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 صدق الله العظيم 

 .أحمد الله عز وجل على منه وعونه لإتمام هذا البحث

ي قدما نحو 
ي كل ما يملك حنى أحقق له آماله ،إلى من كان يدفعن 

الأمام لنيل إلى الذي وهبن 

ي الغالىي على  ي تقديسه للعلم ، أب 
جمة ف  ، الذي سهر على تعليمي بتضحيات جسام ميى المبتغ 

ي عمره
ي أطال الله ف   . قلن 

ي 
ي حق الرعاية وكانت سندي ف 

ي رعتن 
ي وهبت فلذة كبدها كل العطاء والحنان ،إلى النى

إلى النى

ي 
ي خطوة خطوة ف 

 عملىي ،إلى من أرتاح كلما تذكرت  الشدائد ،وكانت دعواها لىي بالتوفيق ،تتبعن 

ي كل خيَ 
ي وجهي نبع الحنان أمي أعز ملاك على القلب والعيَ  جزاها الله عن 

ابتسامتها ف 

ي الدارين
 .والجزاء ف 

ئ  ي الذين تقاسموا مغي عن 
ي سعادة إلى إخوبى أهدي هذا العمل المتواضع إلى الذي أدخل قلن 

 . الحياة

الذي كلما تظلمت الطريق   بلعور سليمانالدكتور :  كما أهذي ثمرة جهدي لأستاذي الكريم

ي نفسي زرع الأمل لأسيَ قدما ، وكلما طلبت 
أمامي لجأت إليه فأنارها لىي وكلما دب اليأس ف 

 وفراه لىي برغم من مسؤولياتهما المتعددة ، وإلى كل أساتذة قسم العلوم 
وقتهما الثميَ 

 .الاقتصادية  وعلوم تجارية وعلوم التسييَ 
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 صدق الله العظيم 

 .أحمد الله عز وجل على منه وعونه لإتمام هذا البحث
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ئ  ي الذين تقاسموا مغي عن 
ي سعادة إلى إخوبى أهدي هذا العمل المتواضع إلى الذي أدخل قلن 

 . الحياة
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نستغفره، و نشكره على كل نعمة  إن الحمد لله نحمده و نستعينه و 

أنعمها علينا و الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم و المعرفة و أعاننا و 

 وفقنا على إنجاز هذا العمل.

أما بعد  فلا يسعني في هذا المقام إلا أن نتوجه بجزيل شكر الحامل لكل  

 مان"" بلعور سلي معاني الامتنان و العرفان بالجميل إلى الأستاذ المشرف 

 حفظه الله الذي لم يبخل عليا بتوجيهاته و نصائحه في إتمام هذا البحث. 

كما أتقدم بجزيل الشكر إلى جميع أساتذة العلوم التسيير  الذين رافقونا  

 في مسارنا الجامعي

كذلك أتوجه بالشكر إلى كل من ساهم من قريب أو من بعيد في إنجاز  

 هذ العمل 

 



 

 

 : الملخص
وتمحورت   الإدارية"،  القدرات  صناعة  في  البشرية  الموارد  تدريب  سياسة  فعالية  موضوع:"  الدراسة  تناولت 

سياسة تدريب الموارد البشرية في صناعة القدرات الإدارية ل   هل يوجد اثرإشكالية الدراسة في التساؤل الرئيسي التالي:  
فت الدراسة الى التركيز على أهم المراحل التي تمر بها العملية ؟ وقد تم إتباع كل من المنهج الوصفي التحليلي ، كما هد 

التي تساهم في تنمية الموارد البشرية'، إبراز أهم النظريات التي ساهمت في تطور مفهوم  الأساليبالتدريبية و تحديد أهم 
لمقترحة للصعوبات التي و التعرف على أهم الحلول ا  الإداريةصناعة القدرات  ، توضيح علاقة التدريب  صناعة القدرات

 تواجه العملية التدريبية.
أن العملية التدريبية تؤدي إلى زيادة المعارف و المعلومات، تطوير المهارات و  النتائج التالية:  إلى وقد توصلت الدراسة  

ا من المؤسسة بشكل عام انطلاق  أداءالقدرات ، تغيير السلوك ورفع الكفاءات وهذا ما ينعكس إيجابا على تحسين  
إن   موظفيها،  أداء  القدرات  تحسين  لكونها   الإداريةصناعة  مؤسسة  حتمية لأي  أصبحت ضرورة  الراهن  الوقت  في 

تحرص على ضمان بقاء هذه الأخيرة مستقبلا في ظل التغيرات المتسارعة، خاصة التكنولوجيا و التقنية، وهذا ما يجعل 
البالغة   الأهمية  القدرات  المؤسسات تدرك  التدريبية على أسس   داريةالإلصناعة  البرامج  الجيد وإعداد  التخطيط  ، أن 

التدريبية العملية  لنجاح  أساسيا  شرطا  يعد  صحيحة  تقديرات  و  إلى    علمية  الدراسة  توصلت  قوي كما  أثر  يوجد 
 SKTMللفعاليات سياسة التدريب على صناعة القدرات الإدارية بمؤسسة

 فعاليات تنفيذية, فعاليات التقويمية ،  التخطيطية اتصناعة قدرات، فعاليفعالية  تدريب،  ال   سياسة  الكلمات المفتاحية: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

Abstract: 

The study dealt with the topic: “The Effectiveness of the Human Resources 

Training Policy in the Administrative Capacity Industry.” The problem of the 

study centered on the following main question: Is there an effect of the human 

resources training policy in the management capacity industry? Both the 

descriptive and analytical approach were followed, and the study aimed to focus on 

the most important stages of the training process and identify the most important 

methods that contribute to the development of human resources', highlighting the 

most important theories that contributed to the development of the concept of 

capacity industry, clarifying the relationship of training industry Administrative 

capabilities and identify the most important proposed solutions to the difficulties 

facing the training process. 

The study reached the following results to several results, the most important of 

which are: The training process leads to an increase in knowledge and information, 

development of skills and capabilities, change of behavior and raising 

competencies, and this is reflected positively on improving the performance of the 

institution in general, based on improving the performance of its employees. The 

administrative capacity industry at the present time has become an imperative for 

any institution because it is keen to ensure the survival of the latter in the future in 

light of the rapid changes, especially technology and technology, and this is what 

makes institutions realize the critical importance of the industry of administrative 

capabilities, that good planning and preparation of training programs on scientific 

grounds and Correct estimates is a prerequisite for the success of the training 

process.  The study also found that there is a strong impact of the activities of the 

training policy on the management capacity industry at SKTM . 

Keywords:  Training policy, capacity-building activity, planning activities, 

executive activities, evaluation activities 
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 مقدمة 

 

 ~ أ  ~
 

 ة توطئ
 نأ، بحيث  العمال والموظفين من أجل تحسين مستوى أدائها وأداء العاملينبتدريب    الاقتصادية   تهتم المؤسسات  

ويعتبر   ،  لمؤسسة والفردل  التنافسية  البشري ويكون له عائد يظهر في زيادة قدرات  المورد استثمار في    يعتبر ما ينفق فيه  
المؤسسة وتحقيقها   استمراريةبما يضمن    للعاملين  الإدارية  رفع القدرات والمهارات في    تساهم  التدريب من الأنشطة التي 

 .لأهدافها المنشودة
التنافسية   ظل  لزاما  الكبيرة  وفي  أصبح  المتطورة  ضمان والتكنولوجيا  أجل  من  مواكبتها  الاقتصادية  المؤسسات  على 

عندم كانت ،  اواستمراريته  بقائها مهاراتهم  وتغيير  قدراتهم   تنمية  عل  البشرية  الموارد  قبل لحث  من  تكن حاجة  ولم 
بسي المتزايد الوظائف  والاستخدام  اليوم  مؤسسات  في  الوظائف  مع  لكن  تكنولوجيا محدودة  على  تعتمد  وكانت  طة 

للتكنولوجيا أصبحت اكتر تعقيدا فلم يصبح التدريب عملية لاختياريه بل اصبح حتمية استراتيجية وصارة الحاجة اليه 
  . اكتر الزاما
القدراتفعملية   وضمان كفاءته  الإدارية  البشرية  صناعة  تدريبية محكمة    ا وتأهيلها  سياسة  وجود  في يتطلب  تساعد 

وأطر تحددها سياسة عملية الدفع بالمؤسسة نحو التميز وضمان الاستقرار والبقاء، فالبرامج التدريبية تخضع لإجراءات  
  التدريب. 
 الدراسة   إشكالية

إدارية جيدة للمؤسسة الإق بناء صورة  التدريب على  من خلال تكوين مورد بشري يساهم في تصادية  تعمل سياسة 
 التالية:    الرئيسية  الإشكالية  نطرح مما سبق ذكره    انطلاقالمستقبلها، و المناسبة والحاسمة    إتخاذ القرارات الإدارية

 ؟ SKTMبمؤسسة  الإدارية  ثر سياسة التدريب على صناعة القدرات  فيما يكمن أ
 تم تقسيم هذه الإشكالية الرئيسية إلى مجموعة من التساؤلات الفرعية: حيث

 الفرعية   الأسئلة 
  ؟SKTMبمؤسسة    الإداريةلفاعليات التخطيطية على صناعة القدرات    ايجابي   ثرأيوجد   ❖
 ؟ SKTMبمؤسسة    الإداريةعلى صناعة القدرات    التنفيذيةلفاعليات    ايجابي ثر  أيوجد   ❖
 ؟ SKTMبمؤسسة    الإداريةلفاعليات التقويمية  على صناعة القدرات    ايجابي ثر  أيوجد   ❖

  فرضيات الدراسة

 على الإشكالية والأسئلة الفرعية نطرح الفرضيات التالية: وبقصد الإجابة 



 مقدمة 

 

 ~ ب   ~
 

 الفرضية الرئيسية:  ✓
  ؟SKTMبمؤسسة    الإداريةلسياسة التدريب على صناعة القدرات    إيجابي ثر أيوجد   ➢

 الفرعية:   الفرضيات  ✓
 ؛ SKTMبمؤسسة   الإداريةصناعة القدرات  على    لفعاليات التخطيطيةثر أيوجد   ➢
 ؛ SKTMبمؤسسة    الإداريةعلى صناعة القدرات    التنفيذيةلفعاليات  ثر أيوجد   ➢
 . SKTMبمؤسسة    الإداريةعلى صناعة القدرات    لفعاليات التقويميةثر يوجد أ ➢
 الدراسة   اختيار أسباب  

 : في  تتمثل  ودوافع   مبررات  لعدة  وضوعالم   ختيارا  يعود
 :في  وتتمثل وموضوعية  ذاتية  ودوافع   أسباب   نتيجة  يكون  موضوع  أي  دراسة  اختيار  إن
 المؤسسة   فاعلية  زيادة وبالتالي  للعاملين   الإنتاجية  الكفاءة  رفع  في   وأساسيا   مهما دورا  يلعب  التدريب  إن -
 من  قدر ممكن   أكبر   لتحقيق   أدائهم  تحسين   وبالتالي   مسلوكياته  وتعديل  وقدراتهم  العاملين   مهارات  تحسين   خلال   من

 .تكلفة   أقل و  جهد  بأقل   العمل
 إدارية مؤسسة في العاملين   أداء تحسين في التدريب  دور  على  التعرف  محاولة -

 الدراسة أهمية  
 تكمن أهمية هذا الموضوع في: 
وضوع سياسة التدريب وذلك للنقص في بم  الجامعة مكتبة  للدراسة في المساهمة في إثراء    تتمثل الأهمية الأكاديمية
المتغير المتعلقة بهذا  إطار نظري عن  المواضيع  وتقديم  القدرات  التدريب و ،  منه   الإدارية صناعة  يستفيد  للعاملين لكي 

 مما وتطويره لعاملالإدارية ل وقدرات  الشخصية التنميةإظهار دور السياسة التدريبية في  ، وكذلكالباحثين في هذا المجال
 .الإدارية  المشاكل  وحل  جيدة   قرارات  اتخاذ   ه في يساعد 

   أهداف الدراسة
 يسعى هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية: 

 للعاملين.   صناعة القدرات الإداريةوخاصة من جانب دوره في   التدريبتوسيع المعارف العلمية حول موضوع    -
 .للعاملين  بالنسبة  وأهميته  للمؤسسة  بالنسبة  دريبالت  وأهمية   دور   إبراز محاولة -
 .العاملين  أداء  تحسين  في دريبالت مساهمة  مدى إظهار محاولة -

 حدود الدراسة 



 مقدمة 

 

 ~ ج  ~
 

 مثل حدود الدراسة فيما يلي : تت
"، الإداريةالبشرية في صناعة القدرات    المواردفاعلية تدريب  الدراسة على معالجة "  اقتصرت  الموضوعية:  الحدود.1

 .فعالية التقويمية،  فعالية تنفيذية،  فعالية التخطيطيةوهي    دريبوتناولت الدراسة أبعاد الت
المكانية: .2 النظري   الحدود  الجانب  إسقاط  دراسة   تم  خلال  من  عمومية  مؤسسة  واقع  على  الدراسة  لهذه 

 بغرداية؛ SKTM مؤسسة   
           05/06/2021إلى غاية    19/02/2021تم إنجاز هذه الدراسة في الفترة الممتدة من   الحدود الزمنية:.3
 بغرداية.  SKTMالدراسة على عينة مكونة من الموظفين في مؤسسة   اقتصرتالحدود البشرية :  .4

 منهج الدراسة 
هج الوصفي بالنسبة للجانب النظري المن  منهجين،  في هذه الدراسة على  اعتمدناللتحقق من صحة الفرضيات  

الدراسات    استخلاصهالذي تم   العلمية،  و من أهم  التطبيقي    دراسة الحالةومنهج  الكتب والمقالات  بالنسبة للجانب 
 . بغرداية  SKTMفي مؤسسة    الإدارية صناعة القدرات  ودوره ومدى مساهمته في   التدريبلتشخيص واقع  

 أدوات الدراسة 
 استكمالالتي صممت من أجل    الاستبيانعلى أداة    اعتمدنا قصد الإجابة على الإشكالية والإلمام بالموضوع ،

(، من أجل قياس 25نسخة رقم )   SPSSبرنامج التحليل الإحصائي  باستخدام الفرضيات    واختبار أهداف الدراسة  
 أراء وتصورات عينة الدراسة للحصول على النتائج المنشودة. 

 صعوبات الدراسة 
 : أهمهاعند القيام بالدراسة واجهتنا مجموعة من العراقيل  

في ➢ المؤسسة  وضعتها  التي  انتشار    الاحتياطات  بعض مواجهة  الى  الوصول  علينا  صعب  حيث  فيروس كورونا 
 الأشخاص 

 عدم توفر المعلومات كافية حول المتغير التابع  ➢
 هيكل الدراسة 

 الفرضيات للوصول إلى تحقيق أهداف الدراسة تم تقسيم الدراسة إلى فصلين.   اختبارللإجابة على إشكالية البحث و    
 مقدمة قدمنا فيها إشكالية الدراسة وفرضياتها وبيان أهمية وأهداف ومنهجية العمل.   :أولا

ل  :ثانيا السابقة  والدراسات  النظري  والإطار  التمهيد  الأول  الفصل  في  صناعة تناولنا  في  التدريب  سياسة  فعالية 
 للتدريب  الإطار النظري  حيث قسمناه إلى مبحثين، المبحث الأول تحت عنوان  الإداريةالقدرات  
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 ويوضح: المفهوم، الأهمية.   للتدريب الإطار النظريوهو بدوره قسمناه إلى مطلبين، المطلب الأول تناولنا فيه  
  احتياجات التدريبيةطرق تحديد  أما المطلب الثاني 
فاعلية   الأول المطلب    ، ثلاث مطالب  إلى و قسم    الإداريةفاعلية سياسة التدريب و صناعة القدرات  و المبحث الثاني  
 صناعة القدرات الإدارية، المطلب الثالث   فاعلية سياسة التدريب، المطلب الثاني    سياسة التدريب 
الذي خصص لعرض الدراسات السابقة حيث قسم إلى مطلبين، في المطلب الأول عرض الدراسات   لث والمبحث الثا

محل  الموضوع  مع  السابقة  لدراسات  مقارنة  تضمن  الثاني  والمطلب  والأجنبية،  والعربية  المحلية  الدراسة  متغيري  حول 
 الدراسة والخلاصة.  

الثاني تمهيد والدراسة الميدانية التي تم إجرائها في مؤسسة    :ثالثا والذي  بولاية غرداية     SKTMقدمنا في الفصل 
بدوره تم تقسيمه إلى مبحثين، المبحث الأول تضمّن لمحة حول المؤسسة محل الدراسة وطريقة وأدوات الدراسة وتفرع 

 سة محل الدراسة. منه مطلبين، المطلب الأول تناولنا فيه تقديم عام للمؤس
الدراسة،  متغيرات  الدراسة،  وعينة  مجتمع  المنهج،  في:  والمتمثلة  الدراسة  وأدوات  طرق  فيه  قدمنا  الثاني  المطلب  في 

البيانات، محتوى   ، والمبحث الثاني الاستبيان ، صدق وثبات  الاستبيان الأساليب الإحصائية المستخدمة، أدوات جمع 
 اقشة النتائج، والخلاصة. خصصناه لتحليل محاور الدراسة ومن 

 وأخير خاتمة شاملة لما توصلت إليه الدراسة وأبرز نتائجها بما في ذلك التوصيات والآفاق.   
  نموذج الدراسة 

 : نموذج الدراسة 01الشكل رقم
 

 

 

 

 
 ين المصدر: من إعداد الطالب

صناعة القدرات  
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 سياسة التدريب 

 الفعالية التخطيطية   -
 الفعالية التنفيذية -
 الفعالية التقويمية -

 

 

 

مخرجات  
 ومساهمته 

 المتغير التابع المتغير المستقل 
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 الأقدمية، المستوى الوظيفي 
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   :تمهيد
يسعى التدريب إلى زيادة مهارات الأفراد لأداء عمل محدد ومجموعة الأنشطة التي تسعى إلى هذا الغرض تمثل 

 في مجموعها أنشطة التدريب، وهو أمر سنتعرض له بالتفصيل في سياق الفصل. 
نية للفرد تجاه عمله، يمكن اعتبار التدريب على أنه "تأقلم مع العمل" أو أنه "تغيير في الاتجاهات النفسية والذه كما

 ."  تمهيداً لتقديم معارف ورفع مهارات الفرد في أداء العمل 
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 : فاعلية سياسة التدريب وصناعة القدرات الاداريةالمبحث الأول
 مفاهيم عامة حول التدريب المطلب الأول: 

 مفهوم التدريب:أولا:  
أنه   - التدريب على  المؤثرة يعرف  العملية  النظرية والمهارات  المعرفة والمعلومات  العاملين  الافراد  عملٌية إكساب 

  .على سلوكهم المستقبلً 
بأنه     - يعرف  بهذا كما  جديرا  تجعله  التي  والخبرات  بالمهارات  لتزويده  معين  عمل  على  وتدريبه  الفرد  إعداد 

   .1العمل 
الوظيفية التدريب هو عملية     - المهنية أو  الناحية  الفرد من  تتناول سلوك  تعديل إيجابي ذو اتجاهات خاصة 

على ، كما يعرف  وذلك لاكتساب المعارف والخبرات التي يحتاج لها الانسان وتحصيل المعلومات التي تنقصه
المهارات  أ المعلومات،  أو بعض  تعديل أو صقل كل  أو  لنقل  التي تستخدم  المنظمة  والاتجاهات نه الخبرات 

 2. في المؤسسة  بالأفرادالخاصة  
 مفهوم الحاجة الى التدريب :   :ثانيا

يمكن لفرد ما بمؤسسة ما يقدم مستوى أداء أقل مما يستطيع أن يقدمه بالنظر إلى مؤهلاته، في هذه الحالة هو غير 
المعارف والمهارات والاتجاهات التي قادر على القيام بالمهام الحالية و قد يكون هذا راجع لعدة أسباب منها ما يخص  

   3يتوفر عليها الفرد وفي هذه الحالة فعلى المؤسسة القيام بتدريبه لاكتساب تلك الخبرات والمهارات الناقصة. 
 
