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  كلمة شكر 

إن تشكروني أزدكم و أثبت أقدامكم و أدخلكم " قال الله تعالى 

  "مدخلا كریما 

الذین و ضعوا  ي و إحترامي إلى كل أساتذة أتقدم بشكر

  .لمستھم لإظھارنا بأحسن و أجمل صورة 

الذین بذلوا جھد أكبر في نصح و الإرشاد و تزوید بأكبر قدر 

  .  العملمن المعلومات للنجاح في ھذا 

فنرجوا من المولى أن یجعلھم في أرقى مكانة سواء في 

  .الحیاة العادیة أو العملیة 

بخل علینا التي لم ت ة الدكتور غلايو شكر خاص الى أستاذ

  .بالمعلومات 

و شكرا لكل عامل و عاملة في المركز الجامعي بلحاج 

ساھرین  بإعتبارھم خاصة  حلیمة  بوشعیب بعین تموشنت

  على خدمتنا على أحسن صورة 

كما نتقدم بجزیل الشكر لعمال شركة سونلغاز و خاصة 

  مصطفاوي محمد 

  و الى  كل من ساعدنا في اتمام ھذه المذكرة

  



 

 

 إھداء

 
  ...لوجه االله الذي وفقني لإنجاز هذا العمل المتواضع

إلى التي سهرت من اجل رعايتي و ربتني نعم التربية فعلمتني معنى أن أكون للعلم  

إلى التي كانت قوتي في ضعفي و رجائي في يأسي و في حزني  . وفي و للحياة متعطش

  .ي أمي الحنونة  كإل

إلى من أنار قـلبي فكان مثال في الحياة و غرس بذرة الخير و الأخلاق في قـلبي فكانت  

إلى قدوتي الحسنة    :لأجليإلى كل من تحمل عناء الدنيا  . ألفـاضه أنوارا و معانيه ثمارا  

  .إليك أبي العزيز الغالي أطال االله في عمره  

من االله أن    أرجو. دراستييا في  إلى سندي و رفيقي في الحياة الذي لا أنسى فضله عل

  ".أمين"العزيز  أخيييسر دربه و يجازيه خيرا  

  خاصة جدي و جدتي حفظهم االله. كل الأهل و الأقـاربكما اهديها إلى  

  أروع الأصدقـاء محمد و أمينو إلى  

  كل من وسعه  و في الأخير اهدي ثمرة جهدي الئ  

  م تسعه ورقتي  قـلبي ول

  القـادرعبد  

  



  

  

 إھداء 

 
  ...االله الذي وفقني لإنجاز هذا العمل المتواضعلوجه  

للعلم    لى التي سهرت من اجل رعايتي و ربتني نعم التربية فعلمتني معنى أن أكونإ

إلى التي كانت قوتي في ضعفي و رجائي في يأسي و عزائي  . وفي و للحياة متعطش

   في حزني إلي أمي الحنونة

إلى من أنار قـلبي فكان مثال في الحياة و غرس بذرة الخير و الأخلاق في قـلبي فكانت  
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  إبنة أختي مريم     أخواتيكما اهديها إلى اقرب الناس لي  

  و إلى الأصدقـاء بوقطاية فيصل ، بوراس عبد القـادر

  ...و إلى كل من علمني كيف أتجاوز ألم الهزيمة بالعزيمة

 لحسن
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ةــة العامــالمقدم  
 

 
 أ 

  :المقدمة العامة

نعیش في عصر التحدیات حیث تتلاحق الأحداث و تتعاقب الأجیال مما لا شك أننا   

و التكنولوجیا و أي تفتح آفاق  یؤدي لتغیى الحیاة السیاسیة و الإقتصادیة و الإجتماعیة

جدیدة و فرص ذهبیة للعمل و الإنتاج، وفي نفس الوقت تخلق مشاكل جدیدة على مستوى 

الكیان البشري لذلك أصبح لزاما علیها مواكبة كل التقدم و التطور حتى تتمكن من الحفاظ 

  .على بقائها في السوق

یب إنتاجیة حدیثة و ظهور ولقد ترتب عن هذه التطورات استخدام المؤسسات اسال

العدید من المنتجات، و زیادة حدة المنافسة مما أدى إلى ظهور العدید من المشاكل الخاصة 

  .فلقد ظهرت أعمال ووظائف جدیدة واستبعدت وظائف وأعمال أخرى  بالأفراد،

فكان على المؤسسات على اختلاف حجمها وتنوع أنشطتها واختلاف فلسفتها وأهدافها 

كفاءات تنمیة  الاجتماعیة والاقتصادیة الحرص على تضییق الفجوة بین قدرات وونظمها 

ولهذا  ،ومتطلبات التطور التكنولوجي والعلمي من جهة اخرى عناصرها البشریة من جهة

 لها مما جعلها تولي أهمیة وعنایة أدركت المؤسسات أن العنصر البشري هو القوة المحركة

 املین فیها بما بتماشى مع متطلبات الأعمال الجدیدة وبذلكللتدریب وتركز على تدریب الع

 هو جدید في مجال عملهم فهي تحقق عملیة استثمار كفئ للطاقات البشریة لمواكبة كل ما

لتدعیم كفاءاتهم واكسابهم المهارات والقدرات وتوسیع معارفهم وتجدید معلوماتهم من أداء 

 ك الأفراد بالشكل الذي یجعل هذا السلوكالعمل بأفضل صورة ممكنة والتأثیر على سلو 

  .ینسجم مع رغبة الادارة في تحقیق أهدافها المحددة

لقد مر التدریب بمراحل عدة جعلته ینتقل من مرحلة عدم الاهتمام به حیث كان یعد و 

وسیلة مساعدة لیس الا الى مرحلة تم اعتباره فیها الركیزة الأساسیة في المؤسسة حتى وصل 

  .عل المؤسسة مؤهلة لمنافسة غیرها من المؤسساتمستوى ج الى

  

  



ةــة العامــالمقدم  
 

 
 ب 

  :طرح الاشكالیة

  :على ضوء ما سبق نقدم اشكالیة البحث والتي نصوغها بالشكل التالي

  ؟ هل للتدریب دور في تنمیة الموارد البشریة          

و لتسهیل الدراسة و الإجابة على إشكالیة البحث قمنا إلى تقسیمها إلى إشكالیات 

  :فرعیة

  ؟أهدافه أهمیته  ؟ما المقصود بعملیة التدریب  

  ؟ما مدى مساهمة التدریب في تنمیة الموارد البشریة  

  ؟ما هو واقع التدریب في مؤسسة سونلغاز  

  :فرضیات الدراسة

  :للدراسة تینینا اقتراح  فرضییة السابقة و كل تلك الاسئلة ارتأللاجابة على الاشكال

  .یساهم التدریب في زیادة تأثیر الرؤساء على المرؤوسین :1الفرضیة 

  .بین التدریب و تنمیة الموارد البشریة طردیة هناك علاقة :2الفرضیة

  :أهمیة الدراسة 

تظهر أهمیة هذه الدراسة كونها تبحث في أحد المواضیع الهامة المتعلقة بالمورد 

المسؤول عن تحریك العوامل البشري الذي اصبح أهم عامل من عوامل الانتاج لكونه 

تحقق و الاستثمار فیها، حتى  الاخرى مادیة أو مالیة ویمثل ثروة ثمینة یجب استغلالها

ذلك من خلال انتقاء الكفاءات المؤهلة و لهذا تبنت سیاسة المنظمة أهدافها المسطرة و 

ین من جهة و التدریب من اجل تنمیة المورد البشري لتقدیو و تلبیة حاجات و رغبات المواطن

 .تحقیق اهداف الدولة و سیاستها من جهة أخرى

  

  



ةــة العامــالمقدم  
 

 
 ج 

  :أھداف الدراسة

 التي    ةالمورد في ظل التطورات المتسارع لفت الانتباه الى أهمیة التدریب في تنمیة  

  .یشهدها محیط العمل

 ابراز مدى دور التدریب و اهمیته في المؤسسة.  

 تحدید اهداف التنمیة في المؤسسة.  

 التدریب في المؤسسة الجزائریة معرفة حقیقة.  

:دوافع اختیار الدراسة  

    :جاء اختیارنا ومحط أنظارنا لهذا الموضوع لعدة مبررات أهمها

 المنافسة في ما بین المنظمات مما أصبح لزاما تدریب عمالها و تنمیة كفاءاتهم.  

 ظهور مصطلح االتدریب كثیرا في مجال تخصصنا فحاولنا إیضاحه.  

  المتمثل في إستراتیجیة و تسییر الموارد البشریة والذي یولى طبیعة تخصصنا

  .إهتماما بفعالیة التدریب في تنمیة الموارد البشریة

 نا لتبني هذا البحثالداخل المنظمة جذب مكانة المورد البشري و اهمیته.  

 تزاید الاهتمام في الأونة الأخیرة بالدور الذي یلعبه التدریب لتنمیة الموارد البشریة.  

  :الدراسات السابقة

من الباحثین قاموا بدراسات قریبة إلى مجموعة  ناكهأن نجد  فیما یخص الدراسات السابقة،

  :اشكالیتنا، ونذكر منها

  ؤسسة العملیة التدریبیة ودورها في تحسین أداء العمال في الم" سهیل زغدود

بحیث هدفت إلى دراسة العلاقة بین العملیة التدریبیة وأداء العمال في المؤسسة  "الاقتصادیة 

و تماشیا مع أهداف و طبیعة موضوع الدراسة استخدم الباحث المنهجین الوصفي و 

التحلیلي بغرض وصف و تحلیل أهمیة العملیة التدریبیة في المؤسسة اقتصادیة ، وكیف إن 

فراد یؤثر ویر القدرات الجسمیة والعقلیة للأمیة المهارات وتطالتركیز على تبادل المعارف وتن
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مباشرة على تحقیق أهداف المؤسسة و تحسین أدائها ،وقد أظهرت النتائج إن التدریب الفعال 

  .یؤدي إلى تطویر أسالیب التفاعل الاجتماعي بین الإفراد العاملین

 التدریب و التحفیز على تنمیة تحلیل اثر " جامعة الجزائر  الداوي الشیخ،.دراسة د

 ".الموارد البشریة في البلدان الاسلامیة 

 :هدفت هذه الدراسة إلى*

 ا تحلیل عنصري ذتحلیل المفاهیم الاساسیة المكونة لموضوع الموارد البشریة و ك

  .التدریب و التحفیز و اثرهما على تنمیة الموارد البشریة في البلدان الاسلامیة 

  :ذه الدراسةومن أهم نتائج ه 

العامل الرئیسي في انها تغیرت النظرة للموارد البشریة حیث اصبح ینظر الیها على  -

  .من منظور استراتیجيادارتها ي حتم على المسیرین ذتنافسیة المؤسسات الامر ال

  :حدود الدراسة

  :البعد الزماني

إلى  19/01/2017 راستنا خلال الفترة الممتدة مند الزماني لددو تمثل البع

02/04/2017.  

