33.3 10 متزوج
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 100.0 30.0 30.0 9 مطلق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

Statistiques 

 السن 

N 

Valide 30 

Manquante 0 

 

 

 السن

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30.0 30.0 30.0 9 30 الى 25 من

 50.0 20.0 20.0 6 35 الى 30 من

 83.3 33.3 33.3 10 40 الى 35 من

 100.0 16.7 16.7 5 40 من اكثر

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 الخبرة سنوات
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 10.0 10.0 10.0 3 سنوات 5 من أقل

 60.0 50.0 50.0 15 سنة 15 إلى 5 من

 90.0 30.0 30.0 9 25 إلى15من

 100.0 10.0 10.0 3 فأكثر 25 من

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 (: تحليل الفرضيات لرتمع الدراسة 20الدلحق رقم )

 

 

Statistiques 

 التدرٌب ٌؤثر هل - 

 تطوٌر فً كبٌر بشكل

 المورد وكفاءة مهارة

 البشري؟

 من التدرٌب ٌطور -

 المورد سلوكٌات

 مؤسسة فً البشري

 نفطال؟

 فً التدرٌب ٌساهم -

 الخدمات جودة تحسٌن

 مؤسسة مستوى على

 نفطال؟

 كبٌر دور للتدرٌب -

 وتنمٌة تأهٌل فً

 البشرٌة الموارد

 .بالمنظمة

N 

Valide 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 1.0667 1.1000 1.0667 1.1000 

Ecart-type .25371 .30513 .25371 .30513 

 

 البشري؟ المورد وكفاءة مهارة تطوٌر فً كبٌر بشكل التدرٌب ٌؤثر هل -

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 93.3 93.3 93.3 28 نعم

 100.0 6.7 6.7 2 لا
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Total 30 100.0 100.0  

 

 

 نفطال؟ مؤسسة فً البشري المورد سلوكٌات من التدرٌب ٌطور -

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 90.0 90.0 90.0 27 نعم

 100.0 10.0 10.0 3 لا

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 نفطال؟ مؤسسة مستوى على الخدمات جودة تحسٌن فً التدرٌب ٌساهم -

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 93.3 93.3 93.3 28 نعم

 100.0 6.7 6.7 2 لا

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 .بالمنظمة البشرٌة الموارد وتنمٌة تأهٌل فً كبٌر دور للتدرٌب -

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 90.0 90.0 90.0 27 نعم

 100.0 10.0 10.0 3 لا

Total 30 100.0 100.0  
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  (: تحليل لزاور الدراسة20الدلحق رقم )

Statistiques 

1ف  2ف  3ف  4ف  5ف  6ف  7ف   

N 

Valide 30 30 30 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 1.7667 1.9000 1.8333 2.4000 2.5667 2.5000 2.1333 

Ecart-type .67891 .71197 .64772 .89443 1.04000 .93772 .86037 

 

Statistiques 

8ف  9ف  11ف  11ف  12ف  13ف  14ف   

N 

Valide 30 30 30 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2.1333 2.6333 2.4333 2.0000 2.4333 1.9333 1.8000 

Ecart-type .73030 1.06620 1.04000 .94686 1.00630 .73968 .76112 

 

Statistiques 

15ف  16ف  17ف  18ف  19ف  21ف  21ف   

N 

Valide 30 30 30 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 1.8667 1.9667 1.9333 2.3333 2.3667 2.4000 2.3667 

Ecart-type .68145 .61495 .63968 .80230 1.12903 .89443 .80872 

 

Statistiques 

22ف  23ف  24ف  25ف  26ف  27ف   

N 

Valide 30 30 30 30 30 30 

Manquante 0 0 0 0 0 0 
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Moyenne 2.0333 2.3000 2.0667 1.9667 2.1000 1.7333 

Ecart-type .71840 .79438 .58329 .66868 .66176 .58329 

 

Tableau de fréquences 

1ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 33.3 33.3 33.3 10 .موافق بشدة

 93.3 60.0 60.0 18 أوافق

 96.7 3.3 3.3 1 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

2ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 26.7 26.7 26.7 8 .موافق بشدة

 86.7 60.0 60.0 18 أوافق

 96.7 10.0 10.0 3 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

3ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 26.7 26.7 26.7 8 .موافق بشدة

 93.3 66.7 66.7 20 أوافق
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 96.7 3.3 3.3 1 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

4ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6.7 6.7 6.7 2 .موافق بشدة

 73.3 66.7 66.7 20 أوافق

 80.0 6.7 6.7 2 محاٌد

 100.0 20.0 20.0 6 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

5ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 10.0 10.0 10.0 3 .موافق بشدة