 
 
 

 
 

، أثر تدريب الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية دراسة ميدانية في عينة من فنادق الدرجة الممتازةأكرم عبد الحمن عبد الكريم، أحمد مجيد حميد،    1
 .93، ص 2017الإقتصادية الجامعة، العدد الثالث والخمسون، مجلد كلية بغداد للعلوم 

، ، مذكرة شهادة ماستر-بولاية برج بوعريريج  –دور التدريب في تحسين أداء الموارد البشرية دراسة حالة الصندوق الوطني للتقاعد  كورتل جهينة،    2
 .20، ص 2020-2019صوف، ميلة، الجزائر، المركز الجامعي عبد الحفيظ بو 

دراسة حالة   –دور تدريب الموارد البشرية في تحسين نوعية الخدمة في المؤسسات الإقتصادية الجزائرية  عبد الجليل مقدم، خولة عدناني، فايزة بلعابد،    3
 .05، المسيلة، ص 2019، 02، العدد 03مجلة التنمية والاقتصاد التطبيقي، المجلد  ،-شركة موبيليس وكالة بشار
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 أهمية التدريب:ثالثا:  
الى   إضافة  الإدارية،  والتنمية  التدريب  خطط  بين  الربط  ضرورة  من  والتطوير  التدريب  أهمية  التنمية تنبثق  خطط 

والبر  الخطط  هذه  لتسير  وذلك  والاجتماعية،  ومتز االاقتصادية  متوازي  بشكل  تعيق امج  فال  البعض،  بعضها  مع  من 
  .1أجهزة الإدارة العامة في تنفيذ السياسات والخطط التنموية الأخرى 

  :وتنقسم الأهمية الى قسمين
 2: : و تتمثل هذه الأهمية فيأ/ أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة

زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي، إذ يساعد التدريب على زيـادة مهـارات وكفـاءات العـاملين وهـذا مـا ينعكس على   
 .الإنتاجية ويساهم في رفعها وكذا المساهمة في الاستقرار التنظيمي

 ؛ ربط أهداف العاملين بأهداف المؤسسة - 
التدريب   -  البيئية  يساهم  والتغـيرات  للتطـورات  مواكبتهـا  مـن خـلال  الخارجي وذلك  العالم  المؤسسة على  انفتاح  في 

 ؛ الخارجية سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو تكنولوجية
 ؛ يساهم التدريب في تجديد و إثراء المعلومات التي تحتاجها المؤسسة لصياغة أهدافها وتنفيذ سياستها - 
   .اتجاهات ايجابية داخلية وخارجية نحو المؤسسة  يساعد في خلق - 
 :: له أهمية كبيرة عالية للعاملين فيهالنسبة للأفراد العاملينباأهمية التدريب  -ب

 .يساعد الأفراد في تحسين وتطوير قراراتهم وحل مشاكلهم في العمل - 
 .يساهم التدريب في تطوير مهارات الاتصال بين الأفراد - 
 .التدريب بالتقليل من نقاط الضعف لدى الأفراد يوفر لهم الغرض للترقية والتطويريسمح   - 

 .3المؤسسات يسمح التدريب بتخفيض معدل حوادث العمل ورفع درجة الروح المعنوية لدى العاملين داخل - 

 
 

فى الرفيعة العام، المجلة عبد الله سعود المطيري، أثر البرامج التدريبية للموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية في القطاع الصحي دراسة ميدانية على مستش  1
 . 26، ص 2020العربية للنشر العلمي، العدد الخامس عشر، 

أسماء،    2 المشقاسمي  البشرية في  الموارد  تدريب  ميدانية لمؤسسة شرفة جو(،أهمية  الصغيرة )دراسة  أكلي محند     روعات  ماستر، جامعة  مذكرة شهادة 
 .54، ص 2012-2011أولحاج، 

، مذكرة شهادة ماستر،  دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة " دراسة حالة الوكالات المحلية للتشغيل بالواديفضيلة بلالي، نجوى علاهم،    3
 . 04، ص 2018-2017الشهيد حمه لخضر، الوادي، جامعة 
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 :1أنواع التدريبرابعا:  
  :التطبيق من حيث  

 .اراتهوالمعلومات والمعارف بشكل أكبر من الم  النظرياتنظري: يعتمد على  1) 
 .بشكل أكبر من المعارف والنظريات  والتطبيقاتارات  هعملي: يعتمد على الم2)  

  :من حيث المكان
المؤسسة: 1) و   داخل  المتدرب،  عمل  مكان  أو  المنظمة  داخل  التدريب  يتم  قلة هأي  حيث  من  مناسب  النوع  ذا 

مناسب    التكاليف مكان  وجود  يشترط  ولكن  والحضور  بالوقت  المتدربين  التزام  أ  للتدريب وكذلك  داف ه لتحقيق 
  .التدريبيالبرنامج  

ذا النوع مناسب في حالة عدم توفر ه أي يتم التدريب خارج المنظمة أو مكان عمل المتدرب، و   خارج المؤسسة:2) 
والدورات التي تحتاج إلى متطلبات   القياداتد في تدريب  داخل مكان العمل ومفي   للتدريب  للمتدربين مكان مناسب  

 .خاصة
  :من حيث الوقت 

 ذا الإعداد ممكن يكونه ما، و  لوظيفةي برامج الإعداد  هو   قبل بداية العمل:  1) 

لإعداد المتدرب لوظيفة ما   التوظيفعام أو خاص ويمكن أن يكون في مقاعد الدراسة أو من خلال المؤسسات قبل  
 .أو لعمل ما ويتطلب مدة زمنية أكثر من برامج التدريب أثناء الخدمة 

 للمتدربين ذا النوع من التدريب، التدريب أثناء الخدمة الذي يقدم  ه  ق ويطل:    العاملين التدريب المستمر لكل  2)  
أو   الأداء  انخفاض  حالة  باب    ظهورفي  من  حتى  أو  التدريب  تتطلب   ه نشاط   وتجديد المتدرب    تحفيزمستجدات 

  .هومراجعة معلومات
  :من حيث التفرغ 

من التدريب أثناء   بسيطةويقتصر فقط على ساعات   هذا النوع من التدريب يتم والمتدرب في عملهأثناء العمل: 1)  
  .ناك أي خلل في العمل أو قصور في الأداءهالدوام الرسمي حتى لا يكون  

 
 

 .41-40، ص 2010الطبعة الأولى، ديبونو للطباعة والنشر والتوزيع،  ، التدريب الأسس والمبادئ،صلاح صالح معمار 1
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 وبتم ،  الصباحيةإن كان دوام المتدرب في الفترة    المسائيةذا النوع من التدريب يتم في الفترة  ه : و خارج وقت العمل2)
  .وام الرسميفي حالة صعوبة تفرغ المتدرب أثناء الد 

 مفهوم سياسة التدريب وأهميتها المطلب الثاني: 
  : مفهوم سياسة التدريبلاأو 

هنــاك العديــد مــن الاتجاهــات لمعــت سياســة التــدريب، فهــي تلــك القواعــد والــنظم الــتي تهــدف إلى تزويــد الموظــف  
بالمعلومات والمعارف التي تكسبه المهارة في أداء العمل، أو تنمية وتطوير ما لديه من مهارات ومعارف وخـبرات بمـا يزيـد  

المســتقبل القريــب، كمــا تعــرف علــى أنــه  في  ذات مســتوى أعلــى    مــن كفاءتــه في أداء عملــه الحــالي أو بعــده لأداء أعمــال
المعــارف    لاكتسـابالمهنيـة أو الوظيفيــة، وذلـك    خاصـة تهـيء سـلوك الفــرد مـن الناحيـة  اتجاهــاتعمليـة تعـديل إيجـابي ذو  

نمـاط السـلوكية  والأ  الإدارة  والخبرات التي يحتاج لها الإنسان وتحصيل المعلومات التي تنقصه والاتجاهـات الصـالحة العمـل و
والمهارات الملائمة والعادات اللازمة من أجل رفع مستوى كفاءته في الشروط المطلوبـة لإتقـان العمـل وظهـور فاعليتـه مـع  

كما تعـرف بأنهـا محاولـة لتغيـير سـلوك الأفـراد    ،كذلك في الجهود المبذولة والوقت المستغرق  السرعة والاقتصاد في التكلفة،
الأعمــال، يجعلهــم يســلكون شــكلا ةتلفــا بعــد التــدريب عــن مــا   رقــا وأســاليب ةتلفــة في أداءممــا يجعلهــم يســتخدمون ط 

   1  .كانوا عليه قبلا

 : : أهمية سياسة التدريباثاني
بالمؤسسـة قـد    تبدو أهمية التدريب للموظف الجديد والموظف القديم على السواء، فالموظف الجديد الذي يلتحـق حـديث

لا تتــوافر لديــه المهــارات والخــبرات الضــرورية لأداء واجبــات الوظيفــة بالكفــاءة المطلوبــة، ومــن هنــا تبــدو أهميــة التــدريب في  
الموظــف الجديــد المهــارات الــتي تجعلــه قــادرا علــى أداء الواجبــات المتوقعــة منــه بطريقــة مرضــية وصــحيحة، وحــتى    اكتســاب

ذي يلتحق حديثا بالمؤسسة، لشغل وظيفة معينة قذ لا تتوافر لديـه كافـة القـدرات الضـرورية  الموظف ذو الخبرة السابقة ال
المطلوبــة، فضــلا عــن توجيهــه وتكييفــه للظــروف والأوضــاع   للقــدرات  اســتكماللــاداء الجيــد، وهنــا يفيــد التــدريب في  

واتجاهـــات الفـــرد والجماعـــة داخـــل  القائمـــة بالمؤسســـة، وذلـــك بتزويـــدهم بالمعـــارف والمهـــارات لإحـــداث التغيـــير في ســـلوك  

 
 

 11،ص  2009، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن،  استراتيجية التدريب الفعالفايز الخطاب،  1
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كما أن سياسـة التـدريب لا ترتكـز فقـط علـى الفـرد في العمـل ولكـن تسـعى   1المؤسسة بما يؤدي إلى تحسين الأداء فيها،
أيضــا إلى تنميــة مهــارات جماعــات العمــل وفــرق الإنتــاج والتشــغيل بأســاليب ةتلفــة وحــدوث التطــور المســتمر في العلــوم  

 2التغيير في النظم والأساليب، والتدريب يسمح بمقابلة هذا التغيير.  والمعارف، يعني حدوث
كما أن التدريب يسهم بصورة فاعلة في تطوير العلاقات البشرية داخل بيئة العمل، وهذه العلاقات تكون أقـوى وأكثـر  

ك عنــدما يعملــون داخــل  فاعليــة عنــدما تتــوافر لــدى أفــراد المؤسســة تلــك المهــارات والقــدرات المطلوبــة لأداء العمــل، كــذل
   3إطار جيد من العلاقات السلوكية فيما بينهم.

 : : سياسات التدريباثالث
باعتبـار أن السياســات هـي مجموعــة مـن القواعــد والضـوابط الــتي تـترجم أهــداف الإدارة، فيننـا نميــز أربـع سياســات  

  4:للتدريب والتي هي
 : سياسة تحديد الاحتياجات التدريبية  -1

 : هي السياسة التي تسبق أي سياسة تدريبية، حيث يتطلب تحديد هذه السياسة، الإجابة هي السؤالين
 م الأفراد المطلوب تدريبهم؟من ه   -أ

 ما هو نوع التدريب المطلوب لهم، وما مستواه؟  -ب
فيذا تم تحديد الأفراد المحتاجين للتدريب أصبح من السهل تحديد نوع التدريب المطلوب لهم، أمـا نـوع التـدريب المطلـوب  

ليتمكنــوا مــن التغلــب علــى المشــاكل العمــل  فهــو تزويــد الفــرد بالمعــارف الجديــدة، أو خــبرات مطلــوب تزويــد العــاملين بهــا  
المتجـددة بصـفة مسـتمرة أو تـزوديهم عــن طريـق التطبيـق العملـي بوسـائل رفــع معـدلات الأداء في مجـال معـين أو إحــداث  
تغيــير في الســلوك والاتجاهــات الخاصــة بالعــاملين ولــذلك فــالبرامج التدريبيــة يجــب أن تصــمم لتحقيــق عنصــر أو أكثــر مــن  

 5.هذه العناصر
 : سياسة تخطيط التدريب  -2

 
 

  ،22، المجلد  2: 2010علوم الاقتصاد والتسيير والتجارة، مجلة ال أهمية التدريب في تطبيق إدارة الجودة الشاملة، على محمد عبد الجبار، الحميري  1
 ص16

 219، ص ، مرجع سبق ذكرهفريد النجار2
 43، ص 2011زيع، الإسكندرية، ، دار الفجر للنشر والتو إدارة الموارد البشرية بين التفكير التقليدي والمعاصرمحمد عبد حافظ، 3
 24،ص مرجع سبق ذكرهفايز الخطاب،  4
 96،ص المرجع السابق 5
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تمثل سياسة التخطيط ما الذي تريد تحقيقه وكيف؟ فهي ضرورية في رسم منهج التدريب وتضم عددا من الخطـوات الـتي  
 في  تؤدي الى نجاح سياسة التدريب والتي تتمثل

 . تحديد احتياجات التدريب-
 . تحديد أهداف التدريب-
 . تنظيم محتويات التدريب-
 . نيات وطرق التدريبإختيار تق-
 (.تحديد المصادر اللازمة في التدريب )الكوادر والأدوات-
 . تحضير خطط المحاضرة-
 تطوير الأدوات الداعية )الوسائل السمعية البصري (. -
  (.تطوير الاختيارات اللازمة لقياس مدى الاستفادة )التقييم -
 .(الأشخاص، وتجربة صلاحية وفعالية الأدواتتجربة المنهج )مع مجموعة محدودة من -
 : سياسة تحديد معايير وتقنيات تقييم التدريب  -3
  :السياسة التي تسمح بتحديد كيف يمكن الحكم على مدى فعالية سياسة التدريب وذلك بالإجابة على السؤالين  هي
 هل التدريب أسهم في تغيير محسوس في السلوك؟ -أ

 هل هذا التغيير أسهم في تحقيق هدف المؤسسة؟ -ب
تقيـــيم أثـــر التـــدريب وعائـــده في  ومـــن الجـــدير بالـــذكر أن فعاليـــة التـــدريب تتوقـــف علـــى وجـــود سياســـة مناســـبة ومســـتمرة ل

  1العمل.

 : الفعاليات التخطيطية: أولا
  2تشتمل على ثلاث مراحل أساسية هي:

 تعديد الحاجات التدريبية.   ❖

 
 

 .109،صمرجع سبق ذكرهمحمد فرج الله عبد الحليم،  1
التدريبية، بناء البرامج التدريبية  مفاهيم التدريب وأساليبه، التدريب الإداري الالكتروني، مكونات العملية التدريبية، الحقيبة حسن أحمد الطعاني،  2

 . 179،ص2013قسم الأصول والإدارة التربوية، جامعة مؤته، كلية العلوم التربوية، الطبعة الأولى، ،  وتقويمها
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 تحويل الحاجات التدريبية إلى أهداف. ❖
  تحويل الأوليات والأسبقيات.   ❖
  الحاجات التدريبية: -1

ــيرات والأداء والســــــلوك    وهـــــي   ــات والخـــ ــتي تتعلــــــق بالمعلومـــ ــداثها في الفـــــرد والـــ ــيرات المطلــــــوب أحـــ مجموعـــــة التغـــ
 والاتجاهات ليكون الفرد مناسبا لشغل وظيفته والقيام بما يوكل إليه بكفاءة عالية.

يه لافـراد، بسـبب وجـود  كما وتعرف بأنها مجموعة من المؤشرات التي تبين وجود فرق في الأداء الحالي والأداء المرغوب ف
نقــص في أحــد الاحتياجــات الــتي يجــب أن تتــوفر لــديهم، والي ذكرتهــا مســبقا واتجاهاتــه مــن قصــور. وهنــاك  راء متعــددة  

  خصوص الاحتياجات التدريبية والتي يمكن حصرها في ثلاثة محاور:  
بعضــهم أن الاحتياجــات التدريبيــة تمثــل المعــارف والمهــارات والاتجاهــات والــتي ينبغــي للفــرد التــزود بهــا مــن أجــل    يــرى .1

 القيام بأداء الوظيفية بكفاءة عالية.
 يرى البعض أنها عبارة عن اختيار الفرد المستحق للتدريب.    .2
  يرى البعض أنها توازي الأهداف التدريبية.   .3

  المحاور من كونها:  وتتبع أهمية تحديد هذه
  تؤدي إلى الأداء المناسب.  .1
  نبين الفئة المستهدفة من التدريب.  .2
  نساعد المسؤولين عن البرامج وتنفيذها على التخطيط الجيد.   .3
  تتيح الفرصة العادلة لتقدم العاملين ورفع كفاءتهم وتحسين أدائهم.   .4
 دهم في مجال التدريب المطلوب.نعطي ضوء كاشف عن مستوى الأفراد المطلوب تدريبيهم وعد  .5
 تعتبر ديناميكية مستمرة. .6

  تحويل الحاجات التدريبية إلى أهداف  
ما يهمنا في العملية التدريبيـة هـو تحويـل الحاجـات التدريبيـة إلى أهـداف مـن أجـل الوصـول إلى غـايات وأهـداف مرجـوة،  

  وتظهر أهمية الأهداف في كونها:  
  تساعد في اختيار محتوى التدريب وأساليبه وأدواته المناسبة.    .1
 تساعد على معرفة ما إذا كانت الأهداف الموضوعة تحققت، وإلى أي مدى؟ عن طريق أدوات القياس المعتمدة.   .2
 تتيح لكل من المتدرب والمدرب الفرصة لتنظيم جهوده وتنسيقها باتجاه تحقيق الأهداف.   .3
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   1تقسم الأهداف التدريبية إلى خمسة أنواع وهي:

 الأهداف التشغيلية: .أ
وهي التي تقاس على شكل ةرجات والتي تتمثل في النتائج المحققة من التدريب، أو التي في العـادة تكـون علـى    

  هيئة إكساب المتدربين المعلومات والمهارات مما يؤدي إلى تحسين كفاءة الأداء ورفع مستوياته. 
   الأهداف الأدائية: .ب

وهي الأهداف التي سيحققها المتدرب بعد الانتهاء من ممارسة النشاطات المتضمنة في العمليـة التدريبيـة ويجـب    
  توافر مجموعة من المواصفات والخصائص منها. 

 وضوح ومحدودية وبساطة الأهداف.   .1
  تكون مصاغة بلغة السلوك عند المتدرب.   إمكانية القياس، وأن  .2
 أن نعدد أداء المتدرب الذي سيتقنه بعد الانتهاء من ممارسة النشاطات التدريبية. .3
  أن تتضمن الأهداف معايير الأداء المقبول كحد أدنى للإتقان من قبل المتدرب.   .4
  . شمول الهدف على الشروط التي يجب على المتدرب أن يقوم بالأداء في ظلها .5
ــدرب بعــــد   .6 ــبها التـ ــتي سيكتسـ ــارات والمعــــارف الـ ــات والمهـ ــد الاتجاهـ ــا وأن يــــتم تحديـ ــداف المـــراد تحقيقهـ نصـــيف الأهـ

  الانتهاء من العملية التدريبية. 
   الأهداف التعليمية: .ت

ها يتعلق بالمعلومات والحقائق والمعارف والمهـارات الـتي المتـدربون اكتسـابها في نهايـة الـبرنامج التـدريبي، ولعـل   وهي
أول خطــوة في هــذا الــذي يســتطيع عملــه بعــد انتهــاء الــتعلم؛ فكتابــة الأهــداف بإيجــاز ووضــوح وتوزيعهــا علــى الطــلاب  

  عامل مساعد على رفع نسبة تعلمهم.  
  أهداف رد الفعل: .أ

وهي تعبر عن المشاعر الشخصية للمتدربين نحو البرنامج التدريبي مثلا من حيث قول البرنامج أو رفضه، مكـن الـبرنامج  
 من رفع المهارات والمعارف لديهم أم لا... الخ  

 
 

 . 180،المرجع السابق،،صمفاهيم التدريب وأساليبه، التدريب الإداري الالكترونيحسن أحمد الطعاني،  1
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   أهداف النمو الذاتي: .ب
  الأهداف التي تعكس مستويات النمو الذاتي للمشاركين في البرامج التدريبي.  وهي

  تحديد الأولويات والأسبقيات:  
بعـــد تحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة وتحويـــل تلـــك الحاجـــات إلى أهـــداف تأتي مرحلـــة الأولـــويات والأســـبقيات والـــتي تهـــتم  

  مجموعة من العوامل وهي: 
  ية.  حجم وظيفة الحاجات التدريب .1
 مصادر التدريب المتوافرة.   .2
  الميزانية المالية المتوافرة.   .3
 الوقت المتاح.  .4
    1متابعة المسؤولين ودعمهم للتدريب والتطوير. .5

  : الفعاليات التنفيذية: اثاني
  وهذه تتضمن فعاليتين:   

  تصميم البرنامج التدريبي.  .1
   تنفيذ البرنامج التدريبي.  .2

 البرنامج التنفيذي:  تصميم
 ويقوم على مجموعة من المبادئ:

 نجاح التدريب وفاعليته يعتمد على اندفاع المتدرب ورغبته في التعلم، فلا بد التحفيز والتشجيع. -1
  يعتمد التدريب على إيجابية وفاعلية المتدرب في التعلم.  -2
  اء.  قابلية وقدرة المتدرب على التعلم، ويتحدد بعوامل مثل العمر والذك -3
  الخبرات السابقة والحالية لدى المتدرب.  -4
  إن تعلم أشياء جديدة قد يتعارض مع تركز أشياء سبق تعلمها.  -5
  كفاية التدريب تعتمد على التغذية الراجعة فمعرفة النتائج تؤدي إلى زيادة التعلم.  -6

 
 

 .181ص السابق،المرجع حسن أحمد الطعاني،  1
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 وهناك فعاليات فرعية تتضمنها عملية تصميم البرنامج التدريبي. 
 البرنامج التدريبي:  صياغة أهداف  -1

وهذه مسـؤولية مسـؤول التـدريب حيـث يحـدد الهـدف مـن الـبرنامج الـذي يقيمـه، وذلـك مـن أجـل تعديـد وبيـان    
 حجم ونوع المعارف والمهارات والاتجاهات سيتدرب عليها المشاركين في البرنامج، ويجب على المسؤول مراعاة ما يلي:

 تحديد الأهداف بشكل واضح ودقيق.   .1
 انسجام الأهداف مع الأهداف العامة للتدريب.   .2
 الواقعية وقابلية التطبيق.   .3
 الانسجام وعدم التناقض فيما بينها.   .4
  أن تكون ذات قيمة؛ أي تعالج مشكلات حقيقية.  .5
 قابلة للقياس. .6
 1تحديد مفردات البرنامج التدريبي: -2

الـبرنامج التـدريبي، تأتي مرحلـة تحديـد الموضـوعات الـتي سيتضـمنها الـبرنامج التـدريبي، وحـتى  بعـد تحديـد أهـداف    
تكــون عمليــة التحديــد بالشــكل الســليم، لابــد للمصــمم أن يطلــع علــى الاحتياجــات التدريبيــة، وأن تكــون موضــوعات  

ثم يقـوم بـربط الموضـوعات ببعضـها    البرنامج ذات علاقة مباشرة بطبيعة العمل الـذي سـتقوم بـه الفئـة المسـتهدف تدريبـه،
  وتحديد مدى العمق والإفاضة في تناول موضوع، وتصنف هذه الموضوعات إلى ثلاث مجموعات:

 موضوعات يتعين معرفتها. .1
 موضوعات ينبغي معرفتها.  .2
  موضوعات يستحسن معرفتها.   .3

مســـتوى المشـــاركين وطبيعـــة وظـــائفهم    ولكـــي يقـــرر المصـــمم تـــوع الموضـــوعات الـــتي ســـتناولها الـــبرنامج لا بـــد لـــه أن يراعـــي
  والبرامج التي شاركوا فيها سابقا. 