:البعد المكاني  

 سونلغاز قتصادیة ألا و هي شركةعلى عینة في مؤسسة ا التطبیقیة  كانت  دراستنا    

 ".عین تموشنت" الغاز و الكهرباءلتوزیع 

یة لانها من أهم الشركات في و قد تم إختیار هذه المؤسسة لإجراء دراستنا المیدان     

  .الإقتصاد الوطني الجزائري

  :صعوبات الدراسة

  :نذكر منها* 

  في المركز الجامعينقص المراجع.  
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 استرجاع بعض الاستبیانات التي لم یتم الإجابة علیها. 

  صعوبة استعمال البرنامج الاحصائي.spss  

  :منھج الدراسة

على مختلف الكتب  وذلك بالاطلاع اعتمدنا في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي 

من اجل أن نصل إلى أهداف البحث و حتى نتمكن و المراجع المتعلقة بالموضوع المدروس 

ذه هروحة و محاولة إثبات صحة فرضیات من اجابة عن الأسئلة و تحلیل الإشكالیة المط

استبیان توزیع قمنا بدراسة حالة مؤسسة سونلغاز و تم ، و قمنا في الفصل التطبیقي الدراسة

  .spss على عمال المصلحة و استخلاص نتائجه بإستعمال برنامج

  :محتویات الدراسة

 سیتم من أجل الوصول إلى هدف البحث و الإجابة عن الإشكالیة التي قمنا بطرحها،

 المنهج الوصفي التحلیلي من أجل التعرف على كل الجوانب المحیطة الإعتماد على

وقد إتبعنا أسلوب الدراسة المیدانیة من خلال  البشریة، الموارد تنمیةبالتدریب و دوره في 

   .الدراسة كأداة رئیسیة لجمع البیانات تبیانإعداد إس

 ظریین ونفصلین  ه الدراسة إلى ثلاثة فصول،لدراسة موضوع الإشكالیة قسمنا هذ و

دارة الموارد البشریة و یتضمن المبحث الأول إ حیث یمثل الفصل الأول ،الثالث تطبیقي

عام لإدارة الموارد البشریة، اما المبحث الثاني تعرضنا فیه  الى وظائف ادارة الموارد الاطار ال

  .البشریة  و العوامل المؤثرة فیها

سنتطرق  ،مفاهیم عامة حول التدریب وتنمیة الموارد البشریة و في الفصل الثاني

عمومیات اما المبحث الثاني  عملیة نظام التدریبیحتوي المبحث الاول على  اذ لمبحثین

  .حول سیاسة التنمیة
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دراسة حالة مدیریة  توزیع الكهرباء والغاز بولایة  و إختتمنا دراستنا بالفصل الثالث

تضمن  حیث الذي نعتبره الأهم و الذي یخص المؤسسة محل الدراسة، عین تموشنت

لولایة عین تموشنت  مدیریتهاالمبحث الأول  تقدیم شركة توزیع الغاز و الكهرباء للغرب و 

تدریب و تنمیة التطور التاریخي ور الهیكل التنظیمي لها، اما المبحث الثاني  من خلال ذكر

  .و تضمن الدراسة الاحصائیة للاستبیان سونلغاز مدیریةالموارد البشریة في 
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  :الفصل مقدمة

إن موضوع إدارة الموارد البشریة یعد من المواضیع المهمة التي شكلت محور بحث 

أهمیة كبیرة في المنظمات ، نظرا  لدى الكثیر من الباحثین و الكتاب ، لما لهذا الموضوع من

م به و االذي یجب الإهتملأن القوى البشریة في المنظمة هي أهم العناصر العمل الإنتاجي 

عنایته ، فتوفر الإمكانیات المادیة في المنظمة لا ینفع بدون وجود ید عاملة فعالة قادرة على 

  .الأداء و العمل

و جعلها قوى بشریة  الاهتمام بتنمیة مهاراتهالذلك من الضروري الاهتمام بهذه الموارد و 

البیئیة التي  تحتى تكون قادرة على تحقیق أهداف المنظمة بفعالیة و تواكب التغیرا فعالة،

   .تواجهها

 :وهما لمحثینهذا الفصل  نتطرق فيوس     

تها أالبشریة و نش و یضم التعریف بالموارد الإطار العام لإدارة الموارد البشریة

دارة الموارد إتوي على وظائف حما المبحث الثاني فسیأهداف همیة و الأضافة الى الأبالإ

  .شریةستراتیجیات للموارد البهم الإأم یضا تضأالبشریة و العوامل المؤثرة علیها و هي 
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 الإطار العام لإدارة الموارد البشریة :المبحث الأول

 والتي مواردها لمختلف الأمثل بالاستغلال مرهون لأهدافها المؤسسات تحقیق كان لما

 وتغییر كفاءته من والرفع به الاهتمام كیفیة في البحث وجب فیها العنصر البشري یحركها

 في ترجمته یمكن ما هذا ،نجاحها وأثمن مواردها أهم عوامل اعتباره إلى، إلیه الدونیة النظرة

التي  على المكانة تأكیدا ذلك البشریة الموارد إدارة إلى الأفراد بإدارة یسمى مما الانتقال

 .المؤسسة حیاة في یلعبه بات الذي والدور یحتلها أصبح

ادارة الموارد البشریة تطورة وأنش : المطلب الأول  

نما هي ولیدة عدة إ ن ادارة الموارد البشریة بشكلها الحدیث لیست ولیدة الساعة و إ      

قبل الثورة الصناعیة ونوجز أهم هذه المراحل والتطورات الى ما تطورات والتي یرجع عهدها 

  :فیما یلي

ما قبل الثورة الصناعیة : ولىالمرحلة الأ  

عمال الیدویة البسیطة والتي استطاع من لقد اتسمت هذه المرحلة بممارسة الانسان للأ     

خلالها ان یحق الحد الادنى من المتطلبات العیش الضروریة التي تكفیه لمواصلة الحیاة و 

إن صاحب ینظر الى العامل وكأنه  ن هذه المرحلة لم تشهد أي نظام للعمالة بلإذ إالبقاء 

لمنزلیة إذ تملك بموجبه فئة سلعة یبیعه ویشتریه ثم ما ان ظهر بعد ذلك نظام الصناعات ا

معینة من الخبرة و المهارة و القدرة على التشغیل العاملین لدیها مقابل أجر محدد یملیه رب 

العمل ویكاد هذا الأخیر یكفي لسد حاجات ومتطلبات المعیشة  وبعد هذا ظهرت أنظمة 

عبید لدى الاقطاع في الریف وأنظمة الطوائف في المدن بحیث ظهرت حالات الملوك وال

الاقطاعیین اما انظمة الطوائف فیعود ظهورها في المدن من خلال الصناعة التي تكونت 

معها الطائفة التي تقوم بتحدید اطار الصناعة المعنیة وكذلك شروط العمل والأجور التي 

  1.یتم دفعه

                                                           
1
  .05ص ،2007 ،ردنالأ ،دار النشر المسيرة ،دارة الموارد البشريةإ ،م محمودظكا 
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مرحلة الثورة الصناعیة : المرحلة الثانیة  

دارة الافراد اذ لعبت الثورة الفكریة والفلسفیة لإت هذه المرحلة بظهور البدایات أبد     

ت ومعدات وظهور لآلاظهور امن تمیزت به  الصناعیة دورا بارزا وملحوظا من خلال ما

ادة الانتاج وتراكم السلع یم العمل بالرغم من الز أ تخصص و تقسیالمصانع الكبرى و مبد

دت أخذ الالة محله كل هذه العوامل لأهذا التطور لا ان العامل اصبح ضحیة إالمال أس ور 

  .الى تدهور ظروف العمل مثل تقلص الحجم الساعي للعمل

ظهور حركة الادارة العلمیة:  المرحلة الثالثة  

دارة إهمیة ادارة الموارد البشریة ظهور أمن بین التطورات الهامة التي ساهمت في ظهور 

كثر فعالیة هذا أاسة تصمیم العمل لیكون الحركة العلمیة بقیادة فیدریك تایلور الذي قام بدر 

همل الجانب الانساني وجعل أداء العمل لكن أخیر ركز على الحركات المطلوبة في الأ

دت الى أنتاج فقط ونتیجة لكل هذا الظهور التي سبق ذكرها التي داة للإأنه أالعامل وك

  . ظهور حركة الاحتجاجات العمالیة

بدایة الحرب العالمیة : الرابعة المرحلة  

دارة الموارد إ دارة بصفة عامة وهامة في مجال الإ لقد شهدت هته المرحلة عدة تطورات     

البشریة بصفة خاصة فنظرا لظهور الاحتجاجات العمالیة وتكتلاتهم في شكل جمعیات 

د البشریة في دارة الموار إقسام أعمالیة ازداد الاهتمام بالرعایة الاجتماعیة و التكوین وظهور 

همیة وظیفة أصحاب المؤسسات بأدراك جهزة الحكومیة لإالعدید من الشركات الكبیرة و الأ

  . دارة الموارد البشریةإ

ولى و الثانیةمابین الحرب العالمیة الأ:  المرحلة الخامسة  

لقد شهدت نهایة العشرینات وبدایة الثلاثینات من القرن العشرین تطورا ملموسا في مجال 

على ضرورة توفیر الظروف المناسبة للعمل و  التن مایو كدأالعلاقات الانسانیة بحیث 

  . دارة و العلاقة فیما بینهموالتحفیز تحسین العمل بالإ الاهتمام بجانب التعویضات
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من نهایة الحرب العالمیة الثانیة الى وقتنا الحاضر : المرحلة السادسة  

لقد تطورت إدارة الموارد البشریة الأخیرة وإتسع مجال نشاطها بحیث تعددت الأعمال      

العادیة مثل  حفظ الملفات وضبط حضور العاملین وإنصرافهم الى الموارد البشریة ومكانتها 

  1.تیجة التطور الاقتصادي و التكنولوجيالمؤسسة وتبقى أهمیتها في تزاید مستمر ن في

  :التطور الإداري لوظیفة الموارد البشریة* 

مرحلة التكوین ومرحلة  :یمكن تصنیف تطور وظیفة الموارد البشریة إلى ثلاثة مراحل وهي

النمو وأخیرا مرحلة النضج وقد أتت كل مرحلة من هذه المراحل تدریجیا ببرامج أكثر رقیا 

  .لإدارة الموارد البشریةوتعقیدا وشمولا 

  :مرحلة التكوین/ 1

وتتعلق سنوات التكوین بتلك الأنشطة الخاصة بإدارة الموارد البشریة قبل القرن العشرین    

وبالرغم من وجود حالات تمت فیها الاستعانة بأخصائیین في الأنشطة  1900فقبل سنة 

ت التعیین وتحدید مستویات الخاصة بالأفراد في الصناعات الخاصة للمساعدة في عملیا

الأداء والأمن الصناعیة والتدریب وأیضا النواحي الصحیة إلا بعد عدد هؤلاء الأخصائیین 

كان قلیلا لا یتعدى بضعة عشرات على مستوى الصناعة الأمریكیة بأسرها ونجد أنه في 

اسیة أواخر القرن التاسع عشر صدرت قوانین وتم تأسیس مؤسسات بدأت تضع اللبنة الأس

لتنمیة برامج حظیت بقبول عام لتسییر الموارد البشریة تولك تنفیذ هذه الأنشطة كان یحدث 