 60.0 50.0 50.0 15 أوافق

 76.7 16.7 16.7 5 محاٌد

 96.7 20.0 20.0 6 غٌر موافق

 100.0 3.3 3.3 1 .غٌر موافق بشدة

Total 30 100.0 100.0  
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6ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13.3 13.3 13.3 4 .موافق بشدة

 53.3 40.0 40.0 12 أوافق

 83.3 30.0 30.0 9 محاٌد

 100.0 16.7 16.7 5 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.3 23.3 23.3 7 .موافق بشدة

 70.0 46.7 46.7 14 أوافق

 93.3 23.3 23.3 7 محاٌد

 100.0 6.7 6.7 2 غٌر موافق
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Total 30 100.0 100.0  

 

8ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16.7 16.7 16.7 5 .موافق بشدة

 73.3 56.7 56.7 17 أوافق

 96.7 23.3 23.3 7 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

9ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16.7 16.7 16.7 5 .موافق بشدة

 46.7 30.0 30.0 9 أوافق

 73.3 26.7 26.7 8 محاٌد

 100.0 26.7 26.7 8 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

11ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13.3 13.3 13.3 4 .موافق بشدة

 66.7 53.3 53.3 16 أوافق

 80.0 13.3 13.3 4 محاٌد
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 96.7 16.7 16.7 5 غٌر موافق

 100.0 3.3 3.3 1 .غٌر موافق بشدة

Total 30 100.0 100.0  

 

11ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30.0 30.0 30.0 9 .موافق بشدة

 83.3 53.3 53.3 16 أوافق

 86.7 3.3 3.3 1 محاٌد

 100.0 13.3 13.3 4 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

12ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16.7 16.7 16.7 5 .موافق بشدة

 60.0 43.3 43.3 13 أوافق

 80.0 20.0 20.0 6 محاٌد

 100.0 20.0 20.0 6 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

13ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 30.0 30.0 30.0 9 .موافق بشدة 
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 76.7 46.7 46.7 14 أوافق

 100.0 23.3 23.3 7 محاٌد

Total 30 100.0 100.0  

 

14ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 36.7 36.7 36.7 11 .موافق بشدة

 86.7 50.0 50.0 15 أوافق

 96.7 10.0 10.0 3 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

15ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 30.0 30.0 30.0 9 .موافق بشدة

 83.3 53.3 53.3 16 أوافق

 100.0 16.7 16.7 5 محاٌد

Total 30 100.0 100.0  

 

16ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20.0 20.0 20.0 6 .موافق بشدة 
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 83.3 63.3 63.3 19 أوافق

 100.0 16.7 16.7 5 محاٌد

Total 30 100.0 100.0  

 

17ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 20.0 20.0 20.0 6 .موافق بشدة

 90.0 70.0 70.0 21 أوافق

 96.7 6.7 6.7 2 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

18ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 10.0 10.0 10.0 3 .موافق بشدة

 66.7 56.7 56.7 17 أوافق

 90.0 23.3 23.3 7 محاٌد

 100.0 10.0 10.0 3 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

19ف  
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.3 23.3 23.3 7 .موافق بشدة

 63.3 40.0 40.0 12 أوافق

 80.0 16.7 16.7 5 محاٌد

 96.7 16.7 16.7 5 غٌر موافق

 100.0 3.3 3.3 1 .غٌر موافق بشدة

Total 30 100.0 100.0  

 

21ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 10.0 10.0 10.0 3 .موافق بشدة

 63.3 53.3 53.3 16 أوافق

 90.0 26.7 26.7 8 محاٌد

 96.7 6.7 6.7 2 غٌر موافق

 100.0 3.3 3.3 1 .غٌر موافق بشدة

Total 30 100.0 100.0  

 

21ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6.7 6.7 6.7 2 .موافق بشدة

 66.7 60.0 60.0 18 أوافق

 93.3 26.7 26.7 8 محاٌد

 96.7 3.3 3.3 1 غٌر موافق
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 100.0 3.3 3.3 1 .غٌر موافق بشدة

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

22ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 20.0 20.0 20.0 6 .موافق بشدة

 80.0 60.0 60.0 18 أوافق

 96.7 16.7 16.7 5 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

23ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 10.0 10.0 10.0 3 .موافق بشدة

 70.0 60.0 60.0 18 أوافق

 90.0 20.0 20.0 6 محاٌد
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 100.0 10.0 10.0 3 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

24ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13.3 13.3 13.3 4 .موافق بشدة

 80.0 66.7 66.7 20 أوافق

 100.0 20.0 20.0 6 محاٌد

Total 30 100.0 100.0  

 

 

25ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23.3 23.3 23.3 7 .موافق بشدة

 80.0 56.7 56.7 17 أوافق

 100.0 20.0 20.0 6 محاٌد

Total 30 100.0 100.0  

 

 

 

26ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.3 13.3 13.3 4 .موافق بشدة 
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 80.0 66.7 66.7 20 أوافق

 96.7 16.7 16.7 5 محاٌد

 100.0 3.3 3.3 1 غٌر موافق

Total 30 100.0 100.0  

 

27ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 33.3 33.3 33.3 10 .موافق بشدة

 93.3 60.0 60.0 18 أوافق

 100.0 6.7 6.7 2 محاٌد

Total 30 100.0 100.0  

 

 (: معامل الارتباط بين لزور التدريب و لزور الدوارد البشرية 20الدلحق رقم )

 

Corrélations 

 بشرٌة التدرٌب 

 التدرٌب

Corrélation de Pearson 1 .981
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 30 30 

 بشرٌة

Corrélation de Pearson .981
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 30 30 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 



100 
 

 

 

 

 

 

 

 

 Smirnov à un -Test de Kolmogorov(: اختبار التوزيع الطبيعي07الدلحق رقم )

échantillon 

 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 بشرٌة التدرٌب 

N 30 30 

Paramètres normaux
a,b

 

Moyenne 2.1762 2.1762 

Ecart-type .77039 .72328 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue .117 .230 

Positive .117 .230 

Négative -.074- -.104- 

Z de Kolmogorov-Smirnov .642 1.257 

Signification asymptotique (bilatérale) .804 .085 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 

(: نتائج تحليل التباين للانحدار للتاكد من صلاحية النموذج لاختبار اثر  التدريب 08الدلحق رقم )
 على الدوارد البشرية في الدؤسسة 

Variables introduites/supprimées
a
 



101 
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

بشرٌة 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante : التدرٌب 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

Durbin-Watson 

1 .981
a
 .961 .960 .15399 1.160 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), بشرٌة 

b. Variable dépendante : التدرٌب 

 

 

 

 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 16.548 1 16.548 697.810 .000
b
 

Résidu .664 28 .024   

Total 17.212 29    
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a. Variable dépendante : التدرٌب 

b. Valeurs prédites : (constantes), بشرٌة 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) -.097- .091  -1.067- .295 

 000. 26.416 981. 040. 1.044 بشرٌة

 

a. Variable dépendante : التدرٌب 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision .9478 3.9318 2.1762 .75538 30 

Résidu -.27155- .29354 .00000 .15131 30 

Erreur Prévision -1.626- 2.324 .000 1.000 30 

Erreur Résidu -1.763- 1.906 .000 .983 30 

 

a. Variable dépendante : التدرٌب 

 

Diagrammes 
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 الدلخص:
نفطاؿ الشركة الوطنية  ىدفت الدراسة للكشف عن دور التدريب في تأىيل وتنمية الدوارد البشرية بدؤسسة

حيث تكوف لرتمع الدراسة من بصيع الدوظفتُ بنفطاؿ والبالغ عددىم  لتسويق وتوزيع الدواد البتًولية بولاية تيارت،
التحليلي بالإضافة إلذ منهج دراسة الحالة للوصوؿ إلذ نتائج ( موظفا وموظفة، حيث إستخدمنا الدنهج الوصفي 40)

 موظفا وموظفة n( =30الدراسة، وطبقت الدراسة على عينة عشوائية مقدارىا )
%( من لرتمع الدراسة، وتم بصع الدعلومات بإستخداـ الاستبانة، وتم معالجتها بواسطة برنامج 75بنسبة )
SPSSتَ خلصت الدراسة إلذ أف التدريب يدثل استثمارا مربحا للمؤسسة في للتأكد من صحة الفرضيات وفي الأخ

رأس مالذا البشري باعتباره يكسبها الدعارؼ والدهارات التي تعمل على تنمية وبرستُ أدائها الحالر والدستقبلي، فهو 
 .بذلك يدثل الوسيلة الأكثر فعالية واستعمالا من طرؼ الدؤسسة لتطوير وتنمية مواردىا البشرية

 

Abstruct : 
The study aimed to reveal the role of training in the rehabilitation and 

development of human resources Inside the Naftal Corporation, the National 
Company for Marketing and Distribution of Petroleum Products in the Wilayat of 
Tiaret، Where the study population consisted of all employees in Naftal, which 
numbered (40) male and female employees، 
Where we used the descriptive analytical method in addition to the case study 
method to reach the results of the study The study was applied to a random sample of 
(30) = n male and female employees 
By (75%) of the study population،and The information was collected using a 
questionnaire،and It was processed by the SPSS program to verify the validity of the 
hypotheses. 
Finally, the study concluded that training is a profitable investment for company in its 

human capital، Where she can gain skills and knowledge Which is working to 
develop and improve its current and future performance، It thus represents the most 
effective means used by the institution to develop and develop its human resources 