 تهيئة مواد البرنامج التدريبي:
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المصــمم بتطبيقهــا واســتخدامها مــع المتــدربين والــتي تشــمل علــى التقنيــات الدراســية    ومــن الوســائل ولأدوات الــتي ســيقوم
  وأوراق العمل. 

)التمــارين، الحــالات الدراســية، البحــوث والمستخلصــات الــتي ســتعرض أو تــوزع علــى المشــاركين، وعلــى المصــمم أن يختــار  
لتأكيــد علــى مــواد خاصــة بكــل بــرنامج أو تكيــف  مــن تلــك المــواد والأدوات مــا يناســب الــبرنامج التــدريبي لــذا لابــد مــن ا

 المواد السابغة لكي تلائم أهداف البرنامج المقرر تنفيذه(. 
  الأساليب التدريبية:  -3

وهنا تقع علـى المـدرب مسـؤولية الإلمـام  ميـع تلـك الأسـاليب ومعرفـة تطبيقاتهـا حـتى يتهيـأ لـه فرصـة اختيـار مـا    
   1واختيار الأسلوب يعتمد على عوامل منها:يناسب الموقف التدريبي 

 
 موضوع التدريب والهدف منه. .1
 خصائص المتدربين.  .2
 الكلفة الإجمالية.  .3
 حجم مجموعة المتدربين.   .4
 المبادئ النفسية في التدريب.  .5
  المدة الزمنية المتوافرة للتدريب.   .6
 مقدار المشاركة المطلوبة.  .7
 التسهيلات المتوافرة.   .8
 المدرب.   مهارات .9

  مؤهلات المتدربين وخيراتهم.  .10
  وتصنف هذه الأساليب في ثلاثة: 

المحاضــرة والمناقشــات الجماعيــة، ودراســة الحالــة، والأســئلة وتوزيــع الأوراق علــى    أســاليب تعتمــد علــى الأخيــار مثــل -1
 المتدربين. 
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 أساليب تعتمد العرض مثل الأفلام والفيديو.   -2
  أساليب تعتمد العمل مثل لعب الأدوار التطبيقية والممارسة والتمارين.  -3
   المحاضرة: •

تقــديم محاضــرة تتصــف بالتماســك والجــدة ويثــير  تعتمــد علــى شخصــية وقــدرة المــدرب حيــث يمكــن لأي مــدرب    
اهتمـام المتــدربين مــا عـدا المعارضــين لمثــل هـذا الأســلوب، وهــي مـن الأســاليب التقليديــة، إلا أنهـا الأكثــر شــيوعا ســواء في  

الآراء  التعليم الرسمي وغير الرسمي؛ لأنهـا تتـيح فرصـة لتقـديم الحقـائق والمعلومـات وتعطـي المتـدربين فرصـة لتركيـب الحقـائق و 
  المقارنة بين وجهات النظر.  

  ويشترط في المحاضرة الجيدة ما يلي:   •
 الإعداد المسبق: -1
 .وهذا يتطلب التعرف على المستوى المعرفي للمتدربين لتحديد أهداف ومحتوى ومستوى المحاضرة 
   التدرج: -2
الانتقال مـن البسـيط إلى الأعقـد فـالأكثر تعقيـدا، يبـدأ المـدرب بالمـألوف ثم يـورد الحقـائق والمعلومـات الجديـدة وعليـه   أي

  أن يتمتع بالقدرة على التفسير. 
 إثارة الاهتمام: -3
 وتقلـل مـن  إثارة المدرب التساؤلات أثناء المحاضرة وخاصـة تلـك الأسـئلة كيـف ولمـاذا الـتي تثـير الاهتمـام وتشـعل التفكـير  

 متابعة موضوع المحاضرة.   عوامل التشتت الانصراف من
 المناقشة: -4
إتاحة الفرصة للمستمعين لإبداء  راءهم والتحليل والنقد ما يتيح مجالا للتعبـير عـن الموافقـة أو الاعـتراض ومبرراتهـا، كمـا    

 . تعطي المحاضرة مجالا لتصحح المفاهيم الخاطئة التي قد يخرجونها من المحاضرة
  التقويم: -5

وله جانبان: الأول: تقويم أثر المحاضرة على المستمعين وذلك عـن طريـق الاختيـارات؛ ممـا يسـاعد في التعـرف علـى مـدى  
تحقـــق الأهـــداف والبحـــث عـــن المشـــكلات والثـــاني: تقـــويم المحاضـــرة ذاتهـــا مـــن حيـــث أهـــداف المحتـــوى وأســـلوب عرضـــها  

 عف والقوة والمناقشة، بقصد دعم نواحي القوة وتلافي نقاط الضعف.  وموقف المحاضر والتفاعلات المساعدة نقاط الض
 :المتابعة -6
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علــى التغــير الحــادث في اهتمامــات ومعلومــات المســتمعين، وأثــر ذلــك علــى مــدى اســتخدام المحتــوى في مواقــف    التعــرف  
 جديدة وأثره في فـتح  فـاق جديدة للتعلم.

 : المناقشة -7
أســلوب يســتخدم لتنميــة المهــارات المعرفيــة والاتجاهــات والمشــاعر، وحــتى نضــمن نجاحــه فــلا بــد مــن ممارســة المناقشــة عــن  
طريق العمل والاستكشـاف الجمـاعي مـا بـين المـدربين والمتـدربين، ومهمـا كـان نـوع المناقشـة يجـب أن يتجـه نظـر المشـرف  

  إلى جانبين: 
 ط بين كل ما يقال عن محتوى الموضوع محور المناقشة. أن يضع من الضمانات ما يكفل الارتبا .1
 تقويم عملية التفكير أو المهارات أو الاتجاهات التي سيستخدمها المشاركون في مناقشة الموضوع. .2

 وللمناقشة ثلاثة أنماط:
  المناقشة الحرة: -1

أو التركيـــز علـــى مـــا    تســتخدم للانفتـــاح علـــى موضـــوعات أو مجـــالات جديـــدة، مثـــل الاســـتماع إلى مشـــكلات أو أفكـــار
  سبق، أو تلمس ردود الأفعال بعد قراءة موضوع أو وصف حادثة. 

 المناقشة المضبوطة: -2
تســتخدم عنــدما توجـــه العمليــات المعرفيـــة باســتخدام سلســـلة ةططــة ومتعاقبـــة مــن الأســـئلة، والغــرض منهـــا هــو التقيـــد    

تبادلـة؛ حيـث يقـدم الأفـراد معلومـات وأفكـار كمـا تقـدم  بالخطوات المتتاليـة لتقـديم المعلومـات أو الأفكـار، وهـي عمليـة م
  1لهم، وهذا النوع يساعد على التدريب على أسلوب حل المشكلات واتخاذ القرارات.

   دراسة الحالة: -3
هي وصف معبر ومماثل للحقيقة في كلمات وأرقـام لموقـف فعلـي في الإدارة، وهـي محاولـة عمليـة لرؤيـة الظـواهر والمشـاكل  
الإدارية على وجه يماثل الواقع الفعلي بالقدر الذي يعهد في تعريـف المشـكلة وتحديـد أبعادهـا المباشـرة والضـمنية، تهـدف  

نظرية والتجربة العملية بإتاحة الفرصة للمتدربين لتطبيق مـا عرضـوا ومـا ألفـوا مـن  الحالة إلى إيجاد قناة تصل بفاعلية بين ال
 نظريات على المواقف الفعلية. 

  أهداف ومزايا الحالة:  
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أحد أساليب التفاعـل والتكامـل بـين النظريـة والتطبيـق الفعلـي، فهـي تطبـع منـاهج الإدارة بالسـمة الواقعيـة، ويمنحهـا   .1
 تمكنها من التعديل والتعبير في ضوء المتغيرات المتجددة في البيئة الإدارية.  درجة مطلوبة من المرونة 

  الأمور المستجدة والمشروعات المستقبلية تستوجب مفاهيم وتصورات جديدة.   .2

تنمية قدرة الفرد وإكسـابه المرونـة للاسـتماع إلى  راء الآخـرين والإفـادة منهـا في الوصـول إلى الحلـول العمليـة المطلوبـة   .3
 تي تجد قبول ومساندة المجموعة.ال

 أسلوب ديمقراطي إذا ما قورن بأسلوب المحاضرة الديكتاتوري.  .4

 توفر المناخ الملائم الذي يحفز المعلم والمدرب والمشارك للقيام بالبحث الميداني للتعرف على المشاكل الإدارية.   .5

ة، لتغطية المفاهيم والمبادئ الـتي لم يعرفوهـا أو  أسلوب يعرف المتدرب بما استفادة المتدربين من نظريات موضوع الحال .6
 التي يحتاجون إلى المزيد من الدراسة التفصيلية عنها. 

إلى التفاعـــل الـــدائم والمتصـــل مـــع المتغـــيرات الجديـــدة في البيئـــة    المـــدرب المتخصـــص في الإدارة بحاجـــة دائمـــة ومســـتمرة .7
    1الإدارية.

  استمارات الأسئلة:  
  ويمكن لهذا الأسلوب أن يحقق ما يلي:  

 التزويد بالتغذية الراجعة.  .1
انتبــاه الطــلاب مــن نقطــة إلى أخــرى وزيادة التركيــز بنقــاط هامــة يفصــلها عــن النقــاط الأخــرى والتركيــز عليهــا.    نقــل .2

 توجيه الطلاب في الاتجاه الصحيح قبل البدء بدراسة التقنيات المخصصة لهم.  
عيينهـا لهـم للقيـام بهـا  لعب الأدوار التطبيقية ويعني وضع حالات يكـون فيهـا سـلوك المتـدربين ملائمـا لـادوار الـتي تم ت •

  إلا أن الفرد يرتحل دوره المحدد تبعا للاستجابات الخاصة بالحالة التدريبية إلى أو التعليمية أما الهدف منها:
 تدريب المتدربين على استخدام ما تعلموه.  -1
 من محتوى المادة أو الموضوع. ةالمستسقاترشيح الأسس والمبادئ   -2
 شاكل العلاقات الإنسانية.تنمية المهارة في التعرف على م -3
  تقديم أساس قوي للبحث والمناقشة.   -4
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 المحافظة أو إثارة الاهتمام. -5
 بناء قناة اتصال بحيث يتم التعيير عن المشاعر التي يعتقد بها الفرد. -6
 
 

  البيان والممارسة: 
المواقــف التدريبيــة خــارج الوظيفيــة  أســلوب يتطلــب انتباهــا موجهــا خصيصــا مــن المــدرب إلى متــدرب واحــد وتطبيقــه علــى  

صــعب لكــن مــن الممكــن التغلــب علــى هــذه الصــعوبة في بعــض الأحيــان باشــتغال المــدربين أنفســهم بالمراقبــة والبعــد بــين  
  بعضهم البعض ويكون دور المدرب تقديم تغذية راجعة لتعطي تبصرا إضافيا للمتدربين.

  التمارين التدريبية:
يم وانتقــاء المــوظفين حيـــث تــتم مواجهــة المتــدربين بمجموعــة مــن الوثائــق لمعرفــة مــدى  يعتــبر جــزء مــن عمليــة التقيــ

تجاوبـــه ورد فعلـــه تجـــاه كـــل وثيقـــة وهـــذا تتطلـــب مـــن المتـــدربين قـــراءة الوثائـــق وتحديـــد الأولـــويات أو إهمالهـــا ويمكـــن إجـــراء  
ــيم اللا ــدوين التقيـ ــتم تـ ــة ويـ ــل المراقبـ ــراد والجماعـــات وحيـــث يحصـ ــرين علـــى الأفـ ــة  التمـ ــع المتـــدربين كتغذيـ ــة مـ ــق للمناقشـ حـ

  1راجعة.
 الأفلام والفيديو:

يســـتخدم علـــى نطـــاق واســـع في كثـــر مـــن أنـــواع التـــدريب ويعـــد أكثـــر ملائمـــا للمجموعـــات    أسللللوب التلللدريب:
تهـا عنـد  الصغيرة من المتدربين وهذه الوسيلة تـوفر العديد المزايا الإيجابية إلا أنهـا ذات سـلبيات أمـا العوامـل الواجـب مراعا

  استعمال هذه الوسيلة فهي:  
 اختيار الأفلام بعناية ودقة تامة.   .1
  مطالعة المعلم من قبل المدرب.   .2
 اختيار الوقت اللازم والمناسب لعرض الفلم.  .3
 التقديم الجيد للفلم والقيام بربطة بعناصر الموقف التدريبي.  .4
 يقوم المدرب بتوجيه أسئلة محددة إلى المتدربين حول ما شاهدوه.   .5
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  في العرض يتلقى المدرب الإجابة عن الأسئلة التي طرحها.   .6
 إثارة حوار مطول حول ما تم مشاهدته. .7
  توزيع الأوراق المرجعية إلى المتدربين.   .8

إعداد منشورات تلخص لحيثيات التـدريب وهـدا يحقـق العـبء، علـى المتـدربين في تـدوين ملاحظـاتهم ومـذكرات   ويفضل
التــدوين وهــذا لتــوفير وقــت للتفاعــل والنقــا  الهــادئ داخــل الموقــف التــدريبي وتكــون المنشــورات بمثابــة مرجــع للمواقــف  

 التدريبية.  
  مكان البرنامج وتوقيته 
لنجاح البرنامج التدريبي تحديـد المـدة الزمنيـة المناسـبة لتغطيـة مفرداتـه وكـذلك تحديـد فـترة البدايـة  أحد المقومات الأساسية 

  والنهاية للبرنامج ومدة الجلسة وتوقيت الزيارات الميدانية.  
 التشاور مع الأشخاص المسؤولين وذوي الخبرة.  .1
   1المقارنة مع مدة البرنامج المماثلة.  .2

  عوامل تؤخذ بعين الاعتبار عند تحديد الفترة الزمنية للتدريب: 
 مستوى الأداء المستهدف. -1
  صعوبة الموضوعات.    -2
 قابلية المتدربين.  -3
  الكلفة.  -4
 الوقت المتاح.  -5
فيفضــل أن يكــون قريبــا مــن أعمــال  طبيعــة الإجــازات الســنوية والعطــل علــى اخــتلاف أنواعهــا أمــا بالنســبة للمكــان   -6

وســـكن المتـــدربين أو تـــوفير المواصـــلات والأجهـــزة والمعـــدات اللازمـــة إضـــافة إلى تـــوفر شـــروط الصـــحة والراحـــة والخـــدمات  
 الإدارية الأخرى.
 اختيار المدريين:
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المسـؤولية الأكـبر في الـبرنامج  احتيار المدربين من العناصر الأساسية والمهمة في نجاح البرنامج التدريبي، حيث تقع علـيهم  
 وقد ذكرت الأمور والواجبات التي يجب أن تتوفر وتؤدي مقبل المتدرب في بند المدخلات.

  ثانيا: تنفيذ البرنامج التدريبي:  
تأتي بعــد تصــميم الــبرنامج التــدريبي وتجهيــزه تمامــا ويتطلــب مــن إدارة الــبرنامج تــوفير كــل المســتلزمات والإمكــانات اللازمــة  

  هيئة البيئة التدريبية والتي من خلالها ستحقق الأهداف المطلوبة وتقسم هذه الفعاليات إلى ثلاثة مجموعات:لت
  1قبل التنفيذ وتتضمن ما يأتي:  -1
  تحديد مكان تنفيذ البرنامج.  •
 تهيئة المواد التدريبية من الجهات المعينة.  •
 الحصول على الموافقات للزيارات الميدانية.   •
 إعداد كرأس البرنامج ونتضمن هدف البرنامج ومدته وتاريخ بدئه والمشاركين فيه وجدول الجلسات التدريبية.   •
  وفي أثناء التدريب ويتضمن: -2
 استقبال المشاركين والمتدربين.  •
  افتتاح البرنامج وعرض موضوعاته على المشاركين ومناقشته.   •
 عريف المشاركين بالمدربين.  ت •
 متابعة دوام المشاركين.  •
 تنمية العلاقات الاجتماعية بين المدربين من خلال تشجيعهم على إقامة النشاطات الاجتماعية. •
 تهيئة مستلزمات الزيارات الميدانية إن وجدت.   •
 توزيع استمارات التقويم اليومي النهائي وجمعها. •
 وتوزيعها في اليوم الأخير من البرنامج. إعداد شهادات بأسماء المشاركين •
  ما بعد التنفيذ ويتم يعد التنفيذ ما يأتي: -3
  إجراء التسويات الحسابية الخاصة بالبرنامج.    •
 إعداد التقرير النهائي للبرنامج وكتابته.   •
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 متابعة تصحيح الدفاتر الاجتماعية وإرسال النتائج إلى دوائر المتدربين.   •
  حفظ الوثائق الخاصة بالبرنامج.  •

  : الفعاليات التقويمية:  اثالث

إن الالتـزام بمبــدأ التقــويم والمتابعــة المســتمرين لعلميـات التــدريب عمــل ضــروري لابــد مـن الاهتمــام بــه لمعرفــة الخطــوات الــتي  
نفــذت ومــدى مســايرتها لمتطلبــات العمــل في هــذا المجــال ومــدى اقترابهــا أو ابتعادهــا عــن الأهــداف المرســومة وقــد عــرف "  

ــت ــة الـــتي يـ ــى أنـــه العمليـ ــتفليم " التقـــويم علـ ــدائل  سـ ــم علـــى بـ ــع وتزويـــد معلومـــات مفيـــدة للحكـ ــا تخطـــيط وجمـ م مـــن خلاهـ
ويضــم التقــويم ثلاثــة  القـرارات ويعــرف" ســاندز " وكنفــاهم التقــويم بأنــه عمليــة تقريــر قيمـة أو جــدوى عمليــة أو نتــائج مــا.  

 1عمليات هي وصف وتحليل وتقويم معلومات.
 طرق وأساليب التقويم:

 ولكن يجب أن تتوفر فيها خصائص والمميزات التالية:هناك عدة طرق وأساليب التقويم 
 : أي أن النتائج لا تعتمد على حكم أو رأي مقوم نفسه.الموضوعية .1
  : أي أن تكون الأداة التقويمية لما معت طبقا لاهداف التي نهدف إلى قياسها.  الصدق .2
 على أداء الفرد.  أي لا تخضع أداة التقييم إلى تأثير متغيرات محلية الابتعاد عن التحيز: .3
  العملية يجب أن يكون بمقدور المقوم استخدام أداة التقويم وتفسير وتحليل نتائجها.  .4

  وفيما يلي عدد من طرق وأساليب التقويم التي يمكن توظيفها في تقويم عمليات التدريب. 
بهــدف التعــرف علــى    المتــدربين: وهــي عبــارة عــن مواجهــة شخصــية بــين الــرئيس أو مســؤول التــدريب وبــين  المقابلللة -1

 احتياجاتهم. 
: وهـــو عبــارة عـــن اســتمارة بهــا عـــدة أســئلة مطلـــوب الإجابــة عنهـــا ويقــوم بوضـــعها مســؤول التـــدريب أو  الاسلللتبيان -2

 ية.  الرئيس المختص بهدف التعرف على الاحتياجات التدريبية أو التقويم
: وهـي إمـا أن تكـون شـفوية أو تحريريـة يلجـأ إليهـا الرؤسـاء أو المسـؤولون عـن التـدريب هـدف الوصــول  الاختبللارات -3

 إلى الاحتياجات التدريبية للعاملين أو تقويم العملية التدريبية.  

 
 

 .191ص  المرجع السابق،حسن أحمد الطعاني،   1
 



ية و صناعة القدرات  الأدبيات النظرية و التطبيقية     : الفصل الأول  لفاعلية سياسة تدريب الموارد البشر
 الإدارية 

 

~ 21 ~ 
 

عنـد إجــراء عمليـة تحليــل المشـكلات يجـب أن يتبــع خطـوات العمــل الـذي نتجــت فيـه المشــكلة    تحليللل المشللكلات: -4
 المراحل التي قد تكون سببا فيها. والتعرف إلى

 الإدارية المطلب الثالث: صناعة القدرات 
ا أن بنـــاء قـــدرات المـــوارد البشـــرية   تم تعريــف بنـــاء قـــدرات المـــوارد البشـــرية وتفســيره بعـــدة طـــرق ةتلفـــة. مـــن المقبــول عمومـــً

ا بالتعلــيم والتــدريب وتنميــة المــوارد البشــرية. عــرف جــ ( بنــاء قــدرات  2000روت ومــولين )كمفهــوم يــرتبط ارتباطــًا وثيقــً
المـــوارد البشـــرية علـــى أنـــه تطـــوير المعرفـــة والمهـــارات والمواقـــف لـــدى الأفـــراد ومجموعـــات الأشـــخاص ذات الصـــلة بتصـــميم  
وتطــوير وإدارة وصــيانة البــت التحتيــة والعمليــات المؤسســية والتشــغيلية ذات المغــزى المحلــي. بنــاءً علــى هــذا التعريــف ، قــد  

درات للموظفين بمعت واسـع إلى تحسـينات في قـدرة جميـع المـوظفين علـى أداء المهـام المناسـبة ضـمن مجموعـة  يشير بناء الق
( بتوسـيع معـت بنـاء قــدرات المـوارد البشـرية ليشــمل  1994)  ومـع ذلـك، قـام بــروز  للمؤسســة.   أوسـع مـن معـايير الأداء

التمكين. هـذا نهـج أوسـع بينمـا لا يـزال يركـز بشـكل أساسـي علـى التعلـيم والتـدريب وتنميـة المـوارد البشـرية. وافـترض أن  
شـطة بنـاء  بناء القدرات يعطي جـوهر التمكـين. إذا كـان التمكـين هـو القيمـة ، فـين بنـاء القـدرات هـو المحتـوى. تعمـل أن

   1القدرات على تجهيز الموظفين المتمكنين لتحقيق الأهداف التنظيمية.