غالبا بطریقة عشوائیة في الواقع العلمي وعموما یمكن وصف الأنشطة التي تتعلق بتسییر 

 .بأنها كانت عشوائیة وغیر منتظمة 1900الموارد البشریة قبل عام 

  

                                                           
  .07صمرجع سبق ذكره،  ،م محمودظكا  1
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 :مرحلة النمو/ 2

حدثت فترة النمو في التطور النظري والعلمي لإدارة الموارد البشریة في الفترة ما بین  

فقد بدأت هذه الحقبة بظهور ما یسمى بالسكرتیر الإجتماعي أو أخصائي  1946- 1900

شؤون المعیشة للأفراد في منظمات الأعمال وكانوا یقدمون بما یمكن أن نسمیه الیوم وظیفة 

ارد البشریة أو صیانة الموارد البشریة، ویرجع الدافع وراء تأسیس هذه المحافظة على المو 

  .الوظیفة إلى محاولة منظمات الأعمال الوقوف أو الحد من نمو التنظیمات العمالیة

وتتمیز هذه المرحلة أیضا بالاعتراف المتزاید بشرعیة وضرورة الأنشطة الخاصة بإدارة 

مة وتنتهي هذه المرحلة بنهایة الحرب العالمیة الثانیة الأفراد وأهمیة القیام بها في كل منظ

ومع منتصف الأربعینات نمت أنظمة أفراد في بعض المنظمات الكبیرة في الولایات المتحدة 

الأمریكیة نموا كبیرا بحیث لم تختلف جوهریا عن الأنشطة الحالیة لتسییر الموارد البشریة، 

  .قة هذا الأنشطة ولیس في محتواهافالفرق بینهما أساسا یكمن في مدى رقي ود

 :مرحلة النضج/ 3

والتزام  1946تبدأ هذه المرحلة بقانون العمل الذي صدر في الولایات المتحدة سنة  

الحكومة الفدرالیة بتوفیر فرص عمل ملائمة، ویعتبر التوسیع الكبیر لنطاق التدخل الحكومي 

المنظمات لخاصة الرئیسیة لمرحلة في البرامج الخاصة بتسییر الموارد البشریة في كل 

  .النضج المستمر حتى یومنا هذا

إن الزیادة المستمرة في التشریعات التي صدرت على المستوى الفدرالي أو مستوى 

الولایات خلال الأربعین سنة الماضیة كان لها أكبر الأثر في تقیید حریة إدارة المنظمات في 

رغم من أن تزاید عضویة العاملین في المنظمات الوسائل الخاصة بالموارد البشریة، وبال

العمالیة وبالتالي زیادة نموها والتوسع المستمر في استخدام أسلوب المفاوضة الجماعیة خلال 

  .الطور الأخیر من مرحلة النضج قد أثرت تأثیرا كبیرا في مسائل حیویة
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 تاریخیة ، مراحل بعدة مرت قد البشریة الموارد إدارة أن القول یمكن سبق ومما وعلیه*      

 مرة كل في علیها وتفرض تواجهها كانت التي التحولات والتحدیات على ذلك في مرتكزة

  .جدیدة تحول صیغة

مفھوم ادارة الموارد البشریة :المطلب الثاني  

نظرا لتعدد المدارس الآخذة في مجال الموارد البشریة مما أدى إلى اختلاف الآراء في 

تحدید مفهوم شامل وكامل وموحد لإدارة الموارد البشریة باعتبارها مرتبطة بالإنسان الذي 

  .یتسم بتعقید وتنوع سلوكاته وصعوبة السیطرة والتحكم في هذا السلوك

وابط وقوانین، فالنظرة الكلاسیكیة التقلیدیة ترى حتى صعوبة الفهم فهي لا تخضع لض

أن إدارة الموارد البشریة ما هي إلا نشاط روتیني، یختص بأمور لا تأثیر لها على إنتاجیة 

المؤسسة فهو جهاز تنفیذي على نواحي تنفیذیة مثل ذلك حفظ ملفات وسجلات العاملین 

انصرافهم، وإجازتهم وانعكس ذلك ومتابعة النواحي المتعلقة بهم، كضبط أوقات حضورهم و 

على الدور الذي یقوم به مدیر إدارة الموارد البشریة، محدود الأهمیة لا یرقى إلى مستوى 

، وكذلك )1(الإدارات الرئیسیة في المؤسسة مثل إدارة المصانع أو الإدارة التجاریة وغیرها

الحدیثة وفي معناها الوضع التنظیمي للجهاز، ومن ناحیة أخرى یرى أصحاب وجهة النظر 

الواسع، تختص إدارة الموارد البشریة بالاستخدام الأمثل والفعال للموارد البشریة لجمیع 

الإنتاج، التمویل، (المستویات التنظیمیة للمنظمة ولها نفس أهمیة الوظائف الأخرى 

لتحقق  نظرا للدور الذي یلعبه العنصر البشري في التأثیر على إنتاج المؤسسة،...) التسویق

  .)2(أهدافها الحقیقیة

وتأثیره على الكفایة الإنتاجیة للمنشأة وأصبحت الإدارة مسؤولة عن جذب واستقطاب 

الأیدي العاملة المناسبة، والمحافظة على العاملین والعمل على بقائهم واستمرارهم داخل 

                                                           
 .15، ص2002 ،، دار الجامعية للنشر، الإسكندريةالعلمية والعمليةإدارة الموارد البشرية من الناحية صلاح الدين محمد عبد الباقي،  -1
     .21صلاح الدين محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص  -2
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یمثل أحد فروع المنشأة، وصیاغة القوى العاملة وتدریبها، وتنمیتها، كما أنها نشاط إداري 

إدارة الأعمال، أما في معناها الضیق فهي تهتم بتوفیر احتیاجات المنظمة من القوى العاملة 

والمحافظة علیها، وتنمیة قدراتها ورغبتها في العمل، مما یساعد على تكوین قوة عمل منتجة  

لة إدارة شؤون ومن هدا كان لهاته الإدارة تسمیات عدیدة، إدارة الأفراد، إدارة القوى العام

  .العاملین، إدارة الموارد البشریة وإدارة المستخدمین

 ومناخ ،لها عادلة توظیف شروط البشریة، وتوفیر الموارد وتنمیة تدریب علىتعمل  التيو     

 1.الفاعلیة من عالي منها بمستوى المطلوب أداء یساعدها على مناسب عمل تنظیمي

  :الموارد البشریة لبعض الكتاب إدارةأھم التعاریف   

  .هي عملیة اختیار واستخدام وتنمیة وتعویض الموارد البشریة بالمنظمة :فرنش

Sikula :مل ذلك علىتخدام القوى العاملة بالنشأة ویشهي اس:  

  رتبات وتقدیم الخدمات الاجتماعیة م الأداء والتنمیة والتعویض والمعملیات تعیین وتقیی

  2.وبحوث الأفرادوالصحیة للعاملین 

  :Glueckیعرف 

إدارة الموارد البشریة هي تلك الوظیفة في التنظیم التي تختص بإمداد الموارد البشریة  

اللازمة ویشمل ذلك تخطیط الاحتیاجات من القوى العاملة والبحث عنها وتشغیلها والاستغناء 

 3.عنها

  

                                                           

   .13ص ،2008 الأردن، والتوزيع، للنشر وائل دار ،استراتيجي بعد معاصرة البشرية الموارد إدارة عقيلي، وصفيعمر  1 

 
  .16، ص2002الجامعية، الإسكندرية، مصر،  ، الدارالبشرية الموارد إدارة في الحديثة الاتجاهاتالباقي،  عبد محمد الدين صلاح2
  .17صالسابق، المرجع نفسالباقي،  عبد محمد الدين صلاح 3
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Chruden & Cherman:  

 إتباعهادارة الموارد البشریة تشتمل على عملیات أساسیة یجب أداؤها وقواعد یجب إ

والمهمة الرئیسیة لمدیر الأفراد هي مساعدة المدیرین في المنشأة وتزویدهم بما یحتاجوه من 

  1.رأى ومشورة تمكنهم من إدارة مرؤوسیهم بفعالیة أكثر

  :  j -Mastimیعرفها 

إدارة الموارد البشریة هي ذلك الجانب من الإدارة الذي یهتم بالناس كأفراد ومجموعات 

علاقاتهم داخل التنظیم وكذلك الطرق التي یستطیع بها الأفراد المساهمة في كفاءة التنظیم 

تحلیل التنظیم، تخطیط القوى العاملة، تقییم الخدمات الاجتماعیة : وتشمل الوظائف التالیة 

  .2، ثم أخیرا المعلومات والسجلات الخاصة بالعاملین والصحیة

  : مھدي حسن. دیرى 

هي دراسة السیاسات المتعلقة باختیار وتعیین وتدریب معاملة الأفراد في جمیع 

المستویات، والعمل على تنظیم القوى العاملة داخل المؤسسة وزیادة ثقتها في عدالة الإدارة 

  .3وخلق روح تعاونیة بینها للوصول بالمؤسسة إلى طاقاتها الإنتاجیة

القواعد والإجراءات التي تطبقها المؤسسة، فهي كما تعرف إدارة الأفراد بأنها مجموعة 

تشرف على مجموعة الأنشطة المتعلقة بالعنصر البشري في المنظمة حیث تقوم بتخطیط 

القوى العاملة وتشرف على عملیات التوظیف والاختیار، والاستقطاب والتدریب، تحدید 

لمؤهلة من الید العاملة من الكمیة والنوعیة اللازمة من العمال وتقوم بالبحث عن الإطارات ا

أجل تحدید الوضعیات بعد تحدید المناصب وبالتالي المسؤولیات والوصول إلى الهدف 

  .المنشود وهو الارتقاء بالمؤسسة ومكوناتها البشریة

                                                           
1
  17ص ،ذكره بقس رجعمالباقي،  عبد محمد الدين صلاح 

 . 21، مرجع سابق، ص العملية إدارة الموارد البشرية من الناحية العلمية و صلاح الدين محمد عبد الباقي، -2
 .10ص ، 1994، الطبعة الأولى، دار ا�دولاوي، عمان، إدارة الأفراد من المنظور الكمي مهددي حسن زويلف، -3
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ویتضح من التعریفات السابقة إن تسییر الموارد البشریة تمثل إحدى الوظائف الهامة 

بكافة  و باستخدام العنصر البشري بكفاءة في المنشآتفي المنشآت الحدیثة التي تختص 

  .أنواعها

ھداف ادارة الموارد البشریةأاھمیة و: المطلب الثالث  

  : أھمیة إدارة الموارد البشریة/01

إدارة الموارد البشریة بتبني مدخلین للموارد البشریة و الذي یمكن أن تستفید  قامت        

  1.المنظمات من خلالها وهما زیادة الفعالیة التنظیمیة و إشباع حاجات الأفراد

الموارد البشریة هي وظیفة في التنظیم والتنمیة الخاصة بالموارد البشریة  إدارةبما أن 

، فلها  الخ...، والتقییم ، التوظیف ، التحفیز التخطیط:  وتحتوي على نشاطات متعددة منها

  :أهمیة كبیرة فتتمثل

 ، وهذا معناه أن الإنسان اكتشاف أهمیة الأداء البشري كمحدد أساسي للكفاءة الإنتاجیة_ 

بما یملكه من مهارات وقدرات وما یتمتع به من دوافع للعمل هو العنصر الأساسي في 

، وأن الآلات والمعدات والعناصر المادیة الأخرى هي في الحقیقة  تحقیق الكفاءة الإنتاجیة

 .عوامل مساعدة للإنسان

، وهذا یوضح  الإنتاجیة، بما یحقق المزید من الكفاءة  توجیه الأداء البشري والتأثیر علیه_         

أن تسییر الأفراد من خلال حسن أدائه لوظائفه یستطیع أن یوفر للمؤسسة أفضل العناصر 

البشریة ذات كفاءة ومهارة واستعداد للعمل والعطاء المستمر الذي یحقق قدرة أعلى في زیادة 

  2.الإنتاج وتحسین الإنتاجیة

                                                           
1
  .125، ص2006الطبعة الأولى، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  ،ادارة الموارد البشرية، صلاح عبد الباقي 

2
  .25ص ،1985 ،القاهرة ،مكتبة غريب للنشر، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية ،علي سلمي 
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یحقق الأهداف على وجه ممكن أخذین في الاعتبار المساهمة الفعالة في مستوى  كما_ 

 .الاستخدام الكامل للموارد البشریة مع المحافظة علیها

توفر ظروف العمل الملائمة بغیة تحقیق أعلى درجات الاستثمار للموارد البشریة، وتحتفظ _        

  1.بسجلات الأفراد منظمة وجاهزة دائما تحت الطلب

معنویا في  القیام بالبحوث المجدیة في شؤون هؤلاء الأفراد من اجل النهوض بهم فنیا و_ 

 .إفساح مجال الترقیة أمامهم

كما نتعرف على حاجات ورغبات الأفراد ، تسییر الموارد البشریة بین المنظمة والأفراد_         

ازدهار وتغیر  بذلك یكون هناكعلى إشباعها ، فهذا یولد بهم الحافز على الإنتاج و والعمل 

 2 .في المنظمة

فعند مشاركة الأفراد للمنظمة في تحمل كافة المسؤولیات ومواجهة مشكلات العمل _ 

، وبذلك یرتفع المستوى المعنوي لدى الأفراد  الحقیقیة وحلها فهذا یولد رابط متماسك بینهما

 .وبذلك تكون لهم مسؤولیة اجتماعیة للمنظمة

تعتبر أهمیة تسییر الموارد البشریة شيء أساسي فهي تقوم على تحقیق ومن كل هذا 

التناسق، إذ تعتبر المنظمة والأفراد كالسلسلة الموحدة عندما تقوم المنظمة بتقدیم أهم 

متطلبات الأفراد، ویقوم هذه الأخیرة بالمعمل على إعطاء أفضل إنتاجیة متطورة لها، وبذلك 

  .یكون هناك إیجابي بینهما

 :فیما یلي إدارة الموارد البشریة  یكمن دور و*

  .تحدید حجم المبیعات المتوقع تحقیقها خلال الفترة التي یعد فیها تخطیط الموارد البشریة_  

                                                           
1
  .28ص ،1981 ، مصر ، القاهرة ، دار الغريب ،إدارة الموارد البشرية ،أحمد ماهر 

2
  .28، ص نفس المرجع السابق،أحمد ماهر 
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  .تسطیر برنامج إنتاج حجم المبیعات المتوقعة لنفس الفترة المعد فیها التخطیط_  

تقدیر الوظائف المطلوبة لتنفیذ البرامج الإنتاجیة الذي یعكس تقدیر العدد و النوع _  

  .المطلوب من الموارد البشریة

 .العدد و النوع في الوقت المناسبإشباع حاجیات المنظمة من القوى العاملة ب_  

 :إدارة الموارد البشریة أھداف/02

هو تزوید المنظمة بموارد بشریة فعالة و دارة الموارد البشریة ان الهدف الاساسي لإ

تطویر الافراد تطویرا یلیق برغباتهم احتیاجاتهم المنظمة وینبثق من هذا الهدف مجموعة من 

  :الاهداف نذكرها في النقاط التالیة 

  أ_ الأهداف الاجتماعیة: تطبق أهداف المجتمع بتشغیل الافراد حسب قدراتهم تماشیا مع 

.ق جو عمل ملائم لهم وحمایتهم من الاخطاءالقوانین العمل وخل  

 ب_ الأهداف التنظیمیة: تؤدي ادارة الموارد البشریة وظیفتها بشكل مترابط مع بقیة الفروع 

.رشاد فیما یتعلق بشؤون الافراد في المنظمةفي المنظمة وتقدیم النصح والإ  

فراد بالأ المتعلقةو  بالوظائف الخاصة بها قیام إدارة الموارد البشریة :الأهداف الوظیفیة _ج  

  .العاملین في المنظمة وفقا لحاجاتهم

  د_ الأهداف الإنسانیة: إشباع رغبات وحاجات الافراد كونهم عنصرا مهما في العملیة 

1 .الانتاجیة  

  « المشاركة والفعالیة »: سیم اهداف ادارة الموارد الموارد البشریة الى نوعین یمكن تقكما * 

هي اول انواع الاهداف ومعناها الحقیقي یكمن في اختیار الموارد البشریة  :المشاركة-1

المؤسسة هذا من خلال اختیار القوى العاملة من سوق العمل بما  القادرة على تحقیق اهداف

  .یتناسب واهداف الادارة

                                                           
1
  .23، ص1999 الاردن، ، الطبعة الأولى، دار وائل للنشر، عمان،إدارة الموارد البشرية، سهيلة محمد 
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هي ثاني انواع الاهداف والغایة منها جعل القوى العاملة أي الموارد البشریة  :لیةاعــالف -2

عالیة مرتبطة بعناصر عدة بنجاح ومثابرة وكما هو معروف فان الف تنجز مایطلب منها

بمساعدته على  تحفیز الافراد وتطویر قدراتهم وكذا مدهم بالمهارات و الموارد الكفیلة :ابرزها

  .المرغوب فیهالتوصل الى الاداء 

ل المؤسسة على افضل صان هذین الهدفین مكملین لبعضهما البعض اذ بتوفرهما تح      

تسعى الى اجتذاب افضل المشاركین من سوق العمل تسعى في  النتائج لان المؤسسات التي

نفس الوقت الى التركیز على التنمیة قدراتهم وهذا من خلال برامج التدریب و التحفیز 

) الربح(هم وحتى تحقق المؤسسة هدافها الرئیسي المتمثل في الاستمراریة والنجاح المسطرة ل

علیها ان تضمن تحقق هدف المشاركة والفاعلة وهذا من خلال اعتمادها على الطریقتین 

  :التالیتین

.وضع الافراد المناسبین في الاماكن المناسبة-  

1.الافراد تتناسب وقدراتهم ومهارات خلق الوظائف المناسبة بما-  

:وفیما یلي نوضح أهداف أخرى لإدارة الموارد البشریة من خلال الشكل التالي  

 

  أهداف إدارة الموارد البشریة :)01-01(الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
  .28ص، 2002، سكندريةالإ، ديوان المطبوعات الجامعية، الاولى طبعة، الستراتيجيادارة الموارد البشرية من المنظور الإ ،بلوط براهيمإحسن  
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:الاهداف العامة                : اهداف المنظمة       :               الاهداف الخاصة   

  الجذب                الانتاجیة                     البقاء         

التنافسیة    یاة العمل                       تحسین ح     تفاظ                   الاح  

النمو        لمیزة التنافسیة                       ا   عیة                      الداف  

المرونة                           قوة العمل  تكییف             التكوین               

 .22مرجع سبق ذكره، ص سهیلة محمد،: المصدر             

 

ینلغي الوصول الیها بمستوى معین من الدقة و  ،نتبجة محددة اذا اتفقنا ان الهدف هو    

  1:اهدف ادارة الموارد البشریة فیما یلي نستطیع ان نركز ،الكفاءة

.عمل مستقرة ومنتجةتكون قوة _  

.تنمیة القوى العاملة تحسین قدرتها في الانتاج_  

.صیانة القوى العاملة و المحافظة على سلامتها ومستوى مهارتها في الاداء_  

تعویض افراد القوى العاملة عن جهودهم مادیا و معنویا وخلق درجة كافیة من _

.الوضا و الاقبال على العمل  

هیل مساهمتها المستمرة في أالعاملة المدربة ذات الكفاءة والتالحفاظ على القوى _  

.نجاح اهداف المنظمة  

  :و لكي یتحقق ذلك هناك عدة مهام تؤدیها و من اهمها  *

" التأدیب" "الإنتقاء"تنسیق و مراقبة البیانات و الأنشطة المتعلقة بالموظفین في شأن _

   ".الفصل"او

  .الحیاة و طرق التعویضات و التحفیزبدراسة حول تكالیف القیام _

                                                           
1
  .22صذكره، مرجع سبق مهدي حسن زويلف،  
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إعلام الإدارة العامة بالمشاكل الإنسانیة و حث المسؤولین على تفهم العامل الإنساني هذا _

یعني توعیتهم و تحسیسهم بمشاكل العلاقات الإنسانیة  و إرشادهم لإتخاذ الإجراءات الأكثر 

  .ملائمة

  .مالیة معنویة إجتماعیةمساعدة العمال في حل مشكلاتهم بتقدیم مساعدات _

ربط المنظمة بمختلف التنظیمات و المحافظة على الاتصال بها و السهر على إقامة _

  .علاقات جیدة مع مختلف إدارات المنظمة

  .و الاقتصادي لتشریع البیئة المحیطة به مساعدة المنظمة على التكییف الإجتماعي_

الإطارات و الإرشادات الجدیدة لإدارة في شأن العاملین و المساعدة في شرحها و  إعلام_

  .تطبیقها حتى لا تقع المنظمة في المشاكل قانونیة مع الجهات الحكومیة

الإهتمام بإدارة العلاقات بین الإدارة و المنظمات العمالیة و خلق التعاون بینهما لحل _

  .المشكلات العمالیة

المعلومات في المؤسسة و ذلك بإقامة نظام إتصال فعال و دقیق حیث تلعب تقوم بترقیة _

دور الوسیط في نقل المعلومات بین الإدارة و الإطارات و المنفذین فمن جهة تقوم بنقل 

العمال للإدارة و من جهة أخرى تقوم بنقل أهداف و توقعات و طلبات و شكاوي 

 1.إستراتیجیات الإدارة للعمال

 المؤثرة فیھا العواملوظائف ادارة الموارد البشریة و: الثانيالمبحث 

القیام  على مقصورا التقلیدي دورها كان أن فبعد البشریة الموارد إدارة وظیفة تطورت

لیصبح  یتسع دورها اخذ الإجازات، ومنح الأجور وصرف والتعیین العاملة الید باستقطاب

  .و شمولا أكثر تخصصًا

  

 
                                                           

1
  .15، ص2008، عمان ،، بدون طبعة، الراية للنشر و التوزيعالإدارة الحديثة للموارد البشريةبشار وليد،  
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وظائف ادارة الموارد البشریة :المطلب الأول  

تشترك إدارة الموارد البشریة وبقیة الإدارات بالوحدة والوظائف الإداریة، التخطیط 

التنظیم، التوجیه، الرقابة حیث لابد لكل إدارة مهما كان نوعها أن تضع خططا للعمل على 