 الدراسات السابقة المبحث الثالث 
   الدراسات العربيةالمطلب الأول: 

دور التللدريب في تنميللة المللوارد البشللرية دارسللة حالللة مؤسسللة ديللوان  ،    مصللايد كاهنللة ، خلللابلللللر كاهنللةدراسللة    اولا:
اكلللي دنللد اولحللاج البللويرة  ، جامعللة  الماسللتر في إدارة أعمللال  مللذكرة شللهادة    الترقية والتسيير العقللاري لولايللة البللويرة

2019 
. تكونــت  مــدى تأثــير التــدريب علــى تنميــة المــوارد البشــرية علــى مســتوى مؤسســة  ومــا هــهــدفت هــذه الدراســة إلى معرفــة  

و قـد تم تحليـل نتائجهـا اعتمـادا علـى النسـب    يير العقاري بولاية البويرةديوان الترقية والتسموظف  50عينة الدراسة من 
  SPSS 22 المئوية و التكرارات التي تم الحصول عليها من خلال برنامج

عدم وجود تأثير بين المتغير المستقل المتمثل في التدريب و المتغـير التـابع المتمثـل في تنميـة  وقد أشارت أهم النتائج إلى أنه  
  :وضع عدد من الاقتراحات أهمها  الموارد البشرية

 
 

1 Emmanuel Erastus Yamoah, The Link between Human Resource Capacity Building and Job 

PerformanceSenior Lecturer, School of Business, Valley View University, Accra, Ghana,2014;p30 
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ــدة التـــدريب ــد مـ ــدروس وتحديـ ــدم تكثيـــف الـ ــتيعاب    عـ ــدم اسـ ــؤدي إلى عـ ــة قصـــيرة يـ ــترة زمنيـ ــواد في فـ ــدة مـ ،لأن تقـــديم عـ
 . المتدربين لها وبتالي عدم تحقيق الهدف من العملية التدريبية

ى  مهـارات وخـبرات لآراء أعمـال أخـر   بلاكتسـاالعمل على تنمية قدرات ومهارات العـاملين في مجـالات أخـرى وهـذا  -
 ذات مهام ةتلفة

 توصلت الدراسة الى نتائج التالية:
التدريب عملية ضرورية وحتمية لا غـت عنهـا وهـي تمثـل اسـتثمار حقيقـي في المـورد البشـري لاكتسـابه مهـارات جديـدة  -

ــة التطـــورات   ــذا مواكبـ ــل وكـ ــات العمـ ــة متطلبـ ــن مواكبـ ــتمكن مـ ــتى يـ ــتمرار ، وذلـــك حـ ــارف باسـ ــات والمعـ ــده بالمعلومـ وتزويـ
 .التكنولوجية

المؤسســات أن تقــوم بهــا توضــع الــبرامج المناســبة وتتخــذ القــرارات اللازمــة ، كمــا  تقيــيم الأداء عمليــة ضــرورية يجــب علــى  
 . يشمل التقييم سلوك العامل وتصرفاته وأدائه لأعماله

يــترجم النجــاح النســبي لسياســات إدارة المــوارد البشــرية للمصــرف براحــة المــوظفين في عملهــم و بالتــالي يخلــق لــديهم ولاء  
 .الثالثةصرف و بالتالي هذا ما يثبت صحة الفرضية  للمؤسسة و هذا ما حدث في الم

رغم أن التقيـيم يسـاعد في إكتشـاف الخلـل في سياسـات إدارة المـوارد البشـرية إلاّ أنـه، لا يـتم إسـتخدام نتائجـه في تطـوير  
 و تحسين هذه السياسات المتبعة في مصرف السلام الجزائر

مهمـا لتجميـع المعلومـات بالنسـبة للمؤسسـة ( في تطـوير سياسـات إدارة  عدم استخدام نتائج التقييم )و التي تعتـبر مركـزا  
خلف نقائص في البعض منها و بالتالي يقلل مـن فعاليتهـا كمـا لاحظنـاه في بعـض النتـائج السـابقة و هـذا    الموارد البشرية

 .ما يثبت صحة الفرضية الرابعة
،دراسللة حالللة المركللز    البشللرية في تحسللين نوعيللة الخدمللة بالمؤسسللةنابللس سللامي، دور بللرنامج تللدريب المللوارد  ثانيللا:  

،مللللدكرة  الماجسللللتير في علللللوم التسلللليير، جامعللللة منتللللوري    الاستشللللفائي الجللللامعي الحكلللليم بللللن باديللللس بقسللللنطينة
 .2009بقسنطينة،

لتكــوين و تثمــين  كـأداة مــن أدوات إدارة المــوارد البشــرية، يكتســي التــدريب أهميــة كــبرى. فــالأمر يتعلــق مــن جهــة بوســيلة  
رأس المــال البشــري، و مــن جهــة أخــرى بعامــل مــن العوامــل الأساســية الــتي تســاعد المؤسســة علــى التكيــف. وبنــاء علــى  

 الثقافية.-ذلك، فالتدريب يسمح للمؤسسة بمواجهة التغيرات الاقتصادية و التكنولوجية و التنظيمية و الاجتماعية
الاجتمــاعي المطلــوب، تحتــل المؤسســة مكانــة مركزيــة. و ذلــك مــن خــلال    في ســبيل تحقيــق مســتوى الأداء الاقتصــادي و

 تحقيقها لاهداف المنوطة بها )الأهداف الاقتصادية، الاجتماعية،...إلخ(.  
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و للقيــام بــذلك، يمكــن للمؤسســة أن تعتمــد علــى تــدريب المــوارد البشــرية كــأداة فعالــة لإدارة شــؤون المؤسســة و كــذلك  
ــ ــاخ العمـــل. ابتـ ــين منـ ــدريب  لتحسـ ــة التـ ــداف وظيفـ ــين أهـ ــمان التوافـــق بـ ــل علـــى ضـ ــك، تتجلـــى ضـــرورة العمـ داء مـــن ذلـ

 .والأهداف العامة للمؤسسة، بالإضافة إلى التأكد من مدى فعالية منظومة و برامج التدريب
البشـرية وتعـديل  تحقيق الأهداف التعليميـة والمتمثلـة في تحسـين وتنميـة معـارف ومهـارات المـوارد  وتوصلت الدراسة الى أن 

اتجاهات الأفراد. و هذا لكون هذه الأهداف البيداغوجية تعتبر كأهداف مباشرة للعمليـة التدريبيـة و يسـهل التأكـد مـن  
 .تحققها
تهدف برامج التدريب بصفة أساسية إلى المساهمة في معالجة مشاكل الأداء. و ذلك من خلال التركيز على كما  

ثل في تحسين الكفاءة و تعديل السلوك. و هنا تظهر أهمية العلاقة بين التدريب و مجال الأهداف التدريبية و التي تتم
 .علم النفس

 ،  "واقع التدريب وفي وزارة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظر المتدربين") 2004أبو حامد ،  ثالثا: )

الدراسة في وزارة الزراعة في الضفة الغربية وقطاع غزة، وقد تمثل مجتمع الدراسـة في المتدربين من الموظفين   تمت
أما العينة فقد كانت جميع  .الرسميين في وزارة الزراعة الفلسطينية سواء كان التـدريب فـي داخل أو خارج فلسطين

هدفت الدراسة للتعرف على واقع التدريب وأثره  .ة (ومتدربمتدرب  290مفردات مجتمع الدراسة، وقد بلغت العينة )
على أداء العـاملين فـي وزارة الزراعـة الفلسطينية بالإضافة للكشف عن العوامل المؤدية إلى تـدني كفـاءة التـدريب وعلـى 

  .مـدى الصعوبات والمعوقات التي تواجه تطبيق التدريب

لتأثير الايجابي للتدريب يعتمد بصورة كبيرة على الجهود الفردية للموظفين و يتم أن ا وتمثلت أهم نتائج هذه الدراسة في
وأن التخطيط للاحتياجات التدريبية في وزارة   اختيار المتدربين للدورات التدريبية حسب احتياجات الدورات التدريبية
ريب لا يتناسب مع أهمية التـدريب ودوره في الزراعـة غيـر مبنـى علـى عمـل مؤسساتي واهتمام الإدارة العليا بعملية التد 

ربط الترقية أو الانتقال  : يليالارتقاء بأداء الموظفين وأداء الوزارة انتهى الباحث لعدد من التوصيات التي تضمنت ما  
كيز التر    وضع استراتيجية للتدريب في الوزارة  خذة في الحسبان تقلبات البيئة المعاصرة إلى وظائف جديدة بالتدريب

  على برامج تدريبية تساعد المدراء والموظفين في تطـوير أنفـسهم وتنميـة التفكير الإبداعي ومهارات الحوار والإقناع لديهم

 "(فاعلية برامج التدريب الس ينفذها معهد الإدارة العامة في الأردن")  (  1995رابعا: )خصاونه،
الدراسة لمعرفة فاعلية البرامج التدريبية التي ينفذها معهد الإدارة العامة فـي المملكـة الأردنية الهاشمية،   هدفت 

وتمثل مجتمع الدراسة  ميع المشاركين من موظفي  .وذلك من وجهة نظر المتدربين الذين شاركوا في هذه البرامج
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وكانت عينة الدراسة هي   1992أكتوبر،  –العامة خلال يناير  الحكومة في برامج التدريب المقدمة مـن معهد الإدارة  
مشاركا، تم اختيـار (397) برنامجا وعدد المشاركين  (  25)حيث بلغ عدد البرامج   للمجتمع،الحصر الـشامل  

  .باستثناء المشاركين في البرامج من موظفي القطاع الخاص(278)
لتدريبية التي يعقدها معهد الإدارة العامة ليست منخفـضة الفاعليـة  إن البرامج ا · :توصل الباحث إلى النتائج التالية

كمـا أشارت نتائج الدراسة إلى أنه لا يوجد علاقات ذات دلالات إحصائية مهمة بين فاعلية البرامج التدريبية 
د السائد بانخفاض والمستوى الإداري لهذه البرامج، وفي إطار مناقشة نتائج الدراسـة فقد تم التأكيد على أن الاعتقا

فاعلية البرامج التدريبيـة التـي تنفـذ تعكس عدم الرضا عن أداء الموظفين الحكوميين أكثر مما تعكس تقييما حقيقيا 
إن المتغيرات والعوامل التي تؤثر في أداء الموظفين العاملين كثيرة ومتعددة والتدريب ما هو   48 لفاعلية البرامج التدريبية

ضرورة التركيز على فاعلية التدريب من  :وفي ضوء النتائج السابقة أوصى الباحث بما يلي .ه المتغيراتإلا واحد من هذ
أيضا أوصى الباحث بإجراء أبحاث في الفاعلية ، خلال التركيز على نوعية القيمـة الإداريـة للتدريب وليس كم التدريب

 .من وجهة نظـر مـشرفي التـدريب ومساعديهم والعملاء

  الدراسة الاجنبيةالمطلب الثاني:  
 Lara El Mouallem BE Eng., MSc Farhad Analoui PhD Universityالدراسللة الأولى:

of Bradford, Bradford, UK 
كان التطور الملحوظ في القرن العشرين نتيجة لمنظور جديد في فهم أهمية الاستثمار في الأفراد والموارد البشرية التنظيمية  

، وهي منظمة   ICOذ استراتيجيات بناء القدرات في ةتلف المنظمات والمجتمعات. نستكشف هنا حالة  ، وتنفي
استشارية دولية ، مقرها في الشرق الأوسط ، متخصصة في الهندسة المعمارية والهندسة والتخطيط والبيئة والاقتصاد.  

مة ةتارة وملاحظات وبيانات ثانوية، في مكتب أجريت هذه الدراسة النوعية ، باستخدام ثلاثة عشر مقابلة شبه منظ
التصميم في بيروت التابع للمنظمة. الهدف هنا هو دراسة موضوعات بناء القدرات الرئيسية المتعلقة بالموارد البشرية في 

داء العرض الأولي للعملات والتي تشمل مشاركة الموظفين وتحفيزهم ، والتوظيف والاختيار ، بالإضافة إلى تقييم الأ
 وإدارة المكافآت. 

تطوير و تدريب كبار المديرين من اجل اكتساب المزيد من التبصر و الوعي    توصل الباحث إلى النتائج التالية
تقييم الموظف و   .بفعاليتهم الادارية من اجل تعزير اغراض بناء القدرات. الدعوة الى القيادة التحويلية في المنظمة  

 انجازاته مقابل اهداف محددة مسبقا لكل مرحلة في حياته المهنية 



ية و صناعة القدرات  الأدبيات النظرية و التطبيقية     : الفصل الأول  لفاعلية سياسة تدريب الموارد البشر
 الإدارية 

 

~ 25 ~ 
 

تحتاج إجراءات وأنظمة الموارد البشرية إلى التحديث من   .يجب ان تستند المكافآت الى معايير اكثر تحديدا و استهدافا  
من خططاً أكثر وضوحًا لتقييم  أجل توظيف الموظفين واختيارهم واستبقائهم بشكل أكثر فعالية ، ويجب أن تتض

 الأداء وعدم التحيز وأنظمة المكافآت.
 Emmanuel Erastus Yamoah, PhD (Can.) Senior Lecturer, School :الدراسة الثانية

of Business, Valley View University, Accra, Ghana Email:  
كان الهدف الأساسي هو مناقشة العلاقة بين قدرة الموارد البشرية و الأداء الوظيفي بمراجعة الأدبيات الحالية 

حول الموضوع . هذه المراجعة اخذت بعين الاعتبار نواحي بناء القدرات التي تتعامل مع التدريب و تمكين كل موظف 
وجود علاقة قوية بين قدرة الموارد البشرية و ادا الموظف. يأمل   من اجل تحسين ادائهم الوظيفي . نتائج المراجعة تبين

 ان هذه نتائج من المراجعة ستقدم دوافع منطقية لإكمال تدريب و تمكين الموظفين. 
فحص العلاقة بين بناء قدرات الموارد البشرية والأداء الوظيفي. كانت جوانب بناء قدرات   تم و تم التوصل الى انه  

الموارد البشرية التي تم النظر فيها هي تدريب الموظفين وتمكين الموظفين. تم تأسيس الصلة بين بناء قدرات الموارد 
ذه النتيجة من المراجعة ستوفر دوافع منطقية البشرية والأداء الوظيفي بقوة من مراجعة الأدبيات. ومن المأمول أن ه

 إضافية للتدريب المستمر وتمكين الموظفين 

 المطلب الثالث: اوجه التشابه و اوجه الاختلاف
 : يوضح مقارنة الدراسات السابقة مع الدراسة المحلية   01الجدول رقم  

 أوجه الاختلاف أوجه التشابه
 العربية الدراسات  

، دور التدريب في تنمية المللوارد البشللرية دارسللة حالللة مؤسسللة ديللوان    مصايد كاهنة ، خلللابلللر كاهنةاولا: دراسة 
الترقية والتسيير العقاري لولاية البويرة مذكرة شهادة الماستر في إدارة أعمال ، جامعة اكلي دند اولحاج البللويرة  

2019 
تتشللابه مللع الدراسللة الحاليللة مللن ناحيللة المتغللير   •

، بالإضللللافة إلى  تللللدريب المللللوارد البشللللريةل :  المسللللتق
 الأدوات المستخدمة : الاستبيان.

تتشللابه في نفللس مللنهج الدراسللة وهللو المللنهج   •

تختلف من الحدود الزمانية والمكانيـة فهاتـه الدراسـة   •
مؤسســــــة ديــــــوان الترقيــــــة والتســــــيير  حــــــدودا المكانيــــــة هــــــي  

،  2019الزمانيـــة هـــي  العقـــاري لولايـــة البـــويرة و حـــدودها  
  SKTMأمـــا دراســـتنا فحـــدودها المكانيـــة هـــي مؤسســـة  
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 .2021بغارداية، والحدود الزمانية هي سنة   الوصفي.
تختلــــــف مــــــن حيــــــث الهــــــدف : في هاتــــــه الدراســــــة   •

أمـا  ابراز دور التـدريب في تنميـة المـورد البشـري  الهدف هو 
فعاليــة التــدريب في صــناعة  دراســتنا فهــي تهــدف إلى إبــراز  

 .SKTMمؤسسة   ريةدرات الاداالق
  ثانيلللا: الدراسلللة الثانيلللة: نابلللس سلللامي، دور بلللرنامج تلللدريب الملللوارد البشلللرية في تحسلللين نوعيلللة الخدملللة بالمؤسسلللة

،مللدكرة  الماجسللتير في علللوم التسلليير،    ،دراسللة حالللة المركللز الاستشللفائي الجللامعي الحكلليم بللن باديللس بقسللنطينة
 .2009جامعة منتوري بقسنطينة،

تتشللابه مللع الدراسللة الحاليللة مللن ناحيللة المتغللير   •
، بالإضلللللللللللافة إلى الأدوات  التلللللللللللدريبالمسلللللللللللتقل :  

 المستخدم والس هي الاستبيان.
 تتشابه في نفس منهج الدراسة وهو المنهج ا •

 لوصفي.

ــة   • ــوارد  تناولـــت هاتـــه الدراسـ دور بـــرنامج تـــدريب المـ
ــة   ــة الخدمـ ــين نوعيـ ــرية في تحسـ ــيرالبشـ ــتلاف في متغـ   أي اخـ

الدراســة أمــا دراســتنا فقــد تناولــت فعاليــة سياســة التــدريب  
 .في صناعة القدرات الادارية 

هنــاك اخــتلاف في الحــدود المكانيــة فهاتــه الدراســة   •
حـــــدودها المكانيـــــة هـــــي كليـــــة العلـــــوم الاقتصـــــادية  امعـــــة  

ــنة  قســــــنطينة ، أمـــــــا  2009، والحـــــــدود الزمانيــــــة فهـــــــي ســــ
  SKTMدراســــــــتنا فحــــــــدودها المكانيــــــــة هــــــــي مديريــــــــة  

 .2021غارداية  وحدودها الزمانية هي سنة 
   "واقع التدريب في وزارة الزراعة الفلسطينية من وجهة نظر المتدربين" ) 2004أبو حامد ،      ثالثا: )

 
تتشللابه مللع الدراسللة الحاليللة مللن ناحيللة المتغللير   •

بالإضلللللللللللافة إلى الأدوات    ،المسلللللللللللتقل : التلللللللللللدريب
 المستخدم والس هي الاستبيان.

 . تتشابه في نفس منهج الدراسة •

أي    واقـــــــع التـــــــدريبتناولـــــــت هاتـــــــه الدراســـــــة دور   •
اختلاف في متغير الدراسة أما دراستنا فقد تناولـت فعاليـة  

 ة القدرات الادارية .سياسة التدريب في صناع
هنــاك اخــتلاف في الحــدود المكانيــة فهاتــه الدراســة   •

، والحــدود  وزارة الزراعــة الفلســطينية  حــدودها المكانيــة هــي  
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، أما دراستنا فحدودها المكانيـة  2004الزمانية فهي سنة  
غاردايـــة  وحـــدودها الزمانيـــة هـــي    SKTMهـــي مديريـــة  

 .2021سنة  
 "(فاعلية برامج التدريب الس ينفذها معهد الإدارة العامة في الأردن")  (  1995رابعا: )خصاونه،

تتشللابه مللع الدراسللة الحاليللة مللن ناحيللة المتغللير   •
بالإضلللللللللللافة إلى الأدوات    ،المسلللللللللللتقل : التلللللللللللدريب

 المستخدم والس هي الاستبيان.
 . تتشابه في نفس منهج الدراسة •

أمــا    فعاليــة الــبرامج التــدريبتناولــت هاتــه الدراســة   •
ــناعة   دراســـتنا فقـــد تناولـــت فعاليـــة سياســـة التـــدريب في صـ

 القدرات الادارية .
هنــاك اخــتلاف في الحــدود المكانيــة فهاتــه الدراســة   •

  ،الأردن معهـــــد الإدارة العامـــــة في  حـــــدودها المكانيـــــة هـــــي  
ــنة   ــي ســــــ ــة فهــــــ ــدود الزمانيــــــ ــتنا  1995والحــــــ ــا دراســــــ ، أمــــــ

  ،غاردايــــــة    SKTMودها المكانيــــــة هــــــي مديريــــــة  فحــــــد 
 .2021وحدودها الزمانية هي سنة 

 أوجه الاختلاف  أجه التشابه 
 دراسات الاجنبية 

 Lara El Mouallem BE Eng., MSc Farhad Analoui PhD:الدراسة الأولى

University of Bradford, Bradford, UK University of Bradford, Bradford, 

UK 
تتشللابه مللع الدراسللة الحاليللة مللن ناحيللة المتغللير   •

 : صناعة القدرات 
 

ــد وهــــو   • ــير واحــ ــة علــــى متغــ ــه الدراســ اقتصــــرت هاتــ
 صناعة القدرات.

هنــاك اخــتلاف في الحــدود المكانيــة والزمانيــة فهاتــه   •
ــة   ــدود  الدراســـ ــة، والحـــ ــة برادفـــــورد الانجليزيـــ ــدودها بمدينـــ حـــ

 .2014الزمانية فهي سنة  
الاخـــــتلاف في عينـــــة الدراســـــة، فعينـــــة الدراســـــة هنـــــا هـــــي   •

ــا   ــان، أمـ ــة لبنـ ــان بمدينـ ــي في لبنـ ــاملين في لمكتـــب الرئيسـ العـ
أي    SKTMدراســـــــتنا فالعينـــــــة هـــــــم موظفـــــــو مؤسســـــــة  



ية و صناعة القدرات  الأدبيات النظرية و التطبيقية     : الفصل الأول  لفاعلية سياسة تدريب الموارد البشر
 الإدارية 
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 مؤسية ذات نشاط اقتصادي.
 ,Emmanuel Erastus Yamoah, PhD (Can.) Senior Lecturer الدراسللة الثانيللة:

School of Business, Valley View University, Accra, Ghana Email: 

هنللات تشللابه في أحللد متغلليرات دراسللتنا وهللو   •
 متغير صناعة القدرات

 
 
 

اقتصـــرت هاتـــه الدراســـة علـــى متغـــير واحـــد مقارنـــة   •
 بدراستنا وهو متغير صناعة القدرات.