تجد التنظیم الملائم تحقیق أهدافها مع مراعاة الظروف التي یحتمل أن تسودها مستقبلا، وأن 

  .للقیام بتفنید تلك الخطط والسیاسات، وهذا ما یدعى بالرقابة والسیطرة

فوظیفة الإدارة تتلخص في وضع الخطط، وتوفیر التنظیم الملائم لتنفیذها، وتوجیه 

  .وقیادة جهود العاملین، ومن ثم متابعة ومراقبة تلك الجهود لوصولها إلى الأهداف المسطرة

:الرئیسیة الوظائف/أ  

  1:وظائف ادارة الموارد البشریة تتمثل فیما یلي 

:تحلیل و توصیف الوظائف_  

.و تحدید شروط شغل الوظیفةو هذا بغرض تحدید الواجبات و المسؤولیات    

:تخطیط الموارد البشریة_  

بالعدد المناسب و بالنوعیة المناسبة و في  و هنا حتى یتم تخطیط الإحتیاجات 

. الوقت المناسب  

:الإستقطاب و الإختیار_  

هنا ترتكز على استقطاب المترشیحین لشغل الوظیفة سواء داخل المؤسسة أو  

.خارجها  

  :تدریب و تنمیة المورد البشري_

أداء  تي تجعلهم قادرین علىحیث یتم إكتساب الموظفین الجدد المهارات المختلفة ال

  .و تنمیة قدرات العاملین على أداء أعمالهم الواجبات، وكذلك یتم تطویر

  

                                                           
1
، 2008، العيكان للنشر و التوزيع، الرياض، الطبعة الثانية ،إدارة الموارد البشرية نحو منهج إستراتيجي متكامل ،محمد بن دليم القحطاني  

  .27ص
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  :تقییم أداء العاملین_

 هنا یتم التقییم الدوري من خلال قیاس مدى صلاحیاتهم في النهوض بأعباء الوظائف الحلیة

  .مع الأخذ بعین الإعتبار كلا من الأداء الحالي والقدرات المستقبلیة لهم

  :ثانویةال الوظائف/ب

  :و هي الوظائف التي تأتیبعد تحسن الفرد في عمله و تتمثل فیما یلي

  :الأجور و الحوافز_

وضع تصمیم نظام الأجور و الحوافز و المكافات بما یحقق الأمن الوظیفي و المادي  

  و المساهمة في رفع للعاملین

  .وح المعنویة لهم و زیادة إنتاجهمالر 

  :النقل و الترقیة_

  .هي بمثابة العمل الرئیسي في جذب أو طرد الكفاءات البشریة إلى المنظمة

  :البشریة  الموارد تصمیم وتنفیذ برامج الصیانة في_

أو الإجتماعیة و الصعبة وتطویر نوعیة العمل تهدف إلى تحسین بیئة العمل سواء المادیة  

  .فضلا عن توفیر الأمن و السلامة للعاملین

  1:نشاطین فرعیین هما تشمل :المورد البشريوظیفة علاقات _

:دمج المورد البشري_ 1           

هو نشاط یتم من خلاله تصمیم البرامج تفعیل مشاركة المورد البشري و لإتخاذ 

القرارات و توفیر الرعایة الإجتماعیة و المعاملة الإنسانیة الطیبة لهم و حل الصراعات 

  .التنظیمیة

:العمل علاقات_ 2          

ویمثل علاقة المؤسسة مع النقابات , سمي سابقا بالنشاطات الصناعیةهذا النشاط 

  .معها بخصوص أصحاب المؤسسة حیث تقوم بإبرام إتفاقیات

                                                           
20
 .33ص ،2010 ،عمان ،دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع ،إدارة الموارد البشرية و المفاهيم الإستراتيجية ،محمد سمير كامل 
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  واھم استراتیجیاتھا ادارة الموارد البشریة على المؤثرة العوامل :المطلب الثاني

  :ادارة الموارد البشریة على المؤثرة العوامل /01

إن قدرة الموارد البشریة على أداء وظائفها المختلفة و المتمثلة في تخطیط القوى 

جور، المرتبات، تدریب و تنمیة ختیار و التعیین، الأالا، تحلیل ووصف الوظائف العاملة

  :1المهارات الإداریة لیست مطلقة و إنما تحددها مجموعة من العوامل نشرحها كما یلي

  :العوامل الإقتصادیة*

لأن إن حالة الإقتصاد القومي و الظروف المحیطة به تؤثر على الموارد البشریة 

وارد البشریة في فترات الرواج و دارة الملإالخاصة  في الأنشاطةتوسیع  إلىمنظمات تتجه 

و نجد من الناحیة الأخرى إن الإرتفاع المستمر لمستوى  في فترات الكساد هانشاطات هاتقلص

  .یر كبیر على الممارسات الخاصة للموارد البشریةالمعیشة كان له تأث

  :القانونیة العوامل*

كان لها جوهر على القضائیة و القرارات الإداریة  مإن النصوص القانونیة والأحكا   

دعه یعمل  "إذ إن إدارة الموارد البشریة إنتقلت من مجال حكمه مبدأ  ،إدارة الموارد البشریة

قوانین كالحد الأدنى للأجور و الحد الأقضى  و بتشریعات إلى مجال آخر مقید "دعه یمر

  .العمل  دائرة في حقوقهم السیاسات المتعلقة بالأفراد و لساعات العمل ومختلف 

  :الاجتماعیة العوامل*

إن المجتمع قد تعرض لتطور كبیر فیما یتعلق بتركیب الطبقي و الإتجاهات و القیم    

، و كذلك أحداث رئیسیة غیرت من مجریات الأمور داخل المجتمع و لقد تعرض السائدة فیه

المجتمع خلال القرن العشرین لتغیرات جوهریة في أسلوب معیشة و أسلوب تفكیره فیما خص 

 . توسیع فكرة دور الحكومة بتسییر شؤون أفرادها 

   

                                                           
  .13ص ،2010 ،القاهرة ،المكتبة العصرية للنشر و التوزيع ،دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية ،عبد الفتاح مغربي 1
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   :التكنولوجیة العوامل*

الذي حدث كان مؤثرا فقد وصف التقدم الذي حدث التكنولوجي الحاصل إن التقدم 

والتغیرات الجدریة للموارد البشریة كنتیجة لتغیر حاجات و متطلبات المنظمة و التوسیع 

  .المستمر في التكنولوجیا و زیادة الأعتماد على الحسابات الإلكترونیة

موعتین على إدارة الموارد البشریة بمج و یمكن تصنیف العوامل البیئیة المؤثرة

  :رئیسیتین هما

  :العوامل الداخلیة

، مثل ذلك السیاسات الإداریة العامة تنتج هذه العوامل من بیئة العمل الداخلیة للمنشأة

العلیا إلى العاملین بالمنشأة إلى إدارة الموارد البشریة بحجم المنشأة و للمنشأة ونظرة الإدارة 

  .إلخ......إمكانیاتها

سیاسات إدارة الموارد البشریة، وعلى الوضع و ترتكز هذه البیئة التنظیمیة للمنشأة على     

  1.القائم بوظیفة إدارة الموارد البشریة التنظیمي للجهاز

  :العوامل الخارجیة

و التي تمثل الإطار الذي تتحرك فیه المنشأة و  بالمنشأة ویقصد بها العوامل المحیطة

ذلك لأن المنشأة لا تعمل بمفردها في المجتمع الموجودة فیه، لا  من ثم إدارة الموارد البشریة

تتخذ قراراتها بمعزل عن البیئة التي فیها، و لا بد للمنشأة أن تتكیف مع التوفیق بین ما 

   .فتوحیسمى النظام المقفل للمنشأة و النظام الم

  : إدارة الموارد البشریة اھم استراتیجیات/02

إن المنطق الأساسي في إدارة التغییر هو أن تتعامل إدارة الموارد البشریة الإستراتجیة بكل    

یضمن لها أحسن تعامل مع المتغیرات بأحسن نتیجة، وتختلف إستراتجیة استعادة التوازن 

                                                           
  .125ص ،مرجع سبق ذكره، الموارد البشريةإدارة صلاح عبد الباقي، 1
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رة الموارد البشریة الإستراتجیة ونحدد الإستراتجیة وتتفاوت في قدرتها على تحقیق أهداف إدا

 :التالیة

تعمل إدارة الموارد : تعمل على الحفاظ على مكتسبات الإدارة مثلا :إستراتجیة دفاعیة )1

البشریة الإستراتجیة إلى تطبیق نظم جدیدة ومحفزة أكثر للعاملین وهذا من أجل حثهم 

  .على البقاء ومواجهة محاولة الانتقال إلى مؤسسات أخرى ذات أجور مرتفعة

  .ومقاومتها والتخلص منها من أجل مواجهة المعوقات والقیود :إستراتجیة هجومیة )2

تستسلم للقیود وهذا بتأثیر من نقاط الضعف الذاتیة، وتضطر  :إستراتجیة انهزامیة )3

إدارة الموارد البشریة الإستراتجیة في حالات المتغیرات الطارئة حیث نجد أن الإدارة 

 .في هذه الحالة لا تستطیع المقاومة

سب وتقدیم بعض التنازلات ولعل أهم وهذا بالمساومة على المكا :إستراتجیة وسیطیة )4

مثال لهذه الإستراتجیة، عند ما نجد أن إدارة الموارد البشریة الإستراتجیة تلجأ إلى 

التفاوض مع نقابات العمال مثلا في مسألة أجور، علاقات العمل، وتكون النتیجة 

 .التنازل الجزئي عن بعض الشروط في مقابل الحصول على بعض المنافع

لإستراتجیة التي تتبعها إدارة الموارد البشریة الإستراتجیة في كل موقف بحسب قوتها وتتحدد ا

 .النسبیة في مواجهة عناصر التغییر والمنفعة المتوقعة من كل استرتجیة

أما القوة النسبیة فهي مقیاس لمدى سیطرة الإدارة على الموقف ومدى التحكم في سلوك    

دأ أنه كلما زادت القوة النسبیة اتجاه إستراتجیة الإدارة إلى المتغیرات المتفاعلة فیه، والمب

الهجومیة وبالعكس إذا قلت القوة النسبیة اتجهت إدارة الموارد البشریة الإستراتجیة إلى اختیار 

  .واعتماد استراتجیات دفاعیة أكثر

ا نتیجة أما المنفعة المتوقعة فهي تمثل القیمة المحتمل الحصول علیها مادیا أو معنوی   

لإتباع إستراتجیة معینة، والمبدأ هنا هو أنه كلما زادت المنفعة المتوقعة اتجهت إدارة الموارد 
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البشریة الإستراتجیة الهجومیة وبالعكس إذا انخفضت المنفعة المتوقعة اتجهت هذه الإدارة 

  .)1(إلى الاستراتجیات الدفاعیة أو التوفیقیة

  تواجھ إدارة الموارد البشریة أھم التحدیات التي :المطلب الثالث

 حالیا، العاملین الأفراد مع التعامل في الإدارات تواجه التي التحدیات من جملة هناك

 في الأخیرة هذه أوجدته وما العولمة، على والتأثیرات الناتجة الإنفتاح العالمي مع خاصة

  .البشریة الموارد تجاه النظرة

 طبیعة على أثرت الأعمال، عالم في جذریة تحولات الأخیرة الآونة في حدثت لقد

ینبغي  جدیدة تحدیات أوجدت التغیرات هذه البشري خصوصا، المورد وإدارة عموما الإدارة

 ما التحدیات هذه أهم تها ،سیاسا وضع عند الحسبان في البشریة أخذها الموارد إدارة على

  2:یلي

     :التغیرات في تركیب القوى العاملة-

 في تغیر إلى هذا أدى الأعمال، إدارة في تسهیلات من المعلومات تكنولوجیا أتاحته لما نظرا

الوظائف،  من في العدید الرجل تنافس المرأة فأصبحت . التنظیم داخل العاملة القوى تركیبة

 بین بتحقیق المساواة نتیجة المطالبة البشریة الموارد إدارة على جدیدا عبئ سیلقي وهذا

 داخل كبرى مناصب بتقلده النسوي للعنصر الكبیر الإندماج هذا یسمح كما الجنسین،

 لذا) الخ...الأمومة ، صحیة رعایة(خطط خاصة بهن إعداد الإدارة من وهذا یتطلب التنظیم،

 الجنس من خاصة عمالة مع للتجاوب مستعدة تكون أن البشریة الموارد إدارة ینبغي على

  .الآخر

 :الحدیثة التكنولوجیة على الإعتماد زیادة-

 جذریا غیرت التنظیم، قد داخل المعلومات لتكنولوجیا المتزاید الإستخدام أن شك أدنى بدون

 : مثل الأنشطة بعض أهمیة تزداد سوف بهذا إلیها تحتاج والمهارات التي الأعمال أنواع في

                                                           

   
  .82ص  ،مرجع سبق ذكره ،يعلي السلم)  1(

 .106ص ،مرجع سبق ذكره ،البشرية الموارد إدارة في الحديثة الاتجاهاتالباقي،  عبد محمد الدين صلاح2 
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 الإستغناء یتم قد حینفي  الحاصلة، التغیرات هذه مع التأقلم قصد والتنظیم والتنمیة التدریب

 .المهارات البسیطة والأعمال الروتینیة خاصة أصحاب والعاملین الأنشطة بعض عن

   :والإتجاهات القیم تغیر-

 التي الكبیرة فالنجاحات البشریة الموارد لإدارة بالنسبة مهما دورا والإتجاهات القیم تلعب

 یقع على فإنه لذا القیم الإدارة بهذه إهتمام بدرجة مباشر بأثر كانت الكبرى الشركات حققتها

والإتجاهات  القیم هذه قادرة على إستغلال خطة وضع كیفیة الموارد البشریة إدارة عاتق

 بما الإنفتاح العالمي مع خاصة المسطرة الأهداف تحقیق سبیل في ،) الخ...الولاء،الإلتزام(

 أصبحت حیث الأعمال، و الإدارة على آثار من أفرزته وما بظاهرة العولمة یعرف أصبح

 والأجناس العروق وكذا واللغات الثقافات متعددي أفراد تتعامل مع الیوم البشریة الموارد إدارة

 .التحدي أكثر هذا یصعب من مما

 كل الحسبان في تأخذ مناسبة إستراتیجیة وضع البشریة الموارد إدارة من هنا إذن فالمطلوب

  .وإتجاهاتهمالأفراد  بین الاختلافات للقیم هذه

  :البشریة الموارد إدارة معلومات نظام-

 نظم إلى حالیا تحتاج فالإدارة المعلومات عصر في الأساسیة التحدیات أهم من یعتبر وهذا

 متخصص قسم في شكل البشریة الموارد إدارة وخطط كل بیانات تشتمل حدیثة معلومات

 .للإدارة النصح یقدم

 خدمات إعتمادا على الأساسیة المعلومات من قاعدة تتوفر في الإدارة أن ینبغي لذلك

الحاضر هو مقدرتها  الوقت في الكبیرة التنظیمات معظم الذي واجه الآلي فالتحدي الحاسب

 الموارد تجاه رشیدة قرارات على اتخاذ تساعدها للإدارة ذات قیمة بمعلومات التقدم على

  .البشریة
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   :والتعویض العائد-

 أن حین في أعلى لأجور العاملین طلب إلى یؤدي الاقتصادي التضخم مستویات ارتفاع إن

المعاش  الاقتصادي الوضع مع تتناسب الأجور في الزیادات هذه دفع على قادرة غیر الإدارة

 على یؤثر ما الحوافز، وهذا توفر عدم إلى ضعف أو حتما یؤدي الأجور الضعف في فهذا

 به والالتزام العمل الانتظام في عدم إلى یؤدي كما المنظمات، من كثیر الأداء في مستوى

 أخر عبئ وهذا یلقي العجز ذلك تغطیة أعمال قصد عن إلى البحث الأفراد یسعى حیث

 العاملین وحفزهم لبذل دفع قدرتها على عدم حیث من إضافیة البشریة الموارد إدارة على

 .للعمل أكبر مجهود

  :العاملة القوى حجم زیادة-

 هو والثاني الصحي للأفراد المستوى وتحسین ارتفاع هو الأول أساسین لأمرین یعود وهذا

 ذوي كفاءات متخصصین أفراد توفیر شأنه من ما وهذا الأفراد، بین التعلیم مستوى ارتفاع

 قصد جیدة خطط البشریة وضع الموارد إدارة على یحتم وهذا العمل سوق في عالیة

 الأفراد قدرات من الرفع لهم، وكذا المناسب المكان في وتعیینهم المناسبین استقطاب الأفراد

 .ومتعلمین متخصصین عمال مع التعامل یمكنهم حتى الموارد البشریة بإدارة العاملین

  :الحكومیة واللوائح التشریعات-

 یخص فیما وخططها سیاستها وضع في مطلقة بصفة حرة لیست البشریة الموارد إدارة إن

 بها، التقید والإلتزام ینبغي حكومیة جهات معینة تفرضها قیود هناك ولكن العاملین الأفراد

 فیه، وهذا العمل البشریة الموارد على إدارة یجب الإطار الذي تمثل والتشریعات اللوائح فهذه

 تحدي بها دون خاصة إستراتیجیة صیاغة كیفیة في البشریة الموارد إدارة على تحدي یفرض

  .المسطرة الأهداف بتحقیق یسمح وبما المفروضة، الحدود أو تجاوز هذه
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  :الفصل اتمةالخ

عتبارها وظیفة مهمة في المنظمة دارة الإهتمام في المنظمة لاتحتل الموارد البشریة ص

نموها، بعدما كانت تقتصر على أنها ید عاملة و منفذة الأوامر و  و تساهم في تنمیتها

 دتعلیمات تساهم في تحسین إنتاجیة المنظمة إذ تحصل على مكافأت و حوافز مقابل الجهال

نتاج، أصبحت المنظمات تتنافس من أجل و هذا ما كان سائدا خلال فترة الاالذي تبذله 

عن باقي المنظمات، و ذلك من أجل و إضافة القیمة من  تحقیق میزة تنافسیة تنفرد بها

ها، هذه الاخیرة انتقلت باقي الموارد بالمعرفة و المهارات التي تملكحلال موردها لتتمیز عن 

وظیفة مساعدة إلى وظیفة مشاركة تساهم في شكل كبیر في إستراتیجیة المنظمة  من كونها

  .و تحقیق لغایاتها
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:الفصل المقدمة  

یلقى التدریب اهتمام متزاید من المؤسسات العصریة بإعتباره الوسیلة الأفضل لإعداد 

و تحسین أدائها و ینطلق هذا الاهتمام المتزاید بالتدریب من  و تنمیة الموارد البشریة

الاعتراف بأهمیة الدور الذي تلعبه الموارد البشریة في خلق و تنمیة القدرات التنافسیة 

، و تفعیل الاستخدام الكفء للتقنیات و ي تطویر وابتكار السلع و الخدماتللمؤسسات ، وف

  .الموارد المتاحة للمؤسسات

، إذ  یعزز الاهتمام بعملیة التدریب أیضا نجده من المنظور الذي أصبح یرى به ومما     

تغیرت النظرة لموضوع التدریب من مجرد وظیفة ثانویة في إدارة الموارد البشریة إلى نظام 

و هذا ما سمح له بأن یكون مقوما  قائم بحد ذاته متفرع عن نظام تنمیة الموارد البشریة

رئیسیا من مقومات التنمیة التي تعتمد علیها المؤسسات في بناء جهاز قادر في الحاضر و 

المستقبل على مواجهة الضغوطات و التحدیات الإنسانیة ، التقنیة منها و الإداریة التي 

ناصر الإنتاج من جهة ترتبط مباشرة بالفرد كونه إنسان من جهة و المحرك الأساسي لكافة ع

 .أخرى

عملیة  سنوضح فیه الذي المبحث الاول ىذا الفصل الهــومن أجل ذلك قمنا بتقسیم 

في ادارة  عمومیات حول سیاسة التنمیةفسنتطرق الى  المبحث الثانياما  نظام التدریب

  .الموارد البشریة
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  عملیة نظام التدریب: المبحث الأول

إن التدریب بشكله الحدیث لیس ولید الساعة إنما هو نتیجة لعدد من التطورات 

المتداخلة و التغیرات البیئیة المستمرة، و التي یعود عهدها إلى بدایة الثورة الصناعیة حیث 

تطورت الحیاة الصناعیة بشكل كبیر، و كل هذا ساهم في إظهار الحاجة إلى وجود وظیفة 

مهارات و قدرات و خبرات الأفراد بما یسمح لها بمسایرة مختلف تهتم بتطویر و تنمیة 

التطورات الحاصلة في مجال أعمالهم، و علیه أصبحت وظیفة التدریب تحظى بإهتمام بالغ 

على أمل أن تؤدي تلك الجهود التدریبیة إلى كفاءة العاملین و زیادة إنتاجیاته في المؤسسة، 

   .مما یساعد في تحقیق أهداف المؤسسة

  مفھوم التدریب: المطلب الأول

تعتبر وظیفة التدریب من بین الوظائف الجد هامة في إدارة الموارد البشریة، و أكثر 

الإستراتیجیات المعترف بها في مجال تنمیة الموارد البشریة لتحسین و تنمیة الأداء، حیث أن 

  .د البشریةمعظم المؤسسات تخصص لها غالبیة إستثماراتها في مجال إدارة الموار 

  :تعریفات التدریب/01

نشاط مخطط یهدف إلى تزوید الافراد بمجموعة من : یعرف التدریب على أنه_    

  1.التي تأدي إلى زیادة معدلات أدائهم المعلومات و المهارات

التدریبیة  عملیة مخططة و مستمرة، تهدف إلى تلبیة الإحتیاجات: بأنهیعرف أیضا _    

الحالیة و المستقبلیة لدى الفرد، من خلال زیادة معارفه و تدعیم إتجاهاته و تحسین مهاراته، 

  2.بما یساهم ذلك في تحسین أدائه في العمل و زیادة الإنتاجیة في المؤسسة

بكونه العملیة التي من : في كتابه مبادئ إدارة الأفراد (B. flippo) كما یعرفه فلیبو_    