هنــاك اخــتلاف في الحــدود المكانيــة والزمانيــة فهاتــه   •
فالي فيو الغانيـة، والحـدود الزمانيـة  الدراسة حدودها بمدينة 

 2014فهي سنة  
 

 : خلاصة الفصل
بسياســـة التـــدريب و صـــناعة القـــدرات  لقـــد قمنـــا مـــن خـــلال هـــذا الفصـــل بعـــرض وشـــرح كـــاف الجوانـــب المتعلقـــة  

لافـراد داخـل المؤسسـة، وممـا لا شـك فيـه أن النجـاح    القـدرات الاداريـةفي ترقية وتنميـة    التدريب  ودور كل من    الادارية 
يعــود علــى    التــدريبومحتواهــا فتحقيــق أهــداف    التــدريبمــرتبط ارتباطــا وثيقــا بعمليــة    ةفي تحقيــق أهــداف وفعاليــة المؤسســ

  في حـد ذاتـه، بـل يتخـذ سـلوك الأفـراد مسـارا لتحقيـق  تدريب الفردالمؤسسة بالفائدة بدرجة أولى، فليس المستهدف من  
 الأهداف العامة للمؤسسة.

أهميـــة بالغـــة وفعاليـــة إيجابيـــة عديـــدة ومتنوعـــة تســـاهم    للتـــدريبومـــن خـــلال المقارنـــة مـــع الدراســـات الســـابقة نســـتنتج أن  
 مباشرة في تحقيق الأهداف الموضوعة من قبل الإدارة العامة لأي مؤسسة.

 
 

 

 

 



 

 

 
 
 
 

 

 الثانيالفصل 

اثر فعالية سياسة التدريب على صناعة 

 SKTMالقدرات الإدارية في مؤسسة 
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 : تمهيد
بعدما عرضنا في الفصل الأول الإطار النظري المتعلق بالتدريب والقدرات الادارية لافراد وكذا الدراسات 

هذا الفصل إلى عرض الجوانب التطبيقية من المنهج المعتمد، المجتمع السابقة التي تناولت الموضوع، سنتطرق من خلال  
والعينة المستهدفة، وكذلك أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها ومكوناتها، بما في ذلك صدق وثباتها، والأساليب 

 الإحصائية المستخدمة في تحليل و تفسير بيانات الدراسة. 
المؤسسة الجزائرية للوقوف على الحقائق الميدانية والملموسة لمدى فعالية كما سنحاول إسقاط الدراسة على واقع  

غرداية كنموذج، وأخيرا المعالجة الإحصائية SKTMسياسة التدريب على صناعة القدرات  وبالتحديد في مؤسسة  
 من خلال تفريغ  وتحليل بيانات الإستبيان الموجه للموظفين بها. 

 هما: تم تقسيم هذا الفصل إلى مبحثين  
 SKTM: مدخل إلى شركة الكهرباء والطاقات المتجددة  المبحث الأول

 المبحث الثاني: تحليل داور الدراسة ومناقشة النتائج 
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 SKTMشركة الكهرباء والطاقات المتجددة  تقديم المبحث الأول: 
 كة الكهرباء و الطاقات المتجددة  ر : عموميات حول شالأولالمطلب 

 كة الكهرباء و الطاقات المتجددة:ر ش /1
   كهرباء و طاقات متجددةشركة  نشأة    :أولا

كهــــــــــرباء و الطاقــــــــــات المتجــــــــــددة :إحــــــــــدى شــــــــــركات مجمــــــــــع الشــــــــــركة الكــــــــــبرى  الشــــــــــركة    SKTMتعتــــــــــبر  
ــة ســـــــــونلغاز , تأسســـــــــت في   ــأت الشـــــــــركة    2013أبريـــــــــل    07القابضـــــــ ــا الرئيســـــــــي في غردايـــــــــة، أنشـــــــ ــع مقرهـــــــ ، يقـــــــ

ــوئية   ــية في جميــــــــع أشــــــــكالها )الضــــــ ــة الشمســــــ ــراري، و الاســــــــتخدام المكثــــــــف للطاقــــــ لمكافحــــــــة ظــــــــاهرة الاحتبــــــــاس الحــــــ
ح حيـــــث أن اســـــتخدام هـــــذا النـــــوع مـــــن الطاقـــــة لم يعـــــد مســـــألة اختيـــــار بـــــل مســـــألة إجباريـــــة  والحراريـــــة( و طاقـــــة الـــــريا

ــة   ــانات في الطاقــــ ــا إمكــــ ــر لهــــ ــا أن الجزائــــ ــي للطاقــــــة البتروليــــــة، خصوصــــ ــا حتمــــ ــدول و تعويضــــ ــتمرار الــــ ــرورية لاســــ و ضــــ
إلى الاســـــتثمار    الشمســـــية و الـــــرياح فهـــــي مـــــن أكـــــبر المنـــــاطق في العـــــالم  وفـــــرة لهـــــذه المـــــوارد، هـــــذا مـــــا سمـــــح لهـــــا بتوجـــــه

 في هذا المجال و ذالك بإنشاء هذه الشركة.
 :1شعارها                                             

                                 
 شعار شركة الكهرباء و الطاقات المتجددة                             

 
 : أسباب إنشائها اثاني

 القضايا الإستراتيجية الطاقوية و يتعلق ب :تم إنشائها لمعالجة  
 السمات المحددة التي تميز موقف إدارة إنتاج الكهرباء )الشبكات المعزولة في الجنوب(. ✓
 إيجاد أفضل الظروف لاستمرارية وجودة الخدمة المقدمة للناس في المناطق الجنوبية من البلاد. ✓

 
 

1 http://www.sktm.dz/?page=article&id=11   21-03-2017  ليلا  23:15على الساعة 

http://www.sktm.dz/?page=article&id=11
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ــة الم ✓ ــة الطاقـــ ــوطني الطمـــــوح لتنميـــ ــبرنامج الـــ ــذ الـــ ــة  لتنفيـــ ــة المتاحـــ ــانات الهائلـــ ــوء علـــــى الإمكـــ ــددة، وتســـــليط الضـــ تجـــ
لبلــــــدنا، بمــــــا في ذلــــــك اتســــــاع أراضــــــيها والمــــــدة الزمنيــــــة الطويلــــــة مــــــن أشــــــعة الشــــــمس الــــــتي تقــــــارب الســــــنة في اغلــــــب  

 .1الأحيان  
 : مهامها الرئيسية الثثا
تشــــــغيل شــــــبكات الطاقــــــة الكهربائيــــــة المعزولــــــة مــــــن الجنــــــوب و إنتــــــاج الكهــــــرباء التقليديــــــة والطاقــــــة المتجــــــددة في   ✓

 جميع التراب الوطني.
 تطوير البنية التحتية للكهرباء من مرافق الإنتاج و الهندسة والصيانة وإدارة محطات توليد الكهرباء. ✓
 .2تسويق الطاقة المنتجة و توزيعه ✓
 

 العمال : عدد  ارابع
 :3SKTMيبين عدد عمال    02دول رقمالج

عامللللللللللللللللللللللللللللللللللل   عون تحكم  إطار 
 تنفيذي

 المجموع

المركللللللللللز الرئيسللللللللللي  
 )غرداية(

115 29 9 153 

 وحدة الغرب  
 )بشار(

94 243 67 404 

 وحدة الشرق 
 )تقرت(

103 296 103 502 

 1059 179 568 312 المجموع
 فرع بنورة غرداية    SKTM: مصلحة الموارد البشرية لمؤسسة    صدر الم

 
 
 

 نفس المرجع السابق  1
 نفس المرجع السابق  2
3 http://www.sktm.dz/?page=article&id=15 21-03-2017  13:30الساعة  

http://www.sktm.dz/?page=article&id=15
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 :1عدد العمال المكوَنينيبين   :03دول رقمالج
عامللللللللللللللللللللللللللللللللللل   عون تحكم إطار 

 تنفيذي
 المجموع

 215 0 164 51 داخلي تقني
 30 0 30 0 داخلي إداري
 338 24 131 183 خارجي تقني

 68 01 12 55 خارجي إداري
 624 25 310 289 المجموع

 فرع بنورة غرداية    SKTM: مصلحة الموارد البشرية لمؤسسة    صدر الم
 : هيكل الشركة وأهم وظائفها اخامس

  الهيكل التنظيمي:-1
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 نفس المرجع السابق    1
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 :1كهرباء و طاقات متجددة لشركة  الهيكل التنظيمي     :02الشكل رقم  
       

 
                                   

      
 
 
 
 
 
 
 

    
          

 
 
 
 
 
 
 

 فرع بنورة غرداية    SKTM: مصلحة الموارد البشرية لمؤسسة    صدر الم
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بي) بشار(الجنوب الغر الإنتاجحدة و  

)تقرت( الجنوب الشرقي الإنتاجوحدة   

العامة  وسائلخدمة ال  

الداخلي الأمنمساعد   

 مساعد التدقيق

 مساعد قانوني

  السكرتيرة

الإداريالمساعد   

 دائرة الصيانة

 دائرة الاستغلال

و التطوير ات الطلبتوقعدائرة   

 و طاقات متجددة كهرباءالرئيس المدير العام لشركة 

 دائرة الموارد البشرية 

المالية و المحاسبة و مراقبة التسيير  دائرة  

 قسم نظم المعلومات

 دائرة هندسة الطاقة الكهربائية التقليدية و المتجددة

لنظافة و الأمن الصناعيساعد ام  

لاتصالساعد ام  
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 وظائف الشركة-2
   :   1و من أهمها ما يليتتكون الشركة حسب هيكلها التنظيمي إلى عدة وظائف  

 هي دائرة التي تهتم بــــــــــــ: هندسة وسائل الإنتاج: دائرة -
 إعداد كافة وسائل الإنتاج التي تخص الطاقة التقليدية و المتجددة  ✓
 ستقبال, والتكليف(الاإدارة المشاريع ) التصميم، ومراقبة العمل و  ✓
ــاج   ✓ ــائل إنتــــ ــد ووســــ ــه التحديــــ ــة علــــــى وجــــ ــة للطاقــــ ــة التحتيــــ ــاريع البنيــــ ــذ مشــــ ــة وأقــــــل  تنفيــــ الكهــــــرباء, بأفضــــــل تقنيــــ

 تكلفة وأحسن جودة .
 : هي إحدى أهم الدوائر في الشركة التي تهتم  بـــــــــــــــــــــ:  دائرة الاستغلال -
 الإشراف على عوامل الإنتاج ✓
 تحقيق دراسات التشغيل ✓
 تحقيق التفاعل بين الوحدات على أساس التحسين والتطوير ✓
 إعداد الميزانية التشغيلية لتطوير عناصر الرقابة الإدارية ✓
 دائرة الصيانة: من أهم أعمالها: -
 تنفيذ الصيانة ✓
تطــــــوير ومواكبــــــة الهياكــــــل و وحــــــدات خطــــــط الصــــــيانة الســــــنوية وتجديــــــد مرافــــــق ضــــــمان احــــــترام صــــــيانة العقيــــــدة   ✓

 جمعية مهندسي البترولالتي وضعتها 
 الوضع الأمثل لجداول الصيانة متعددة النواحي على أساس توقعات احتياجات شركات التوزيع. ✓
 صيانة الهندسة )إعداد الدراسات الفنية والاقتصادية على عمليات الصيانة( ✓
 الإدارة التشغيلية للمشتريات وعقود الشركة المرتبطة بها ✓
 لعلامة التجاريةتجميع قطع الغيار وفقا لنوع وا ✓
ــات والاتفاقيـــــــات مـــــــع الشـــــــركاء الخـــــــارجيين المشـــــــتركة بـــــــين الوحـــــــدات المختلفـــــــة ) وكـــــــلاء الشـــــــحن   ✓ إدارة العلاقـــــ

 والبنوك ومقدمي الخدمات...(
 
 

 SKTM 22-03-2017في  معلومات مقدمة من طرف مسؤول مصلحة تنمية الموارد البشرية  1
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 تقسيم الخطة الإستراتيجية إلى خطط تنفيذية للوحدات ✓
 من مهامه:دائرة متوقعات الطلب و التطوير:   -
 التفاوض مع شركات التوزيع و خطط الإنتاج والصيانة بشكل دوري ✓
 المشاركة في وضع النظريات والعمليات و الصيانة والمشتريات ✓
 1و إتقان التكنولوجية والخبرة ورأس المال و الممارسات الجيدة تطوير ✓
لح الرئيســـــية في جميـــــع الشـــــركات  تعتـــــبر هـــــذه المصـــــلحة مـــــن أهـــــم المصـــــا  :دائـــــرة الماليـــــة و المحاســـــبة  و مراقبـــــة التســـــيير  -

 و هي كذلك في هذه الشركة و تقوم  ميع الوظائف المالية و المحاسبية بالإضافة إلى مراقبة التسيير  
 إدارة السجلات المالية والمحاسبية للهياكل المركزية للشركة. ✓
 تنسيق أنشطة وحدات المالية والمحاسبة والضرائب. ✓
 .SKTMالتأكد من توحيد حسابات  ✓
 عداد الميزانيات السنوية.إ ✓

 SKTM: مصلحة دائرة الموارد البشرية في شركة الثانيالمطلب 
ــا   ➢ ــل أنواعهــــ ــيير في اغلــــــب المؤسســــــات بكــــ ــم الوظــــــائف التســــ ــرية مــــــن أهــــ ــوارد البشــــ ــبر مصــــــلحة المــــ ــا: تعتــــ مفهومهــــ

ــة و التكفـــــــل   ــاتهم المهنيـــــ ــرافقتهم في حيـــــ ــنهم و مـــــ ــيق بيـــــ ــام بتنســـــ ــة و القيـــــ ــل المؤسســـــ ــراد داخـــــ ــيير الأفـــــ ــي الـــــــتي تســـــ فهـــــ
ــغالاته ــاه  مبانشــــــــــ ــال كانــــــــــــت ظــــــــــ ــذه الأعمــــــــــ ــزهم و تــــــــــــوجيههم و هــــــــــ ــاكلهم و تحفيــــــــــ ــة مشــــــــــ رة في شــــــــــــركة  و معالجــــــــــ
SKTM. 

 أهم مصالحها و هيكلها التنظيمي: ➢
 : مصلحة تنمية الموارد البشرية: أولا
ــة   ✓ ــاتيقـــــــــوم بكافـــــــ ــار و إجــــــــــراء    عمليـــــــ ــب و إعـــــــــلان و الاختيـــــــ ــف مـــــــــن تخطـــــــــيط و توصـــــــــيف للمناصـــــــ التوظيـــــــ

 المسابقات و عرض للنتائج
 متابعة المسار المهني للعمال   ✓
 التعيين و الترقية ✓
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 .أداء العاملين  تقييم ✓
  
          1تسيير الكفاءات و مرافقتها   ✓
 : التدريبمصلحة    : اثاني   
هـــــو القســـــم الـــــذي يهـــــتم بـــــزيادة المســـــتوى المعـــــرفي أو العملـــــي أو التقـــــني للمترشـــــحين الجـــــدد في المؤسســـــة أو للعمـــــال    

 الحالين فيها و منه نستطيع إن نقسمه إلى نوعين:
ــة    تكـــــوين ✓ ــاريا لشـــــاغلي الوظـــــائف التقنيـــــة العمليـــ خـــــارجي و هـــــو موجـــــه للعمـــــال الجـــــدد في الميـــــدان و يكـــــون إجبـــ

 التطبيقية أما الوظائف الأخرى يكون حسب شروط المؤسسة.
ــة و   ✓ ــة العولمـــــ ــوير و مواكبـــــ ــل الـــــــزيادة و التطـــــ ــن اجـــــ ــدائمين و يكـــــــون مـــــ ــال الـــــ ــه للعمـــــ ــو موجـــــ ــي هـــــ تكـــــــوين داخلـــــ

 .2التغيرات
 :  : مصلحة تسيير الموارد البشريةاثالث
 من مجمل وظائف هذا القسم هي: 
 التسيير الإداري ✓
 إدخال و حفظ المعلومات الكاملة للعمال)بطاقية العامل( ✓
 تحديد الأجور للعمال و ذلك عن طريق نظام ألي )شبكة الأجور(  ✓
 3تسيير اشتراكات العمال ✓
 بكافة الأقسام السابقة من أهم وظائفه:  : مصلحة التنظيم و مراقبة العمل لها علاقةارابع
 تنظيم العمل ✓
 مراقبة سير العمل في كافة الوحدات ✓
 تصحيح الأعطال الإدارية و مرافقة العمال و توجيههم ✓
 استقبال شكاوي العاملين و معالجتها   ✓

 
 

 نفس المرجع السابق  1
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 : الهيكل التنظيمي اخامس
 :1الهيكل التنظيمي لدائرة الموارد البشرية   :03الشكل رقم  

 
 
 
 

                               
 
 
 

 المصدر: وثائق مقدمة من المؤسسة 
 SKTM:واقع وظيفة الموارد البشرية في شركة الثالث المطلب 

تتمثل وظيفة الموارد البشرية في اختيار العاملين ذوي الكفاءات المناسبة و تسيير جهودهم و توجه طاقاتهم و 
تنمي مهاراتهم و تحفز هؤلاء العاملين و تقييم أعمالهم و تبحث مشاكلهم و تقوي علاقات التعاون بينهم بين زملائهم 

ظمة من حيث زيادة الإنتاجية و بلوغ النمط المطلوب و رؤسائهم و بذلك تساهم في تحقيق الهدف الكلي للمن
 لاعمال و الأفراد. 

حيث تعتبر وظيفة الموارد البشرية اليوم  انب كبير من الأهمية نظرا لقربها من الجميع. تعت أوجه النشاط الإنساني ، 
ت و كفاءات الأفراد ، مع فالإدارة تعمل على تحديد و تحقيق الأهداف و بالتالي تقوم بالتجميع الفعال لمهارا

  استخدام كافة الموارد المادية ، فهي تطبق على الجماعة و ليس على الفرد .

 
 

 نفس المرجع السابق 1 

 دائرة الموارد البشريةرئيس 

قسم تنظيم الموارد 
البشرية و مراقبة 

 العمل

قسم تسيير  
 الموارد البشرية

قسم تكوين 
 الموارد البشرية

قسم تنمية الموارد 
 البشرية

 

 السكرتيرة 
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 1:  أولا: خطوات تزويد الشركة بالموارد البشرية
بالموارد البشرية لتعبئة الوظائف الشاغرة, وهذه   الشركةيتبع المسيرون في الشركة أربع خطوات متتالية من أجل تزويد    - 

    الخطوات :
  ( تقييم الأداء .4.    التدريب(  3( الاختيار  2( الاستقطاب .  1
 . الاستقطاب : هو عملية اكتشاف مرشحين محتملين للوظائف الشاغرة الحالية أو المتوقعة في المنظمة . 1
لمرشحين للمناصب . الاختيار : هو عملية تتكون من سلسلة من الخطوات المرتبة ترتيبا منطقيا لتنتهي بتعين أفضل ا2

 الشاغرة . 
  : هو عملية تعلم سلسلة من السلوك المبرمج والمحدد مسبقا في اطار زمني محدد .  التدريب.  3
 . تقييم الأداء : تقييم الأداء هو قياس أداء الفرد لوظيفة في الشركة.4

 المبحث الثاني : تحليل داور الدراسة ومناقشة النتائج 
 انب المنهجية للدراسة من منهج، مجتمع وعينة الدراسة، متغيرات الدراسة. سنوضح الجو   المبحثفي هذا  

 الدراسةأداة  و   : منهج   لو المطلب الأ
 : منهج الدراسة ولاأ

بما أن الدراسة تهدف إلى التعرف على واقع سياسات التدريب ومدى مساهمتها في صناعة القدرات الادارية 
غرداية فين المنهج المناسب هو الوصفي ودراسة حالة، حيث إعتمدنا على المنهج الوصفي  SKTMلافراد بمؤسسة 

قيق لانشطة والأشياء والعمليات والأشخاص  لعرض الخلفية النظرية كونه يعد من أساليب البحث إذ يهتم بتحديد د
 .  2كما هي في الوقت الحاضر 

توزيع   تم  وقد  الإستبيان،  أداة  خلال  من  التطبيقي  الجانب  في  الحالة  دراسة  منهج  على  إعتمدنا           استبياناتكما 
ثم ومن  تجميعها  تم  الدراسة، حيث  إشكالية  تفيد في حل  بيانات  بغرض جمع  النهائي  وتحليلها في شكلها  تفريغها   

 (Statistical Package for Social Scienceبإستخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الإجتماعية ) 

 
 

  12017-03-22معلومات مقدمة من طرف مسؤول مصلحة تنمية الموارد البشرية في 
، الطبعة الرابعة، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان ، الأردن،  أساليب البحث العلمي : مفاهيمه، أدواته، طرقه الإحصائيةجودت عزت عطوي،   2

 .172، ص2011
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SPSS  ( بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات ترجمت إلى نتائج وتوصيات لدعم موضوع 25النسخة رقم )
 الدراسة.