   3.ها تزود العاملین بالمعرفة أو المهارات لأداء و تنفیذ عمل معینخلال

                                                           

.88سبق ذكره، ص صلاح الدين عبد الباقي، مرجع 1  

  2مدحت محمد أبو النصر، إدارة العلمية التدريبية النظرية و التطبيق، دار الفجر للنشر و التوزيع، القاهرة، مصر، 2008، ص58.
3Edwin B.flippo, Principles of Personnel Management, Moraw hill companyinc, 4th New yourk, USA, 1976, p03. 
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التدریب هو جهد مخطط لتغییر سلوك و مهارات الموظفین و توجهاتهم و آرائهم _    

باستخدام طرق تدریبیة و إرشادیة مختلفة لتهیئتهم لأداء الأعمال المطلوبة وفقا لمعاییر 

  1.بشكل مقبول

التدریب موقف جماعي یتسم بالتغییر و التعدیل المستمر في نمط التفكیر و الإتجاه و _    

  2.السلوك بما یحقق إیجابیة في أداء المؤسسة

عملیة تعلم كما أن التدریب هو عملیة تعلم سلسة من السلوك المبرمج، أو بمعنى آخر _    

یب هو تطبیق المعرفة التي تمكن فالتدر . مجموعة متتابعة من التصرفات تامحددة مسابقا

 3.الأفراد من الإلمام و الوعي بالقواعد و الإجراءات الموجهة و المرشدة لسلوكهم

 :من خلال ما سبق نستنتج أن

و تنظیمیة مرتبطة بحالة  التدریب هو جهود إداریةویعتبر مفهوم التدریب أن 

خصائص الفرد العامل  و معرفي و سلوكي في استمراریة، تستهدف إجراء تغییر مهاري

الحالیة و المستقبلیة، للتأقلم مع المستجدات العمل فیحقق أهداف و تطلعاته و كذلك أهداف 

  .المؤسسة

 :مفاھیم ذات صلة بالتدریب/ 02

بعض الخلط بین عند الحدیت عن مفهوم التدریب تجدر الإشارة إلى أن هناك 

إیجاد المعنى الحقیقي لكل منها و إزالة دات مشابهة له و لهذا سنحاول التدریب و عدة مفر 

  .هذا الغموض

تستهدف أسالیب و مناهج  : le processes d’enseignementالعملیة التعلیمیة 2-1

التفكیر السائدة، لغرس المنهجیة العقلانیة و العلمیة القادرة على نقل الإنسان من أسر 

                                                           

  1حبيب الصحاف، معجم مصطلحات الموارد البشرية، دار الجامعية للنشر، الإسكندرية، مصر، 2002، ص51.

  2رافت عبد الفتاح، سيكولوجية التدريب و تنمية الموارد البشرية، دار الفكر العربي، القاهرة، مصر، 2001، ص81.

3محمد سعيد أنور سلطان، إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، مصر، 2003، ص283.
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الخ، الى ممارسات و مواقف واقعیة ...ةالخیالیة أو الوهمیالتصورات و المواقف الإنفعالیة أو 

  1.و تجریبیة و عقلانیة 

یتمثل في خدمات مهنیة تقدم للعاجزین لتمكینهم من :  Rehabilitationالتأهیل2-2

إستعادة قدرتهم على مباشرة عملهم الأصلي أو أداء أیة أعمال  أخرى تتناسب مع حارلاتهم 

و یختلف التأهیل عن التدریب كون الأول یتمركز جوهره على عملیات  الصحیة و النفسیة،

  .الـتأقلم و التـــــــــكیف مع اللآخرین في العمل، بینما الثاني یتمركز حول الأداء

عملیة إعادة التدریب عند انتقال الفرد إلى وظیفة  و تحدث:  Recyclageالرسكلة2-3

جدیدة نظرا لضرورة إلمامه وإحاطته ببعض المعلومات المتخصصة التي سوف یحتاجها في 

الوظیفة الجدیدة ، كما أن هذه العملیة تستهدف أحیانا ترقیة الأفراد أو ضرورة إتقانهم لفنیات 

  2.جدیدة أدخلت على طرق و أسالب العمل

إن مصطلح الإعداد أو ما یسمى بالتدریب السابق على : Elaboration عدادالإ2-4

التوظیف یستخدم في الكثیر من الحالات للدلالة على عدة عملیات كالتعلیم و التدریب و 

غیر ذلك، إلا أننا نجد البعض یدقق في استعمال هذا المصطلح الذي یعني في نفس الوقت 

ارف جدیدة للفرد، و یبدأ الإعداد حیث ینتهي التعلیم، عملیة تستهدف إضافة معلومات و مع

  3.انتهاء بالنسبة للفردكما یبتدئ التدریب بعد 

تستهدف منظومة مقومات القیمة، و : Le processus d 'educatifالعملیة التربویة  2-5

و ذلك لتنمیة الهویة المتوافقة مع  ما یتصل أو ما یتعلق بها من عادات و تقالید إجتماعیة،

 4.الفلسفة العامة للمجتمع أو المؤسسة

                                                           
عبد المعطي عساف، التدریب و تنمیة الموارد البشریة، دار الزھران للنشر و التوزیع، عمان، 2008، ص37.

1
  

2
 L. Skiou, gestion du personnel, les éditions l'organisation Québec 4éme edition, 1993, p 323. 

علوم  حالة لمؤسسة وطنية مركب السيارات الصناعية بالرويبة، رسالة ماجستير، ، دراسةرفع إنتاجية المؤسساتدور التدريب في كمال طاطاوي،  3

   .29، ص2002/2003و علوم التسيير، جامعة الجزائر، إقتصادية

4موسى اللوزي، التنمية الإدارية المفاهيم و الآسس و التطبيقات، دار وائل للنشر، الأردن، 2000 ، ص37.
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  :أھمیة و أھداف التدریب/03

  :أھمیة العملیة التدریبیة/01- 03

بتدریب بتدریب الأفراد  مرتبط بالضرورة إن نجاح المؤسسات و حتى المجتمع ككل،    

الإجتماعي، لذلك یكسب التدریب فالتدریب یعتبر وسیلة للتنمیة الإقتصادیة و الإزدهار 

  :أهمیة كبرى بالنسبة إلى

ان التدریب هو استثمار للمواردر البشریة : أهمیة التدریب بالنسبة للمؤسسة 03-01-01

  : یعود بالفائدة للمؤسسة من خلال ما یلي

زیادة الإنتاجیة ور الأداء التنظیمي من خلال الوضوح في الأهداف و طرق و إجراءات -  

  .و تعریف لافراد بما هو مطلوب منهم و تطویر مهاراتهم لتحقیق أهداف تنظیمیة العمل

  1.تحسین ربحیة المؤسسة-  

  .ربط أهداف العاملین بأهداف المؤسسة-  

  .المساعدة في خلق اتجاهات ایجابیة داخلیة و خارجیة نحو المؤسسة-  

  .على العالم الخارجيیساهم في إنفتاح المؤسسة -  

  .یؤدي إلى تطویر أسالیب القیادة و ترشید القرارات الإداریة-  

  .زیادة فعالیة الاتصالات و الاستثمارات الداخلیة-  

یساعد في تجدید و اثراء المعلومات التي تحتاجها المؤسسة لصیاغة أهدافها و تنفیذ -  

  .سیاساتها

  .یوضح السیاسات العامة للمؤسسة-  

تكمن أهمیة التدریب بالنسبة للعاملین  :بالنسبة للعاملینأهمیة التدریب  03-01-02

  :خلال النقاط التالیة

                                                           

  1يوسف حجيم الطائي، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي متكامل، دار الوراق، عمان، الأردن، 2006، ص274.



  البشرية الموارد وتنمية التدريب حول عامة مفاهيم               الفصل الثاني                                

 

 
30 

  یساعد العاملین على التغلب على حالات القلق و التوتر و الاغتراب و الصراع داخل -  

  1.المؤسسة

  .یوضح دور العاملین في هذه المؤسسة-  

  .تحسین قراراتهم و حل مشاكلهم في العمل یساعد العاملین في-  

  .ضمان أداء العمل بفعالیة و سرعة م اقتصاد-  

  .تطویر مهارات الاتصال بین العاملین-  

  .یفتح المجال للعاملین نحو الترقیة و التقدم الوظیفي-  

  .یعمق الاحساس بالرضا الوضیفي-  

  .یقل التدریب من حوادث العمل و اخطاء العاملین-  

یمكن أن یخدم التدریب : أهمیة التدریب بالنسبة لتطویر العلاقات الإنسانیة 03-01-03

  :العلاقات الإنسانیة في

  2.تطویر أسالیب التفاعل الإجتماعي بین الافراد العاملین-  

  .توثیق العلاقات بین الإدارة و الأفراد العاملین فیها-  

  .تطویر إمكانیات الافراد لقبول التكیف مع التغیرات الحاصلة-   

  .یساهم في تنمیة و تطویر عملیة التوجه الذاتي لخدمة المؤسسة -  

  

 أهمیة التدریب بالنسبة إلى جمیع أطراف المؤسسة) 01_02( الشكل رقم

 

 

                                                           

  1 نظمي شحاتة و آخرون، ادارة الموارد البشرية، دار الصفا للنشر والتوزيع، عمان، 2000، ص53.

.275يوسف حجيم الطائي، مرجع سبق ذكره، ص  2  
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  .60مدحت أبو النصر، مرجع سبق ذكره، ص: المصدر
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  :أهداف العملیة التدریبیة /02

  1 :و تتجلى أهداف التدریب في العناصر التالیة

  .التدریب یهدف إلى زیادة كفاءات و قدرات المورد البشري و إكسابه المهارات المتنوعة 

  .  یسعى إلى رفع مستوى الأداء الحالي و المستقبلي للمورد البشري 

من مستوى الأمان الوظیفي، فاكتساب المهارة والمعلومات الجدیدة العامل تزید من  الرفع 

  .قیمته داخل أو خارج المؤسسة

 .تمكین الافراد من أداء المهام بفعالیة، نتیجة تدریبهم لأداء الوظیفة 

  :و حتى یتم تحقیق الأهداف السابقة لابد جملة من الاهداف الفرعیة تتمثل في

تحفیز المورد البشري على استمراره في عملیات التعلم و تدریبه على  المساعدة على - 

 .كیفیة التعلم

مساعدة المورد البشري على تأدیة المسؤولیات و الواجبات المطلوبة منهم بكفاءة  - 

 .وفعالیة اكبر

 .تقویم علاقات الافراد سواء داخل أو خارج المؤسسة - 

مله و حمایته من الوقوع في تي یحتاجها في عإمداد المتدرب بالمعلومات ال - 

  2.الأخطاء

  مبادئ و أنواع التدریب:المطلب الثاني

تخضع عملیة التدریب إلى عدة مبادئ عامة، ینبغي مراعاتها :مبادئ العملیة التدریبیة/01

في جمیع مراحل هذه العملیة، كما أنه یلعب دورا هاما في تحقیق أهداف المؤسسة و 

  :علاقات العمل و یتمثل في النقاط الأساسیة التالیةالعاملین فیها، و تحسین 

                                                           

  1عبد المعاطي عساف، تدريب و تنمية الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص 54.