 الدراسة و متغيراته مجتمع    :اثاني
 غرداية، . SKTM يتكون مجتمع الدراسة من الموظفين بمؤسسة  

 موظف قيد دراستنا   40غرداية المتكون من اجمالي -فرع بنورة     SKTMموظفين  في مؤسسة   الدراسة :   عينة
 : متغيرات الدراسة

فعاليات التخطيطية ، الفعاليات يشتمل على مجموعة من الأبعاد المتعلقة بسياسات التدريب  )   المتغير المستقل :   .1
 (.التنفيذية و الفعاليات التقويمية 

 صناعة القدرات   ويتمثل في المتغير التابع :  .2
 أدوات الدراسة   :اثالث

 الإستبيان :  -
 على الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع الدراسة،   اعتماداتم تصميم الإستبيان    

( يوضح 01على عبارات سهلة وواضحة، والملحق رقم )   واحتوى وقد صمم هذا الإستبيان وفق لذلك بطريق مبسطة  
على كما مر إعداد الإستبيان بمجموعة من المراحل المتمثلة في إعداد نموذج أولي للإستبيان، وعرضه    نموذج الإستبيان،

 الاعتمادوعلى العموم فلقد تم  حسب ما يراه المشرف،   تحكيم مدى ملائمته لجمع البيانات، ثم  لاختبارأولا    المشرف
 على عدة طرق أهمها :   الاستبياناتفي توزيع  

 الإتصال المباشر بأفراد العينة عن طريق إجراء مقابلات شخصية لشرح أهمية ومضمون الإستبيان؛ .1
 ببعض الموظفين في المديرية محل الدراسة وخارجه؛   الاستعانة .2
 غرداية.  SKTMعلى مستوى مؤسسة    الاستبياناتإيداع   .3
، وبذلك يصبح العدد القابل   ))استبيان   8(، تم استبعاد منها  32)إستبيان(، كان المسترجع منها )   40تم توزيع   

والجدول التالي يوضح الإحصائيات الخاصة )إستبيان(، وهي تمثل العينة النهاية للدراسة.  32للتحليل والاستخدام هو  
 الموزعة فرز الصالحة منها لتحليل.   الاستماراتبعدد  
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 : يوضح الإحصائيات الخاصة بإستمارة الإستبيان   04رقمالجدول  
 الإستبيان  البيان

 النسبة  العدد
 % 100 40 عدد الإستبيانات الموزعة 
 % 20 08 عدد الإستبيانات الملغاة 

 % 80 32 عدد الإستبيانات الصالحة لتحليل 

 من إعداد الطالبين بالإعتماد على نتائج الإستبيان :  المصدر 

 دتوى الإستبيان   لمطلب الثاني:ا
الإستبيان على مقدمة لأجل تقديم موضوع الدراسة، وتعرفهم بالهدف الأكاديمي ولتشجيعهم للمشاركة   احتوى

دور   دراسة  هو  هدفها  وأن  الأكاديمي،  الإطار  في  الدراسة  تقديم  حاولنا  حيث  الموضوع،  صناعة في    التدريب في 
المؤسسة   في  للموظفين  الإدارية  الالقدرات  البيانات  جميع  أن  بينت  إلا . كما  تستخدم  لن  عليها  الحصول  يتم  تي 

 لأغراض البحث العلمي فقط. وقد تم تقسيم الإستبيان  إلى ثلاث أجزاء: 
فقرات تخص )الجنس،    5الخاص بالعبارات المتعلقة بالبيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة يتكون من  الجزء الأول:

 الفئة العمرية، المستوى التعليمي، الأقدمية في العمل، ، الدرجة الوظيفية(. 
 متعلق بالعبارات المتعلقة بفرضيات الدراسة ويوضح فعاليات التخطيطية  التي تم إعتمادها في الدراسة .  المحور الأول :
 عبارات.   09عبارات متعلقة بالفعاليات التنفيدية ، وقد شمل   تضمنالمحور الثاني :  
 عبارات.   08عبارات متعلقة  بالفعاليات التقوميمية ، وقد شمل   تضمن    المحور الثالث:

 ثائق : الو  (1
وفرت بعض المعطيات والبيانات الضرورية للبحث حول  تم الإعتماد على الوثائق والمعلومات الخاصة بالمؤسسة والتي 

 المؤسسة محل الدراسة وهيكلها العام بمختلف مصالحها. 
 الملاحظة :  (2

 صائي المستعمل. تم الإستعانة بأداة الملاحظة من أجل شرح وتفسير النتائج المتحصل عليها من البرنامج الإح 
 صدق وثبات الإستبيان :  (3



  
كة الكهرباء و الطاقات المتجددة                                                                                             الفصل الثان    شر

 دراسة حالة ف 
  

 

~ 42 ~ 
 

التأكد من صلاحية الإستبيان الصدق الظاهري :   • البيانات اللازمة   من أجل  تم إختبارها     ةللدراسكأداة لجمع 
بلغ عددهم ) والتجارية 03وعرضها على عدد من المحكمين  الإقتصادية  العلوم  بكلية  التدريسية  الهيئة  ( من أعضاء 

 (، وقد إستجبنا لآراء السادة المحكمين وعدلنا ما يجب تعديله حسب مقترحاتهم. 01وعلوم التسيير الملحق رقم )
على   لفقرات    قمنا بحساب الإتساق الداخليصدق البنائي( :  صدق الإتساق الداخلي لفقرات الإستبيان )ال •

ستعمال معاملات الإرتباط لقياس معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لجميع فقرات عينة الدراسة با
 المجال. والنتائج موضحة في الجدول التالي : 

 

 : الوسائل الإحصائية المستخدمة  الثالث المطلب
 لتحليل إجابات أفراد عينة الدراسة تم استخدام الوسائل الإحصائية التالية: 

توزيعه أكثر من مرة تحت نفس   ثباتة الاستبيان:   - اعادة  لو تم  النتيجة حتى  الاستبيان يعطي نفس  أن هذا  يعني 
 .الشروط والظروف ويكون ذلك من خلال حساب معامل الارتباط ألفا كرو نباخ

ألفا كرو  - التوافق  نباخ  معامل  قياس  على  قدرته  من حيث  الدقة  من  عالية  بدرجة  نباخ  ألفا كرو  معامل  يتسم   :
 والاتساق فيما بين المحتويات المتعددة للمقياس المستخدم. 

 تهدف إلى التعرف على تكرار الإجابات عند أفراد العينة.   التوزيعات التكرارية:
وهو يمثل مقياس من مقاييس   ستجوبين حول كل عبارات الاستمارة، و ذلك لمعرفة اتجاه  راء الم  المتوسط الحسابي:

المتوسط  لتقدير  الغالب كمقياس  في  يستخدم  للعينة  الحسابي  والمتوسط  استخداما،  الأكثر  ويعتبر  المركزية،  النزعة 
 الحسابي لمجتمع الدراسة. 

اجابات مفردات عينة الدراسة   : وهو مقياس من مقاييس التشتت ويستخدم لقياس وبيان تشتتالانحراف المعياري
 حول وسطها الحسابي ويكون هناك اتفاق بين أفراد العينة على فقرة معينة إذا انحرافها المعياري قليل.

و ذلك لمعرفة هل هناك علاقة بين محاور، و قوة العلاقة حيث يكون الارتباط قويا عند   معامل الارتباط بيرسون:  -
الواحد الصحيح قيمته من  قيمته موجب عندما يكون الارتباط اقتراب  اقترابه من الصفر، و تكون  ، و ضعيفا عند 

 طردي، و الارتباط العكسي عندما تكون القيمة سالبة. 
: أحد أهم الاختبارات الاحصائية واكثرها استخداما في الابحاث والدراسات، اختبار Tوكذلك تم حساب اختبار    -
(t  لعينة واحدة  )One Sample T-test 
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 ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي  -
و قد تم إعداد الأسئلة على أساس مقياس ليكارث الخماسي الذي يحتمل خمسة إجابات، و هذا من أجل إبراز  راء 
 أفراد العينة في ةتلف الأسئلة الموجودة في الاستبيان من أجل تسهيل ترميز الإجابات كما هو مبين في الجدول التالي: 

 مقياس ليكارث الخماسي  :05م  الجدول رق
 غير موافق بشدة  غير موافق دايد موافق موافق بشدة  التصنيف 

 1 2 3 4 5 الدرجة
 SPSSالمصدر :  عز عبد الفتاح، مقدمة في الاحصاء الوصفي و الاستدلالي باستخدام  

 تحليل و تفسير نتائج الاستبيان :  المبحث الثاني
ثبات الاستبيان، عرض النتائج التي توصلت إليها الدراسة و إجراء تحليل في هذا المبحث نتعرض الى صدق و  

 و تفسيرها بهدف اختبار صحة فرضيات الدراسة.

 ثبات وصدق الاستبيان : المطلب الأول
قبل عرض الاستبيان تم طرحه على مجموعة من الأساتذة من جامعة  غرداية متخصصين في علوم التسيير من 

بعين الاعتبار   الأخذأجل التأكد من صحة العبارات و طريقة صياغتها و كذلك منهجية و شكل الاستبيان، و بعد  
 .ةتلف النصائح و التوصيات قمنا بإعداد الشكل النهائي للاستبيان 

: يقصد بثبات الاستبانة أن يعطي هذا الاستبيان نفس النتيجة لو تم إعادة توزيعه أكثر من مرة ولا/ ثبات الاستبانةأ
 تحت نفس الظروف و الشروط و يكون ذلك من خلال حساب معامل الارتباط ألفا كرو نباخ.

ة لتقييم الثقة و الثبات في القياس و تتسم : إن معامل الارتباط ألفا من بين الطرق المستخدمثانيا/ معامل ألفا كرونباخ
للمقياس  المتعددة  فيما بين المحتويات  التوافق أو الاتساق  الدقة من حيث قدرتها على قياس درجة  بدرجة عالية من 

 المستخدم. 
 كامل يبين معامل ألفا كرو نباخ للاستبيان  :06الجدول رقم  

 25 عدد الأسئلة 
 0,890 معامل ألفا كرونباخ 

 spss25المصدر: من اعداد طالبين باعتماد على نتائج  
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حيث يعتبر ذو مستوى جيد من الثقة و الثبات و هذا   0،890( نلاحظ أن معامل ألفا يصل  06من الجدول رقم )
لو تم إعادة توزيع  هذا  نتائج الاستبيان و عدم تغيرها بشكل كبير في حين   يعني  هناك استقرار بدرجة كبيرة في 

 ان على نفس العينة عدة مرات خلال فترات زمنية معينة.الاستبي
 يبين معامل الفا كرونباخ لكل دور :07الجدول رقم  

 المحور الثالث المحور الثاني المحور الأول 

 8 9 8 عدد الأسئلة 

 0.898 0.695 0.890 معامل ألفا كرونباخ 

 spssمن اعداد طالبين باعتماد على نتائج  المصدر:  
 ( معامل الفاكرونباخ في محاور الاستبيان الثلاثة:07نلاحظ من الجدول رقم )
أسئلة فقد تميز بدرجة عالية من الصدق و الثابت بحيث   8و الذي يضم    فعاليات التخطيطيةالمحور الأول و المتعلق بـ  
 أي أن هناك استقرار كبير في نتائج هد المحور.   0.980بلغ معامل الفاكرونباخ  
فقد تميز بدرجة ثبات و ثقة  ترجمها   في المؤسسة  فعاليات التنفيذية  حول المسار  أسئلة      9المحور الثاني والذي يضم
 و هي أقل نوعا ما بالنسبة للمحور الأول.  0.695معامل الفاكرونبخ لــ  

في المؤسسة  فقد تميز بدرجة ثبات و ثقة  ترجمها معامل الفاكرونبخ لــ  فعاليات التقويمية يشمل   الذي  اما المحور الثالث
  .يدل على استقرار كبير في النتائج هذا المحور  وهي مرتفعة نسبة الى المحور الثاني وهذا ما   0.898

 ثالثاًّ/ العلاقة بين داور الاستبيان    
 يبين العلاقة بين كل دور و الاستبيان   :08الجدول رقم  

 مستوى دلالة  معامل بيرسون  المحاور
 0,000 0.907 المحور الاول
 0,000 0.871 المحور الثاني

 0,000 0.812 المحور الثالث  
 spssالمصدر: من اعداد طالبين باعتماد على نتائج  
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الاستبيان دو علاقة طردية و ذلك بالاعتماد على 08نلاحظ من خلال الجدول رقم ) المحاور و  العلاقة بين  أنا   )
 . 0،000و مستوى دلالة    0.907نتائج تحليل ارتباط معامل " بيرسون" ، حيث بلغ في المحور الاول  

 ككل .   في القدرات الادارية  زادة  تقدم   التدريب كلما زادة  
الارتباط بيرسون  بلغ معامل  الثاني  المحور  ان  ايضا  وهي علاقة طردية    0،000و مستوى دلالة  0.871و نلاحظ 

 .   بالتدريب له علاقة إيجابية  في القدرات الادارية للموظفين  ايضا بحيث أن  تقدم 
وهي علاقة طردية    0،000و مستوى دلالة  0.812معامل الارتباط بيرسون و نلاحظ ايضا ان المحور الثالث  بلغ  

 ايضا بحيث أن  تقدم في القدرات الادارية للموظفين في فعالية التنفيذية له علاقة إيجابية بالتدريب . 
 

 المطلب الثاني:  تحليل البيانات 
لأفراد     العامة  المعلومات  بعرض  الدراسة  من  المطلب  هذا  في  نقوم  مع   سوف  يتناسب  بما  وتحليلها  الدراسة  عينة 

 . SPSS  25معطيات البرنامج الاحصائي
 تحليل البينات الشخصية   :أولا

 تتمثل البيانات الشخصية في الجنس، العمر، المؤهلات العلمية، المهنة ، الخبرة . 
 متغير الجنس   -أ

 عدد أفراد العينة من ذكور و إناث   :09الجدول رقم

 Spssالمصدر: من اعداد طالبين باعتماد على نتائج  
( و الخاص بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس نلاحظ أن نسبة الذكور مرتفعة 09من خلال الجدول رقم )

 .%25أما النسبة  الباقية فتمثل الإناث    %75مقارنة بنسبة الإناث، حيث بلغت نسبة الذكور 
 
 

 %النسبة المئوية  التكرار الجنس
 75% 24 ذكر
 25% 8 أنثى

 100% 32 المجموع 
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 متغير العمر  -ب
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفئة العمري توزيع أفراد العينة حسب    :10الجدول رقم  
 Spssمن اعداد طالبين باعتماد على نتائج    المصدر: 

( و الخاص بتوزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية نلاحظ أن عدد أفراد العينة  الذي 10من خلال الجدول رقم )
من اجمالي العينة بينما عدد أفراد العينة الذين    %62.5فرداً أي بنسبة    20سنة هم    39الى    31يتراوح عمرهم بين  

من إجمالي أفراد العينة  أما أفراد العينة   %21.9فرد، أي بنسبة  أ    7سنة هم    50الى    41تتراوح أعمارهم ما بين
 من إجمالي أفراد العينة. %6.3افراد ، أي ما يعادل  02سنة فكان عددهم   50الذين تتجاوز أعمارهم  

من   الأكثر  إلى  تميل  الدراسة  عينة  الأكثر في  العمرية  الفئة  فين  محاور   30لذا  على  ايجابيا  ينعكس  ما  وهذا  سنة  
 ج الخبرة والكفاءات العملية. الدراسة من حيث امتزا 

 متغير المؤهلات العلمية   -ج
 العلمية   المؤهلات (:توزيع أفراد العينة حسب متغير11دول رقم )الج

 التكرار النسبي  التكرار العمر
 9,4 3 سنة فأقل  30

 62,5 20 سنة 39-31
 21,9 7 سنة 50-41

 6,3 2 سنة فأكثر  50
 %100 32 المجموع 

 التكرار النسبي  التكرار  المؤهل
 25,0% 8 ثانوي فأقل 

 50,0% 16 جامعي 
 18,8% 6 الدرسات العليا )ماجيستير،دكتوراه( 

 6,3% 2 أخرى 
 %100 32 المجموع 
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 Spssالمصدر: من اعداد طالبين باعتماد على نتائج  
( أي أن 11نجد في هذا المتغير ان المستوى التعليمي لعينة الدراسة مرتفع وهذا ما نلاحظه من خلال الجدول رقم)

 16% أي ما يعادل  50اغلبية أفراد العينة لديهم مستوى جامعي، حيث ان نسبة الحاصلين على شهادة جامعية  
نسبة الحاصلين على مستوى ثانوي   فردا تبلغ  يعادل  25بينما  نسبة الحاصلين على   أفراد.  8% أي ما  تبلغ  بينما 

   أفراد  6% أي ما يعادل  18.8  دكتوراه 
 متغير المهنة    -د

 توزيع أفراد العينة حسب متغير  درجة الوظيفة   :12الجدول رقم  
 التكرار النسبي  التكرار المهنة 
 %  3,1 1 مدير

 %  12,5 4 رئيس مصلحة 
 %   71,9 23 موظف 

 %  12,5 4 عون إداري 
 %  100 32 المجموع 

 Spssالمصدر: من اعداد طالبين باعتماد على نتائج  
اي ما    %71  موظفين (  توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا للوظيفة المشغولة، فكانت نسبة  12يوضح لنا الجدول رقم )

 4اي ما يعادل    %12.5  رئيس مصلحة و عون اداري نسبة متساوية    فرداً، في حين بلغت نسبة   23يعادل  
 . أفراد

 الأكثر تكرار.موظفين هم  من هذا نستنتج ان فئة من يشغلون  منصب 
 متغير الخبرة   -ه

 :توزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمل 13دول رقم  الج
 النسبة  التكرار  
 21,9%  7 سنوات  5-1من
 62,5%  20 سنوات  10-6من  

 15,6%  5 سنوات  10أكثر من  
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 % 100 32 المجموع 

 Spssالمصدر: من اعداد طالبين باعتماد على نتائج  
اي ما يعادل   %21.9سنوات    5( نلاحظ أن عدد أفراد العينة  الذين تقل خبرتهم عن  13من خلال الجدول رقم )

، في حين   20ب  %62.5سنة ب نسبة    10الى    6فرد ، بينما عدد أفراد  العينة الذين تتراوح خبرتهم من    7
 افراد.   5ب  %15.6سنة   10نلاحظ أن  عدد أفراد العينة الذين تتراوح خبرتهم أكثر من

 م.وبالتالي نستطيع القول أن خبرة الأفراد من خلال هذا التحليل تتناسب إلى حد كبير مع أعماره
 نتائج الإحصاء الوصفي:   -و

من خلال هذا العنصر سنحاول وصف و تحليل إجابات عينة الدراسة بخصوص كل محور من محاور الدراسة، 
ثم استنتاج إتجاه العينة لكل سؤال من أسئلة الدراسة و هذا بالاعتماد على الأوزان المرجحة لمقياس ليكارت الخماسي، 

و   الفئة  طول  قمنا بحساب  هي  حيث  التي  و  المسافات  قسمة عدد  يساوي حاصل  على عدد   4الذي  مسافات 
المتاحة أمام المستجوبين و التي هي ) غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق، موافق بشدة( و عليه  الخيارات 

 0،8= 5/ 4يساوي طول الفئة  
 

 و بهذا يصبح توزيع الإجابات حسب الجدول التالي:   
 

 يمثل معايير تحديد الاتجاه  :14الجدول رقم  
 موافق بشدة  موافق دايد غير موافق غير موافق بشدة  الرأي

المتوسط 
 المرجح

 3.41من   3.40الى  2.61من   2.60الى1.81من 1.80الى    1من
 4.20الى  

الى   4.21من  
5 

 . 538الجزء الثالث، ص    ، Spssعز عبد الفتاح، مقدمة في الإحصاء الوصفي الاستدلالي باستخدام    المصدر: 
 
 
 

 الحد الأعلى للبديل _ الحد الأدنى للبديل         طول الفئة = 
 المستويات عدد  



  
كة الكهرباء و الطاقات المتجددة                                                                                             الفصل الثان    شر

 دراسة حالة ف 
  

 

~ 49 ~ 
 

 فعاليات التخطيط و التنفيذ  يمثل إجابات العينة للمحور الأول:  :15الجدول رقم

 Spssالمصدر: مخرجات برنامج  
( رقم  الجدول  خلال  المتعلق  15من  و  الأول  المحور  لعبارات  المدروسة  العينة  افراد  إجابات  أن  نلاحظ  بفعالية ( 

 " و "موافق بشدة".  ، كما يتبين لنا أن أغلب الاجابات كانت تتراوح بين "موافقالتخطيط
 

موافق   العبارة 
 بشدة 

موافق   غير موافق  دايد  موافق  غير 
 بشدة 

مؤسسة .1 للموارد    SKTMتنتهج  تدريب  سياسة 
 البشرية بها 

 1 2 2 19 8 التكرار 
 3.1 6.3 6.3 59.4 25 النسبة 

الأقسام والمصالح   تقتصر الخطة التدريبية على روؤساء .2
 فقط 

 3 15 5 8 1 التكرار 
 9.4 46.9 15 25 3.1 النسبة 

للتحسين  .3 منحة  في  الحق  )موظف(  عامل  لكل 
 . والتكوين  

 1 2 4 16 9 التكرار 
 3.1 6.3 12.5 50 28.1 النسبة 

مؤسسة   .4 في  شاملة  سنوية  تدريبية  خطة  توجد 
SKTM 

 1 4 5 13 9 التكرار 
 3.1 12.5 15.6 40.6 28.1 النسبة 

في   .5 التدريب  خطة  حسب SKTMتوضع 
 الإمكانيات المادية المتاحة 

 1 3 5 17 6 التكرار 
 3.1 9.4 15.6 53.1 18.8 النسبة 

موظفي   .6 حاجة  حسب  التدريب  خطة  توضع 
SKTM  . الفعلية للتدريب 

 3 - 6 19 4 التكرار 
 9.4 - 18.8 59.4 12.5 النسبة 

في   .7 التدريب  أهداف  مع   SKTMتتناسب 
 . الاحتياجات الفعلية  

 2 3 7 13 7 التكرار 
 6.3 9.4 21.9 40.6 21.9 النسبة 

في    .8 إدارة  تدريب   SKTMتعمل كل  خطة  على 
 موظفيها و تشارت في وضعها.

 

 - 4 10 13 5 التكرار 
 - 12.5 31.3 40.6 15.6 النسبة 
 - 04 20 56 16 النسبة 
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 التنفيذ فعاليات    :الثانييمثل إجابات العينة للمحور    :16الجدول رقم

 Spssالمصدر: مخرجات برنامج  

موافق   العبارة 
 بشدة 

موافق   غير موافق  دايد  موافق  غير 
 بشدة 

 المشاركين  دوام  متابعةSKTM  مؤسسة   في   يتم
 التدريب   في

 1 2 6 18 5 التكرار 
 3.1 6.3 18.8 56.3 15.6 النسبة 

 التدريب  مكان  اختيارSKTM  مؤسسة  في  يتم
 التدريب   برنامج  وفق 

 2 5 9 13 3 التكرار 
 6.3 15.6 28.1 40.6 9.4 النسبة 

مؤسسة   في  زمني   SKTMيتم  الالتزام بجدول 
 ددد 

 2 1 5 20 4 التكرار 
 6.3 3.1 15.6 62.5 12.5 النسبة 

 استمارات  توزيعSKTM  مؤسسة  في  يتم
 جمعها  و   اليومي  التقويم

 6 6 10 6 4 التكرار 
 18.8 18.8 31.3 18.8 12.5 النسبة 

 التدريب  برنامج  عرضSKTM  مؤسسة   في   يتم
 مناقشته  و(  المتدربين)  المشاركين  على 

 4 8 9 7 4 التكرار 
 12.5 25 28.1 21.9 12.5 النسبة 

 مؤسسة   و  التدريبية  الجهة  بين  اتصال  يحدث
SKTM  التدريب  اثناء  و قبل 

 2 2 6 15 7 التكرار 
 6.3 6.3 18.8 46.9 21.9 النسبة 

 موظفيها  التزام  بمتابعة  SKTM  مؤسسة   تهتم 
 التدريبية   الدورات  بحضور

 1 2 5 16 7 التكرار 
 3.1 6.3 15.6 50 21.9 النسبة 

 برنامج  عن   بتقرير  SKTMمؤسسة  تزويد  يتم
 المتدربين   و  التدريب

 2 2 5 16 7 التكرار 
 6.3 6.3 15.6 50 21.9 النسبة 

 استفسارات  SKTM  مؤسسة  تتلقى
 المتغيبين   المتدربين  عن وملاحظات

 1 - 7 15 9 التكرار 
 3.1 - 21.9 46.9 28.1 النسبة 
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 بفعالية التخطيط( نلاحظ أن إجابات افراد العينة المدروسة لعبارات المحور الأول و المتعلق  16من خلال الجدول رقم )
 ". محايد " و " ، كما يتبين لنا أن أغلب الاجابات كانت تتراوح بين "موافق

 التقويم فعاليات    العينة للمحور الثاني:  إجابات: يمثل   17الجدول رقم  

 Spssمخرجات برنامج    : المصدر

موافق  العبارة
 بشدة

موافق  غير موافق دايد موافق غير 
 بشدة

 1 1 8 16 6 التكرار  أسلوب الشرح جيد أثناء الدورات التدريبية -1
 3.1 3.1 25 50 18 النسبة 

المقدمة في الدورات التدريبية   الحالات العملية-2
 هي من واقع بيئة العم 

 2 2 7 13 8 التكرار 
 6.3 6.3 21.9 40.6 25 النسبة 

 1 1 7 13 10 التكرار  كل مستلزمات التدريب متوفرة -3
 3.1 3.1 21.9 40.6 31.3 النسبة 

الدروس  -4 استيعاب  والتطبيقية تم  النظرية 
 بشكل جيد. 

 2 - 7 17 6 التكرار 
 6.3 - 21.9 53.1 18.8 النسبة 

تحصلت من الدورات التدريبية على مهارات -5
 تساعد على تطوير الاداء

 - 1 7 17 7 التكرار 
 - 3.1 21.9 53.1 21.9 النسبة 

امتلك-6 التدريب  بعد  على   أصبحت  قدرات 
 المختلفة مواجهة مشاكل العمل  

 1 1 5 17 8 التكرار 
 3.1 3.1 15.6 53.1 25 النسبة 

على -7 قدرات  أمتلك  التدريب  بعد  أصبحت 
 ممارسة مهام اخرى 

 2 1 7 15 7 التكرار 
 6.3 3.1 21.9 46.9 21.9 النسبة 

 - - 6 17 9 التكرار  عدد المتربصون مناسب لحسن سير التدريب-8
 - - 18.8 53.1 28.1 النسبة 
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بــ  17من خلال الجدول رقم) المتعلق  الثاني و  العينة المدروسة على المحور  أفراد  لنا إجابات  يتبين  التقويمية(  ، الفعالية 
 ". محايد حيث نلاحظ أن إجابات معظم أفراد العينة كانت بين "موافق" و "

 
 

 الانحراف المعياري لأسئلة الاستبيان (: يبين المتوسط الحسابي و  18الجدول رقم)
 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي 

 9330, 3,97 1السؤال
 1,066 2,66 2السؤال
 9820, 3,94 3السؤال
 1,099 3,78 4السؤال
 9840, 3,75 5السؤال
 1,035 3,66 6السؤال
 1,129 3,62 7السؤال
 9110, 3,59 8السؤال
 9160, 3,75 9السؤال
 1,061 3,31 10السؤال
 9580, 3,72 11السؤال
 1.289 2.87 12السؤال
 1.231 2.97 13السؤال
 1.085 3.72 14السؤال
 0.995 3.91 15السؤال
 1.078 3.75 16السؤال
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 0.897 3.97 17السؤال  
 0.906 3.78 18السؤال
 1,114 3.72 19السؤال
 9820, 3.94 20السؤال
 9750, 3.78 21السؤال
 0.759 3.94 22السؤال
 0.914 3.94 23السؤال
 1.047 3.75 24السؤال
 0.689 4.09 25السؤال

 815040, 4,610 المحور الاول 
 1,25763 7,1142 الثاني  المحور
 1,00496 5,684 _الثالث   المحور

 1,0258 5,803 المحور_ الكلي 
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 واختبار فرضيات الدراسة : مناقشةاثاني
 مناقشة و تحليل الفرضيات باستخدام المتوسطات و اتجاه العينة:    -أ

 اختبار الفرضية الأولى:  -1
 في المؤسسة دل الدراسة  يوجد اثر ايجابي لسياسة التدريب على صناعة القدرات

 ( اختبار الفرضية الأولى19الجدول رقم)
الانحراف  المتوسط الحسابي  (القدرات الادارية  ، تقدم  التدريب   المحور الكلي)  

 المعياري 
مستوى 
 الدلالة

اتجاه  
 العينة 

 موافق   0.000 0,656 3,86 المجموع 
 Spssالمصدر: مخرجات برنامج

و    بالتدريب و القدرات الادارية  أن  المتوسط الحسابي للمحورين و المتعلقان   (19نلاحظ من خلال الجدول رقم )
مساهمة   على   تنص  التي  تقدم    التدريب  الفرضية  الادارية  في  في    القدرات  بلغ     SKTMللعاملين   3,86قد 

 في المؤسسة.  رية  قدراتهم الاداجيد ساهم في تقدم    تدريب أي أن  أفراد العينة لهم    0,656بانحراف معياري قدر بـ  
مساهمة على  تنص  التي  الفرضية  تتحقق  الادارية  في    التدريب    وعليه   القدرات  محل   صناعة  المؤسسة  في  للعاملين 

 . الدراسة  
 
 

 (: يبين معامل الارتباط بيرسون بين داور الدراسة20الجدول رقم )
 المحور الكلي  لثالثالمحور ا المحور الثاني المحور الأول 

 0.926 0.907 0.871 1 المحور الأول
 0.895 0.871 1 0.812 المحور لثاني

 0.906 1 0.812 0.907 الثالثالمحور  
 1 0.926 0.895 0.906 المحور الكلي 

 Spssالمصدر: مخرجات برنامج
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أي   %90ايجابي و مرتفع حيث بلغ أكثر من    محور  رتباط بين المحور الأول ولا انلاحظ من خلال الجدول أن معامل  
 أن هناك ارتباط طردي قوي بين المحور الأول و الاستبيان ككل 

 %81و نلاحظ أيضا أن المحور الثاني و المحور الكلي ارتباط موجب قوي بينهما حيث بلغ اكثر من  
بين   ارتباط  هناك  ان  الادارية  و  التدريب نستنتج  المسار   التدريب  زاد  الوظيفي بحيث كلما    القدرات  التقدم في  زاد 

 للعمال.   قدرات الادارية 
 اختبار الفرضيات الفرعية: 

 SKTMيوجد أثر للفعاليات التخطيطية على صناعة القدرات الإدارية بمؤسسة الفرضية الأولى:  
 معامل الارتباط بيرسون بين البعد الأول و المحور الثاني(  21الجدول رقم)

 SKTMبمؤسسة   طية على صناعة القدرات الإداريةللفعاليات التخطي   أثر  تحليل   
 0.797 فعاليات التخطيطية 

 Spssالمصدر: مخرجات برنامج
 أثر الفعاليات التخطيطية  نلاحظ من خلال معامل الارتباط بيرسون ان هناك ارتباط موجب طردي مقبول بين تحليل  

 %79و المقدر بـ أكثر من   SKTMبمؤسسة  صناعة القدرات الإداريةو 
 . نستنتج أن الفرضية محققة

 
 
 
 

 SKTMللفعاليات التنفيذية على صناعة القدرات الإدارية بمؤسسة  الفرضية الثاني: يوجد اثر
 SKTMاثر للفعاليات التنفيذية على صناعة القدرات الإدارية بمؤسسة  :22الجدول رقم

 SKTMوجود اثر لفعاليات التنفيذية على صناعة القدرات الإدارية بمؤسسة 
 0.812 فعاليات التنفيذية 

 Spssالمصدر: مخرجات برنامج
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ارتباط موجب طردي مقبول بين   ان هناك  الارتباط بيرسون  التنفيدية و صناعة نلاحظ من خلال معامل  فعاليات 
 %81و المقدر بـ أكثر من    SKTMالقدرات الإدارية بمؤسسة 
 نستنتج أن الفرضية محققة 

 SKTMبمؤسسةأثر للفعاليات التقويمية على صناعة القدرات الإدارية  الفرضية الثالثة: 
 SKTMأثر للفعاليات التقويمية على صناعة القدرات الإدارية بمؤسسة  :23الجدول رقم

مساهمة  الفعاليات التقويمية على صناعة القدرات الإدارية  
 SKTMبمؤسسة

 0.459  التقويمية فعاليات  
 Spssالمصدر: مخرجات برنامج

الفعاليات التقويمية على صناعة نلاحظ من خلال معامل الارتباط بيرسون ان هناك ارتباط موجب طردي متوسط بين 
 %45و المقدر بـ أكثر من    SKTMالقدرات الإدارية بمؤسسة

و عليه  الوظيفية للعاملين مساهمة  الفعاليات التقويمية على صناعة القدرات الإدارية نستنتج ان هناك تأثير متوسط بين 
 الفرضية محققة. 

 لإثبات الفرضيات:  T .testاختبار  :  24الجدول رقم  
المعنوية  t Dllقيمة   المحاور

Sig 
اختلاف 
 المتوسطات 

الانحراف 
 المعياري 

الخطأ  
 المعياري 

 0,815 4,61 28,96 0,000 31 35,543 الفعالية التخطيطية 
 1,257 7,114 31,96 0,000 31 25,420 الفعاليات التنفيذية 
 1,004 5,68 30,94 0,000 31 30,785 الفعاليات التقويمية 

 Spssالمصدر: مخرجات برنامج
أنه يوجد أثر لكافة مما يدل على    0,000 لكل المحاور تساوي     Sigأن قيمة  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه  

 )أنظر الملحق( السابقة.على قبول الفرضيات    دنتأكصناعة القدرات الإدارية ومنه  أبعاد سياسة التدريب على  
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 : خلاصة الفصل 
من خلال هذا الفصل تطرقنا فيه لعملية إنجاز الدراسة و ذلك بإعداد استبيان، وقد تم معالجة الدراسة الإحصائية       

بتحليلها بغرض الوصول    باستخدام اختبارات الانحراف المعياري و المتوسط الحسابي و النسب و التكرارات و قمنا 
نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي تم تجميعها بواسطة   إلى أهداف الدراسة، و خصصنا هذا الفصل إلى استعراض 
له دور    التدريبو من خلال دراستنا وجدنا ان    SKTMالاستبيان من عينة الدراسة، و المكونة من عمال مؤسسة  

 صناعة القدرات الإدارية . كبير و مهم جدا في تقدم  
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 : اتمةالخ
هو   الإقتصاديةيتضح من خلال هذه الدراسة في جانبيها النظري والميداني إن من أهم عوامل نجاح المؤسسات   

اهتمامها بالعنصر البشري، الذي يعتبر العنصر الأساسي في عملية التنمية الاقتصادية والاجتماعية والمحور الرئيسي في 
المؤسسات  فبقاء  المجالات،  ةتلف  في  المتسارعة  التطورات  ومواكبة  المتلاحقة  ومتغيراته  العصر  تحديات  مواجهة 

وتحسين مستواهم عن  بالعنصر البشريلبقاء والاستمرار يجب الاهتمام الضمان واستمرارها مرهون بهذا العنصر، ولكن 
 . التدريبطريق  

وتنمية  تاليوم    تأصبح   التدريبسياسة  ف تطوير  خلال  من  الأهمية  من  قدر كبير  على   العاملين  قدراتستحوذ 
مما ينعكس بالإيجاب   تهموالتغيير في سلوكياتهم وفاعلي  ةأداء أعمالهم بكل كفاءة ومهار   منواتجاهاتهم وبالتالي التحسين  

التكوينية  الدورات  تنظيم  يقتصر على  تقليديا  يعد مفهوما  فلم  بقائها واستمرارها،  المؤسسة ككل وضمان  أداء  على 
 السياسة   ين من خلال الدراسة الميدانية أن وتنمية الموارد البشرية وقد تب  ستثمار الا  مناخالتقليدية بل أصبح خيارا في  

العمل   ا له  يةالتدريب العاملين من خلال امتلاكهم الخبرة وتطوير أساليبهم في  أداء  لتقلد   دور كبير في تحسين  تأهيلهم 
 .قرارات مهمة  واتخاذمناصب عليا  

 فاق مكملة لما  هذه الدراسة مرحلة تمهيدية لمواضيع بحث مستقبلية لذلك يمكن الإشارة إلى  اعتباروفي الأخير يمكن  
من خلال مراجعة الموارد   التدريبجاء في هذه الدراسة وإشكاليات جديدة تفتح النقا  والبحث حول تحسين فعالية  

 البشرية .
 نتائج الدراسة : 

 توصلت نتائج الدراسة إلى أن: 
 ؛ SKTMللعاملين في مؤسسة  صناعة القدرات الادارية  في    التدريب يساهم   ➢
 ؛ SKTM  بمؤسسةللفعاليات التخطيطية على صناعة القدرات الإدارية    وذو دلالة إحصائية  قوي   يوجد أثر ➢
 ؛ SKTM  بمؤسسةلفعاليات التنفيذية على صناعة القدرات الإدارية    وذو دلالة إحصائية ويق  أثروجود   ➢
 ؛ SKTM  بمؤسسةلفعاليات التقويمية على صناعة القدرات الإدارية    وذو دلالة إحصائية وجود أثر قوي ➢
 ؛  SKTM  بمؤسسةمساهمة  الفعاليات التقويمية على صناعة القدرات الإدارية   ➢
عمالها كي يساعدهم على اكتساب مهارات و معرفة   بالتدريب غرداية" مؤسسة تهتم   SKTMمؤسسة "   ➢

 . جديدة  
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 الإداريةالقدرات  إلى مواكبة ومسايرة التطورات التقنية الذي ينتج عنه تطوير في    دريب تهدف المؤسسة من خلال الت.
 . لدى العاملين  

 :   الاقتراحات
 بعد الاطلاع على أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة نقدم الاقتراحات التالية :  

لأنه من أهم العناصر المساعدة في تحسين أداء العاملين في المؤسسة، لأنه اذا كان هناك  دريبيجب الاهتمام  الت
 :بدقة يكون له دور في تغيير عدة أشياء في العامل والمؤسسة منها  ةطط لهفعال و    تدريب

داءه وتقليص درجة ومهاراته وبالتالي ينتج عنها ثقته بنفسه وتحسين أالادارية تغيير سلوك الفرد بزيادة في قدراته  -
 .الخطأ

 .يقوي العلاقات بين العمال والاهتمام بالمشاركة وروح الجماعة وهذا يساعد على التطوير و الإبداع
 يجب تحديد الاحتياجات بدقة والتي تتناسب مع أهداف المؤسسة واحتياجات العامل إليه

 آفاق الدراسة : 
 ، نقترح مجموعة من المواضيع للدراسة مستقبلا وهي كالآتي: بناء على ما اطلاعنا عليه فيما يخص موضوع الدراسة

 .الإطارات ودوره في نجاح المؤسسة  تدريب
 .في تنمية  المنظمة  دريبدور الت

 المورد البشري على المؤسسة.  لدى  الإداريةقدرات  أثر تحسين  
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 المراجع باللغة العربية 
 الكتب: 

، الطبعة الرابعة، دار أساليب البحث العلمي : مفاهيمه، أدواته، طرقه الإحصائيةجودت عزت عطوي،   .1
 . 2011الأردن، الثقافة للنشر والتوزيع، عمان ،  

التدريبية،  .2 العملية  مكونات  الالكتروني،  الإداري  التدريب  وأساليبه،  التدريب  مفاهيم  الطعاني،  أحمد  حسن 
العل مؤته، كلية  جامعة  التربوية،  والإدارة  الأصول  قسم  وتقويمها،  التدريبية  البرامج  بناء  التدريبية،  وم الحقيبة 

 .2013التربوية، الطبعة الأولى،
 . 2009ة للنشر والتوزيع، الأردن،  اب، استراتيجية التدريب الفعال، دار أسامفايز الخط .3
والتوزيع،  .4 للنشر  الفجر  دار  والمعاصر،  التقليدي  التفكير  بين  البشرية  الموارد  إدارة  حافظ،  عبد  محمد 

 .2011الإسكندرية،  
 المذكرات والأطروحات: 

أداء العاملين في المؤسسة " دراسة حالة الوكالات دور التدريب في تحسين  فضيلة بلالي، نجوى علاهم،   .1
 . 2018-2017، مذكرة شهادة ماستر، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادي،  المحلية للتشغيل بالوادي

  أهمية تدريب الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة )دراسة ميدانية لمؤسسة شرفة جو(،قاسمي أسماء،   .2
 . 2012-2011ي محند أولحاج،  عة أكلمذكرة شهادة ماستر، جام 

للتقاعد  كورتل جهينة،   .3 الوطني  الصندوق  البشرية دراسة حالة  الموارد  أداء  التدريب في تحسين   –دور 
-2019صوف، ميلة، الجزائر، ، مذكرة شهادة ماستر، المركز الجامعي عبد الحفيظ بو -بولاية برج بوعريريج 

2020 . 
 المجلات: 

أثر تدريب الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية دراسة د مجيد حميد،  أكرم عبد الحمن عبد الكريم، أحم .1
الممتازة الدرجة  فنادق  من  عينة  في  الثالث ميدانية  العدد  الجامعة،  الإقتصادية  للعلوم  بغداد  مجلد كلية   ،

 . 2017والخمسون، 
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 غرداية جامعة 
 
 
 
 

 كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية 
 قسم: علوم التسيير 

 وارد البشرية تخصص: ماستر إدارة الم
 

 

 أخي الفاضل...أختي الفاضلة .... السلام عليكم
أرجوا التكرم منكم بالاطلاع وتعبئة الاستبانة المرفقة واختيار الإجابة التي تتناسب ووجهة نظركم حيث أنها أعدت بغرض إعداد بحث  

الكهرباء  " من وجهة نظر الموظفين في شركة فعالية سياسة تدريب الموارد البشرية في صناعة القدرات الإداريةعلمي حول" 
بكلية العلوم الاقتصادية   الموارد البشرية ة، وذلك استكمالا لمتطلبات نيل شهادة الماستر تخصص إدارة بغرداي  و الطاقات المتجددة 

 والتجارية وعلوم التسيير  امعة غرداية. 
دية في  إن لاستجابتكم الكريمة الأثر البالغ في مساندة مساعنا نحو تحقيق الغاية العلمية المنشودة، وإننا على ثقة تامة بأن مشاركتكم الج

 تعبئة الاستبيان ستساهم بشكل كبير في تحقيق أهداف هذه الدراسة. 

 كما أننا نؤكد لحضرتكم بأن المعلومات التي سوف تقدمونها ستستخدم بسرية تامة ولأغراض البحث العلمي فقط. 
 وشكرا لكم على حسن تعاونكم                                                                                           

 من إعداد الطالبين: 
 رفيسابوبكر الصديق 

 املال دمد الأمين 
 فيالخانةالمناسبة    xيرجىالإجابةبوضععلامة

 الجزء الأول: المتغيرات الشخصية والوظيفية
 أنثى                                           ذكر:الجنس  -1

 سنة فأكثر  50         سنة            49- 39                     40-31سنة فأقل             30    العمر:  -2

الدراسات العليا)ماجيستر، دكتوراه(               جامعي                           :    ثانوي فأقلالمؤهل العلمي     -3
أخرى       أذكرها..............................                   

 الموظفين ستبيان موجه إلىإ
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سنوات  5  -1أقل من سنة                               من  الأقدمية:    -4  

سنوات  10سنوات                                   أكثر من      من 6 -10

 مدير              رئيس مصلحة                    موظف               عون إداريوى الوظيفي: المست  -5

 
 ني: فعاليات التخطيطية الجزء الثا

 لث: الفعاليات التنفيذية الجزء الثا

غير   العبارات  الرقم 
موافق  
 بشدة 

غير  
 موافق 

موافق   موافق  دايد 
 بشدة 

      متابعة دوام المشاركين في التدريب  SKTMيتم في مؤسسة  1
      اختيار مكان التدريب وفق برنامج التدريب SKTMفي مؤسسة يتم  2

      الالتزام  دول زمني محدد للبرنامج التدريبي  SKTMيتم في مؤسسة  3

      وزيع استمارات التقويم اليومي و جمعها تSKTMيتم في مؤسسة  4

غير   العبارات  الرقم 
موافق  
   بشدة 

غير  
 موافق 

موافق   موافق  دايد 
 بشدة  

      للموارد البشرية بها    سياسة تدريب SKTMتنتهج مؤسسة 1
       الأقسام والمصالح فقط  تقتصر الخطة التدريبية على روؤساء  2
      لكل عامل )موظف( الحق في منحة للتحسين و التكوين   3
      SKTM توجد خطة تدريبية سنوية شاملة في مؤسسة   4
      المتاحةحسب الإمكانيات المادية SKTM توضع خطة التدريب في  5

      الفعلية للتدريب   SKTM توضع خطة التدريب حسب حاجة موظفي   6

      مع الاحتياجات الفعلية   SKTM تتناسب أهداف التدريب في   7
      على خطة تدريب موظفيها و تشارك في وضعها   SKTM تعمل كل إدارة في   8
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عرض برنامج التدريب على المشاركين )المتدربين( و  SKTMيتم في مؤسسة  5
 مناقشته 

     

      قبل و اثناء التدريب   SKTMيحدث اتصال بين الجهة التدريبية و مؤسسة  6

      بمتابعة التزام موظفيها بحضور الدورات التدريبية  SKTMتهتم مؤسسة  7

      بتقرير عن برنامج التدريب و المتدربين   SKTMيتم تزويد مؤسسة 8

      عن المتدربين المتغيبين   استفسارات و ملاحظات SKTMتتلقى مؤسسة  9

 رابع: الفعاليات التقويمية الجزء ال

غير   العبارات  الرقم
موافق  
 بشدة 

غير  
 موافق 

موافق   موافق  دايد 
 بشدة 

      أسلوب الشرح جيد أثناء الدورات التدريبية 1

      في الدورات التدريبية هي من واقع بيئة العمل   الحالات العمليةالمقدمة  2

      كل مستلزمات التدريب متوفرة  3

      تم استيعاب الدروس النظرية والتطبيقية بشكل جيد 4

تحصلت من الدورات التدريبية على مهارات تساعد على تطوير   5
 الاداء  

     

أصبحت بعد التدريب امتلكقدرات على مواجهة مشاكل العمل  6
 المختلفة 

     

      أصبحت بعد التدريب أمتلك قدرات على ممارسة مهام اخرى  7

      عدد المتربصون مناسب لحسن سير التدريب  8
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 SPSSالملحق الثاني مخرجات  

Tests non paramétriques 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 الفعاليات التقويمية الفعاليات التنفيذية فعاليات التخطيطية  

N 32 32 32 

Paramètres normauxa,b 

Moyenne 28,9688 31,9688 30,9375 

Ecart-type 4,61054 7,11420 5,68494 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue ,135 ,107 ,161 

Positive ,111 ,099 ,081 

Négative -,135 -,107 -,161 

Z de Kolmogorov-Smirnov ,763 ,605 ,909 

Signification asymptotique (bilatérale) ,606 ,857 ,381 

 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 

 

Fiabilité 

 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 32 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 32 100,0 
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a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,890 3 

 

Fiabilité 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 32 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 32 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,695 8 

Fiabilité 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 32 100,0 

Exclusa 0 ,0 
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Total 32 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,898 9 

Fiabilité 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 32 100,0 

Exclusa 0 ,0 

Total 32 100,0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,897 8 

 

Effectifs 

 

Statistiques 
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 SKTMتنتهج مؤسسة المستوى الوظيفي  الأقدمية المؤهل العلمي  السن  الجنس  

سياسة تدريب للموارد  

 البشرية بها 

N 

Valide 32 32 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 1,25 2,25 2,06 2,94 2,94 3,97 

Ecart-type ,440 ,718 ,840 ,619 ,619 ,933 

 

Statistiques 

تقتصر الخطة التدريبية  

على روؤساءالأقسام و 

 المصالح فقط 

لكل عامل )موظف( الحق  

في منحة للتحسين و  

 التكوين

توجد خطة تدريبية سنوية  

  شاملة في مؤسسة

SKTM 

  توضع خطة التدريب في

SKTM  حسب الإمكانيات

 المادية المتاحة 

N 

Valide 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 2,66 3,94 3,78 3,75 

Ecart-type 1,066 ,982 1,099 ,984 

Statistiques 

توضع خطة التدريب حسب   

 SKTM  حاجة موظفي

 الفعلية للتدريب 

  تتناسب أهداف التدريب في

SKTM  مع الاحتياجات

 الفعلية 

إدارة فيتعمل كل     

SKTM   على خطة تدريب

موظفيها و تشارك في  

 وضعها

 يتم في مؤسسة

SKTM متابعة دوام

 المشاركين في التدريب 

N 

Valide 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3,66 3,63 3,59 3,75 

Ecart-type 1,035 1,129 ,911 ,916 

 

Statistiques 
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 يتم في مؤسسة 

SKTM مكان اختيار 

التدريب وفق برنامج  

 التدريب 

 يتم في مؤسسة

SKTM  الالتزام بجدول

زمني محدد للبرنامج 

 التدريبي

 يتم في مؤسسة

SKTM  توزيع استمارات

 التقويم اليومي و جمعها 

 يتم في مؤسسة

SKTM برنامج  عرض

التدريب على المشاركين  

 )المتدربين( و مناقشته

N 

Valide 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3,31 3,72 2,88 2,97 

Ecart-type 1,061 ,958 1,289 1,231 

Statistiques 

يحدث اتصال بين الجهة   

 التدريبية و مؤسسة

SKTM  قبل و اثناء

 التدريب 

 SKTM تهتم مؤسسة

بمتابعة التزام موظفيها  

 بحضور الدورات التدريبية

 SKTMيتم تزويد مؤسسة

بتقرير عن برنامج التدريب 

 و المتدربين

 SKTM تتلقى مؤسسة

استفسارات و ملاحظات  

 عن المتدربين المتغيبين

N 

Valide 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3,72 3,91 3,75 3,97 

Ecart-type 1,085 ,995 1,078 ,897 

Statistiques 

أسلوب الشرح جيد أثناء  

 الدورات التدريبية 

الحالات العمليةالمقدمة في  

الدورات التدريبية هي من 

 واقع بيئة العمل 

كل مستلزمات التدريب  

 متوفرة

تم استيعاب الدروس  

النظرية والتطبيقية بشكل  

 جيد

N 

Valide 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3,78 3,72 3,94 3,78 

Ecart-type ,906 1,114 ,982 ,975 

 

Statistiques 

تحصلت من الدورات   

التدريبية على مهارات  

 تساعد على تطوير الاداء 

أصبحت بعد التدريب  

امتلكقدرات على مواجهة  

 مشاكل العمل المختلفة 

أصبحت بعد التدريب أمتلك  

ممارسة مهام  قدرات على  

 اخرى 

عدد المتربصون مناسب 

 لحسن سير التدريب 
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N 

Valide 32 32 32 32 

Manquante 0 0 0 0 

Moyenne 3,94 3,94 3,75 4,09 

Ecart-type ,759 ,914 1,047 ,689 

 

Tableau de fréquences 

 الجنس 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 75,0 75,0 75,0 24 ذكر

 100,0 25,0 25,0 8 أنثى

Total 32 100,0 100,0  

 السن 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,4 9,4 9,4 3 سنة فأقل 30

 71,9 62,5 62,5 20 سنة 39-31

 93,8 21,9 21,9 7 سنة 50-41

فأكثر سنة  50  2 6,3 6,3 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 المؤهل العلمي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 25,0 25,0 25,0 8 ثانوي فأقل 

 75,0 50,0 50,0 16 جامعي 
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 93,8 18,8 18,8 6 (الدرسات العليا )ماجيستير،دكتوراه

 100,0 6,3 6,3 2 أخرى 

Total 32 100,0 100,0  

 

 الأقدمية 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

سنوات  5-1من  7 21,9 21,9 21,9 

سنوات  10-6من   20 62,5 62,5 84,4 

سنوات  10أكثر من   5 15,6 15,6 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

الوظيفي  المستوى  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 مدير

 15,6 12,5 12,5 4 رئيس مصلحة 

 87,5 71,9 71,9 23 موظف

 100,0 12,5 12,5 4 عون إداري

Total 32 100,0 100,0  

 

للموارد البشرية بها  سياسة تدريب SKTMتنتهج مؤسسة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 9,4 6,3 6,3 2 غير موافق 

 15,6 6,3 6,3 2 محايد
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 75,0 59,4 59,4 19 موافق 

 100,0 25,0 25,0 8 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 تقتصر الخطة التدريبية على روؤساءالأقسام و المصالح فقط 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,4 9,4 9,4 3 غير موافق بشدة

 56,3 46,9 46,9 15 غير موافق 

 71,9 15,6 15,6 5 محايد

 96,9 25,0 25,0 8 موافق 

 100,0 3,1 3,1 1 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 لكل عامل )موظف( الحق في منحة للتحسين و التكوين 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 9,4 6,3 6,3 2 غير موافق 

 21,9 12,5 12,5 4 محايد

 71,9 50,0 50,0 16 موافق 

 100,0 28,1 28,1 9 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 SKTM  توجد خطة تدريبية سنوية شاملة في مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 15,6 12,5 12,5 4 غير موافق 
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 31,3 15,6 15,6 5 محايد

 71,9 40,6 40,6 13 موافق 

 100,0 28,1 28,1 9 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 حسب الإمكانيات المادية المتاحةSKTM  توضع خطة التدريب في

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

موافق غير   3 9,4 9,4 12,5 

 28,1 15,6 15,6 5 محايد

 81,3 53,1 53,1 17 موافق 

 100,0 18,8 18,8 6 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 الفعلية للتدريب  SKTM  توضع خطة التدريب حسب حاجة موظفي

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,4 9,4 9,4 3 غير موافق بشدة

 28,1 18,8 18,8 6 محايد

 87,5 59,4 59,4 19 موافق 

 100,0 12,5 12,5 4 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 مع الاحتياجات الفعلية  SKTM  تتناسب أهداف التدريب في

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة 
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 15,6 9,4 9,4 3 غير موافق 

 37,5 21,9 21,9 7 محايد

 78,1 40,6 40,6 13 موافق 

 100,0 21,9 21,9 7 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 على خطة تدريب موظفيها و تشارك في وضعها  SKTM  تعمل كل إدارة في

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,5 12,5 12,5 4 غير موافق 

 43,8 31,3 31,3 10 محايد

 84,4 40,6 40,6 13 موافق 

 100,0 15,6 15,6 5 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

SKTM يتم في مؤسسة دوام المشاركين في التدريب  متابعة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 9,4 6,3 6,3 2 غير موافق 

 28,1 18,8 18,8 6 محايد

 84,4 56,3 56,3 18 موافق 

 100,0 15,6 15,6 5 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 اختيار مكان التدريب وفق برنامج التدريبSKTM يتم في مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 
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Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 21,9 15,6 15,6 5 غير موافق 

 50,0 28,1 28,1 9 محايد

 90,6 40,6 40,6 13 موافق 

بشدة موافق  3 9,4 9,4 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 

 الالتزام بجدول زمني محدد للبرنامج التدريبي SKTM يتم في مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 9,4 3,1 3,1 1 غير موافق 

 25,0 15,6 15,6 5 محايد

 87,5 62,5 62,5 20 موافق 

 100,0 12,5 12,5 4 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 توزيع استمارات التقويم اليومي و جمعهاSKTM يتم في مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 18,8 18,8 18,8 6 غير موافق بشدة

موافق غير   6 18,8 18,8 37,5 

 68,8 31,3 31,3 10 محايد

 87,5 18,8 18,8 6 موافق 

 100,0 12,5 12,5 4 موافق بشدة
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Total 32 100,0 100,0  

 

 عرض برنامج التدريب على المشاركين )المتدربين( و مناقشتهSKTM يتم في مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 12,5 12,5 12,5 4 غير موافق بشدة

 37,5 25,0 25,0 8 غير موافق 

 65,6 28,1 28,1 9 محايد

 87,5 21,9 21,9 7 موافق 

 100,0 12,5 12,5 4 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

التدريبقبل و اثناء  SKTM يحدث اتصال بين الجهة التدريبية و مؤسسة  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 12,5 6,3 6,3 2 غير موافق 

 31,3 18,8 18,8 6 محايد

 78,1 46,9 46,9 15 موافق 

 100,0 21,9 21,9 7 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 

مؤسسةتهتم   SKTM  بمتابعة التزام موظفيها بحضور الدورات التدريبية 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 



 الملاحق 

 

 
 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 9,4 6,3 6,3 2 غير موافق 

 25,0 15,6 15,6 5 محايد

 71,9 46,9 46,9 15 موافق 

 100,0 28,1 28,1 9 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 بتقرير عن برنامج التدريب و المتدربين SKTMيتم تزويد مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 12,5 6,3 6,3 2 غير موافق 

 28,1 15,6 15,6 5 محايد

 78,1 50,0 50,0 16 موافق 

 100,0 21,9 21,9 7 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 استفسارات و ملاحظات عن المتدربين المتغيبين SKTM تتلقى مؤسسة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 25,0 21,9 21,9 7 محايد

 71,9 46,9 46,9 15 موافق 

 100,0 28,1 28,1 9 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 



 الملاحق 

 

 
 

 أسلوب الشرح جيد أثناء الدورات التدريبية 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 6,3 3,1 3,1 1 غير موافق 

 31,3 25,0 25,0 8 محايد

 81,3 50,0 50,0 16 موافق 

 100,0 18,8 18,8 6 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 

 الحالات العمليةالمقدمة في الدورات التدريبية هي من واقع بيئة العمل 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 12,5 6,3 6,3 2 غير موافق 

 34,4 21,9 21,9 7 محايد

 75,0 40,6 40,6 13 موافق 

 100,0 25,0 25,0 8 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 كل مستلزمات التدريب متوفرة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 6,3 3,1 3,1 1 غير موافق 



 الملاحق 

 

 
 

 28,1 21,9 21,9 7 محايد

 68,8 40,6 40,6 13 موافق 

 100,0 31,3 31,3 10 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 تم استيعاب الدروس النظرية والتطبيقية بشكل جيد

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 28,1 21,9 21,9 7 محايد

 81,3 53,1 53,1 17 موافق 

 100,0 18,8 18,8 6 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

تطوير الاداء تحصلت من الدورات التدريبية على مهارات تساعد على   

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق 

 25,0 21,9 21,9 7 محايد

 78,1 53,1 53,1 17 موافق 

 100,0 21,9 21,9 7 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

على مواجهة مشاكل العمل المختلفة أصبحت بعد التدريب امتلكقدرات  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 3,1 3,1 3,1 1 غير موافق بشدة

 6,3 3,1 3,1 1 غير موافق 



 الملاحق 

 

 
 

 21,9 15,6 15,6 5 محايد

 75,0 53,1 53,1 17 موافق 

 100,0 25,0 25,0 8 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

 

 أصبحت بعد التدريب أمتلك قدرات على ممارسة مهام اخرى 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 6,3 6,3 6,3 2 غير موافق بشدة

 9,4 3,1 3,1 1 غير موافق 

 31,3 21,9 21,9 7 محايد

 78,1 46,9 46,9 15 موافق 

بشدة موافق  7 21,9 21,9 100,0 

Total 32 100,0 100,0  

 عدد المتربصون مناسب لحسن سير التدريب

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 18,8 18,8 18,8 6 محايد

 71,9 53,1 53,1 17 موافق 

 100,0 28,1 28,1 9 موافق بشدة

Total 32 100,0 100,0  

Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

سياسة تدريب  SKTMتنتهج مؤسسة

 للموارد البشرية بها
32 1 5 3,97 ,933 



 الملاحق 

 

 
 

تقتصر الخطة التدريبية على 

 روؤساءالأقسام و المصالح فقط 
32 1 5 2,66 1,066 

لكل عامل )موظف( الحق في منحة  

 للتحسين و التكوين
32 1 5 3,94 ,982 

توجد خطة تدريبية سنوية شاملة في 

 SKTM  مؤسسة
32 1 5 3,78 1,099 

حسب  SKTM  توضع خطة التدريب في

 الإمكانيات المادية المتاحة 
32 1 5 3,75 ,984 

توضع خطة التدريب حسب حاجة  

للتدريبالفعلية  SKTM  موظفي  
32 1 5 3,66 1,035 

 SKTM  تتناسب أهداف التدريب في

 مع الاحتياجات الفعلية
32 1 5 3,62 1,129 

على خطة   SKTM  تعمل كل إدارة في

 تدريب موظفيها و تشارك في وضعها
32 2 5 3,59 ,911 

متابعة دوام SKTM يتم في مؤسسة

 المشاركين في التدريب 
32 1 5 3,75 ,916 

مؤسسةيتم في   SKTM اختيار مكان

 التدريب وفق برنامج التدريب 
32 1 5 3,31 1,061 

الالتزام بجدول SKTM يتم في مؤسسة

 زمني محدد للبرنامج التدريبي
32 1 5 3,72 ,958 

توزيع استمارات  SKTM يتم في مؤسسة

 التقويم اليومي و جمعها 
32 1 5 2,87 1,289 

SKTM يتم في مؤسسة برنامج  عرض

التدريب على المشاركين )المتدربين( و 

 مناقشته

32 1 5 2,97 1,231 

يحدث اتصال بين الجهة التدريبية و  

 قبل و اثناء التدريب SKTM مؤسسة
32 1 5 3,72 1,085 

بمتابعة التزام   SKTM تهتم مؤسسة

 موظفيها بحضور الدورات التدريبية
32 1 5 3,91 ,995 

بتقرير عن  SKTMيتم تزويد مؤسسة

 برنامج التدريب و المتدربين 
32 1 5 3,75 1,078 

استفسارات و  SKTM تتلقى مؤسسة

 ملاحظات عن المتدربين المتغيبين
32 1 5 3,97 ,897 



 الملاحق 

 

 
 

أسلوب الشرح جيد أثناء الدورات  

 التدريبية
32 1 5 3,78 ,906 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

الحالات العمليةالمقدمة في الدورات  

 التدريبية هي من واقع بيئة العمل 
32 1 5 3,72 1,114 

 982, 3,94 5 1 32 كل مستلزمات التدريب متوفرة

تم استيعاب الدروس النظرية والتطبيقية  

 بشكل جيد
32 1 5 3,78 ,975 

تحصلت من الدورات التدريبية على 

 مهارات تساعد على تطوير الاداء 
32 2 5 3,94 ,759 

أصبحت بعد التدريب امتلكقدرات على  

 مواجهة مشاكل العمل المختلفة 
32 1 5 3,94 ,914 

أصبحت بعد التدريب أمتلك قدرات على  

 ممارسة مهام اخرى 
32 1 5 3,75 1,047 

عدد المتربصون مناسب لحسن سير  

 التدريب 
32 3 5 4,09 ,689 

N valide (listwise) 32     

 

Test-t 

 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 81504, 4,61054 28,9688 32 فعاليات التخطيطية 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 



 الملاحق 

 

 
 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de 

confiance 95% 

de la différence 

Inférieure 

 27,3065 28,96875 000, 31 35,543 فعاليات التخطيطية 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Supérieure 

 30,6310 فعاليات التخطيطية 

Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 1,25763 7,11420 31,9688 32 الفعاليات التنفيذية

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de 

confiance 95% 

de la différence 

Inférieure 

 29,4038 31,96875 000, 31 25,420 الفعاليات التنفيذية

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 



 الملاحق 

 

 
 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Supérieure 

 34,5337 الفعاليات التنفيذية

Test-t 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

 1,00496 5,68494 30,9375 32 الفعاليات التقويمية

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de 

confiance 95% 

de la différence 

Inférieure 

 28,8879 30,93750 000, 31 30,785 الفعاليات التقويمية

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

Intervalle de confiance 95% de la différence 

Supérieure 

 32,9871 الفعاليات التقويمية

 

A 1 facteur 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 



 الملاحق 

 

 
 

 فعاليات التخطيطية 

Inter-groupes 44,010 1 44,010 2,147 ,153 

Intra-groupes 614,958 30 20,499   

Total 658,969 31    

التنفيذية  الفعاليات  

Inter-groupes 106,260 1 106,260 2,179 ,150 

Intra-groupes 1462,708 30 48,757   

Total 1568,969 31    

 الفعاليات التقويمية

Inter-groupes 57,042 1 57,042 1,811 ,188 

Intra-groupes 944,833 30 31,494   

Total 1001,875 31    

 

A 1 facteur 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 فعاليات التخطيطية 

Inter-groupes 50,990 3 16,997 ,783 ,514 

Intra-groupes 607,979 28 21,714   

Total 658,969 31    

 الفعاليات التنفيذية

Inter-groupes 42,574 3 14,191 ,260 ,853 

Intra-groupes 1526,395 28 54,514   

Total 1568,969 31    

 الفعاليات التقويمية

Inter-groupes 139,211 3 46,404 1,506 ,235 

Intra-groupes 862,664 28 30,809   

Total 1001,875 31    

 

A 1 facteur 



 الملاحق 

 

 
 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 فعاليات التخطيطية 

Inter-groupes 23,156 3 7,719 ,340 ,797 

Intra-groupes 635,813 28 22,708   

Total 658,969 31    

 الفعاليات التنفيذية

Inter-groupes 51,823 3 17,274 ,319 ,812 

Intra-groupes 1517,146 28 54,184   

Total 1568,969 31    

 الفعاليات التقويمية

Inter-groupes 87,104 3 29,035 ,889 ,459 

Intra-groupes 914,771 28 32,670   

Total 1001,875 31    

 

 

A 1 facteur 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 فعاليات التخطيطية 

Inter-groupes 27,790 2 13,895 ,638 ,535 

Intra-groupes 631,179 29 21,765   

Total 658,969 31    

 الفعاليات التنفيذية

Inter-groupes 95,504 2 47,752 ,940 ,402 

Intra-groupes 1473,464 29 50,809   

Total 1568,969 31    

 Inter-groupes 60,868 2 30,434 ,938 ,403 الفعاليات التقويمية



 الملاحق 

 

 
 

Intra-groupes 941,007 29 32,449   

Total 1001,875 31    

A 1 facteur 

 

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

 فعاليات التخطيطية 

Inter-groupes 19,817 3 6,606 ,289 ,833 

Intra-groupes 639,152 28 22,827   

Total 658,969 31    

 الفعاليات التنفيذية

Inter-groupes 92,143 3 30,714 ,582 ,632 

Intra-groupes 1476,826 28 52,744   

Total 1568,969 31    

 الفعاليات التقويمية

Inter-groupes 16,821 3 5,607 ,159 ,923 

Intra-groupes 985,054 28 35,181   

Total 1001,875 31    

 

 