2مدحت أبو النصر، الإدارة العلمية التدريبية النظرية و التطبيقية، مرجع سبق ذكره، ص65.
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التدریب لیشمل جمیع المستویات الوظیفیة العاملة نشاط بمعنى أن یمتد  :الشمولیة_

مضمن وجود لغة مشتركة بین جمیع العاملین،  بالمؤسسة من القاعدة إلى القمة، حتى حتى

  .مما یؤدي إلى تنسیق و تنظیم جهودهم و توجیهها نحو تحقیق هدف المؤسسة

یجب أن یتم التدریب وفقا للقوانین و الأنظمة و اللوائح المعمول بها في : الشرعیة_

  .المؤسسة

قیقها و قیاسها و یجب أن تكون أهداف التدریب واضجة، وواقعیة بحیث یمكن تح :الهدف_

تدریبیة، من حیث الكم و الكیف و تطبیقها و دقیقة من حیث الموضوع طبقا الإحتیاجات ال

  .التكلفة

على التدریب أن یراعي التوقیت المناسب عند وضع و تنفیذ :مراعاة التوقیت المناسب_

وازنات أو البرامج التدریبیة، بمعنى أن لا یتعارض مع متطلبات العمل في فترات إعداد الم

  .الخ ....الجرد 

بحیث لا تكون مخصصات التدریب كبریرة لا تستطیع المؤسسة : الإقتصاد في التكالیف_

  .تغطیتها

عملا إداریا ینبغي أن تتوفر فیه مقومات  بإعتباره فالتدریب :التدریب عملیة إداریة و فنیة_

الحطط و البرامج و العمل الإداري الكفء، و منها وضوح الأهداف و السیاسات، توازن 

توافر الموارد المادیة و البشریة و أخیرار توافر الرقابة المستمرة، كذلك یعتبر التدریب عمل 

فني یحتاج إلى خبرات متخصصة تتمثل في تحدید الإحتیاجات التدریبیة و إعداد المناهج و 

  .تقییمها المواد العلمیة، و أیضا الخبرة في تنفیذ البرامج التدریبیة و متابعتها و
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بمعالجة القضایا البسیطة، ثم یتدرج بصورة یجب أن یبدأ التدریب : التدرج و الواقعیة_

أنه لا یمكن تعلیم "مخططة إلى الأكثر تعقیدا و تبقى الحكمة الشائعة لدى مسئولي التدریب

  1".الناس رسم الأشیاء المتحركة، قبل تعلیمهم رسم الاشیاء الساكنة

حیث أن التدریب یتعامل مع المتغیرات و من ثم لا یجوز : نشاط متغیر و متجدد التدریب_

  :یتصف بالتغیر و التجدید من خلالأن یتجمد، و إنما یجب أن 

  .التعرف على الأوضاع الإداریة و الفنیة في المؤسسة و التغییر في أوجه النشاط-    

دمة و تغییر الدوري في أسالیب و تجدید في التجهیزات و المعدات التدریب  المستخ-    

  2 .البرامج التدریبیة

إن الأفراد بفطرتهم مختلفین من شحص لآخر من حیث القدرة : مراعاة الفروق الفردیة_ 

على التعلم و نسبة الذكاء، فمهم الذكي و الطموح و الصبور، و منهم الأقل من 

الكي في تعلم مهارة ما سیكون أقل بطبیعة  الخ، و علیه فإن الوقت الذي یأحذه....ذلك

الحال ممن هو أقل منه ذكاءا، و كذلك الحال بالنسبة إلى الطموح و الصبور، فیجب مراعاة 

هذه الفروق عند وضع الخطط و البرامج التدریبیة و تحدید الطرق المناسبة لإیصال 

  .المعلومات للأفراد

دى المتدرب كلما ساعد ذلك على سرعة التعلم و كلما كان الدافع قویا ل :الدافع و الحافز_

إكتساب المعرفة و المهارات الجدیدة، و لكي تتحقق فعالیة المتدرب یجب أن یرتبط التدریب 

بحاجة حقیقیة له یرغب في إشباعها، مثل تحسین مستوى الأداء أو الترقیة أور زیادة مستوى 

  .الخ...الدخل

  

  

                                                           

.56عبد المعطي عساف، مرجع سبق ذكره، ص 1  

.67مدحت محمد أبو النصر، نفس مرجع السابق، ص  2  
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 :أنواع العملیة التدریبیة/02

تستطیع المؤسسة أن تختار من أنواع التدریب المتاحة مع ما یناسبها، وذلك حسب 

نشاطها الحالي و النشاط المرتقب لها و التغیرات المتوقعة في التكنولوجیا و تنظیم الأداء 

  .داخل المؤسسة

  :مها المؤسسات و هي كالتاليفهناك تصنیفات عدیدة لأنواع التدریب التي تستخد    

  :تصنیف التدریب حسب وقت التنفیذ *

و یتمثل في كل أنواع التدریب التي یحضرها الفرد ): التأهیلي(التدریب قبل التوظیف -01

قبل استلامه الفعلي للعمل، و الغرض من هذا النوع تزوید العاملین الجدد بالمعلومات 

مرتبطة بالتوجیه  اتلتقبل ظروف العمل، فهناك معلومالأساسیة و بالتالي تجهیزهم وتأهیلهم 

و سیاسات المؤسسة، وعن العام و تهدف إلى تعریف الموظف بقواعد العمل و أهداف 

مكانه في الهیكل التنظیمي بالإضافة إلى تزوید الموظف بمعلومات خاصة تتضمن واجبات، 

تعلیمات و مسؤولیات الوظیفة التي سوف یمارسها الموظف، وقد یكون لفترات طویلة تمتد 

  1.ة أو أكثر،كما قد لا یتجاوز بضعة شهورإلى سن

هو تدریب تلقائي غیر رسمي من خلال الرئیس المباشر أو  : التدریب بعد التوظیف-02

لى توجیه و إرشاد الموظف إلى إتباع الوسائل و التقنیات المتاحة في إالزملاء و یهدف 

الإنتقال لوظیفة أخرى، و العمل أثناء عمله الیومي كما یتضمن معلومات بغرض الترقیة أو 

  .یهدف إلى إعداد الفرد لتولي وظیفة جدیدة أو القیام بواجبات و مسؤولیات جدیدة

  2:تصنیف التـــدریب حسب مكان التنفیذ  *

یكون عن طریق المشرف المباشر أو أحد العاملین القدامى،  :التدریب في موقع العمل-01

عن تدریب و تعلیم العاملین، حیث یقوم بشرح طرق العمل و یقوم  و الذي یكون مسؤولا

                                                           

.77ص عبد المعطي عساف، مرجع سبق ذكره، 1  
  .355، ص2006، دار الجامعية، الإسكندرية، مصر، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةمرسي جمال الدين محمد،  2
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بتصحیح أخطاء المتدرب و توجیهه لكسب المعارف و الخبرات المباشرة تحت ظروف 

العمل، مما یؤدي إلى بناء علاقة قویة مع العاملین، إلا أن عیوب هذا النوع هو أن المشرف 

ن أن تكون العلاقة بین المدرب و المتدرب قد یرتكز على الإنتاج أكثر من التدریب و یمك

سیفا ذو حدین، سواء كانت جیدة أو ضعیفة فتأثر بصفة مباشرة على عملیة تقییم في نهایة 

  .التدریب

أي في مراكز و معاهد التدریبیة متخصصة تابعة للمؤسسة  :التدریب خارج مكان العمل-02

ع العمل، و هذا ما یتطلب توافر و یعتبر هذا النوع من تدریب مكملا للتدریب في مواق

ظروف مشابهة لظروف العمل لیتمكن المتدرب من زیادة معارفه و مهاراته و التي تمكنه من 

  .تأدیة عمله الحالي

حیث تشجع بعض  :التدریب عن طریق المعاهد العلیا و الجامعات خارج المؤسسة-03

المتخصصة التي تعقدها هذه  المؤسسات العاملین فیها على المشاركة في البرامج العلمیة

ضمام و المشاركة المعاهد عن طریق سداد النفقات إشتراكهم، كما تحث العاملین على الإن

في أنشطة الهیئات المهنیة و العلمیة و غالبا ما تدفع تكالیف العضویة و تكالیف حضور 

م بأحداث الندوات و اللقاءات التي تعقدها، و التي من خلالها یستطیع المشاركة أن یل

  .التطورات في مجال تخصصه

  1 :التدریب في ضوء احتیاجات الأفرادتصنیف   *

هو ذلك النوع من التدریب الذي یقوم به الفرد لتطویر مهارته، على أن  التدریب الذاتي-01

على تنمیة نفسه بنفسه في عمله كتوافر نظام الحوافز تتوفر له جمیع الظروف التي تساعده 

  .التشجیعیة

و ذلك لتطویر مهارات و قدرات المتدرب و التي بموجبها یمكن ترقیته  :التدریب الفردي-02

إلى وظیفة جدیدة وقد یتم ذلك بعد التوظیف مباشرة، و ذلك لتوطین و تكییف الفرد مع 

                                                           

  1نجم العزاوي، التدريب الإداري، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، 2006، ص101.
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المناخ العام للمؤسسة، ومن مزایا هذا التدریب أنه یمكن المؤسسة من التعامل المباشر مع 

ریبیة باعتبار ان الاحتیاجات بطبیعتها فردیة الا أن هذا النوع مكلف من الاحتیاجات التد

  .ناحیة الوقت

حیث یتم التدریب مجموعة من المتدربین في أن واحد كالمجموعات  :التدریب الجماعي-03

التي تتدرب في مراكز تدریبیة مخصصة، أو في حالة تدریب مجموعة من الفنیین على كیفیة 

  ت و الأجهزة الجدیدةاستخدام بعض الآلا

و یعتبر من الأنواع الشائعة و المعروفة لقلة التكالیف و اقتصاده للوقت، و من ممیزاته 

  .ترسیخ فلسفة المشاركة و العمل الجماعي و روح الفریق

  :تصنیف التدریب حسب المحتوى أو المستوى الوظیفي  *

  : و ینقسم إلى خمسة مراحل نذكرها فیما یلي

 هو مجموعة البرامج التدریبیة التي تهدف إلى ):الإعداد لشغل الوظیفة(التأهیليالتدریب -01

  .تعریف المتدربین الجدد بأهداف المؤسسة و سیاساتها و أنشطتها و هیكلها التنظیمي

و یعتمد على عدة خطط و برامج تسعى  ):رفع مستوى المهارة(التدریب التخصصي-02

الأداء، و إكتساب المعارف و المهارات و زیادة القدرة رفع مستوى  المؤسسة من خلاله الى

  .بالمعلومات النظریة و تنمیة المهارات العلمیة في مجال تخصصي معین عن طریق التزود

و یهدف إلى تنمیة العلاقات الإنسانیة و التعامل مع المرؤوسین و  :التدریب الإشرافي-03

  .مل و بناء فرق عمل فعالةتحفیزهم على العمل، و كیفیة تبسیط إجراءات الع

ممارسة العملیة الإداریة من تخطیط و تنظیم و قیادة و رقابة و زیادة  :التدریب الإداري-04

في تحقیق الأهداف و كیفیة تنفیذ السیاسات، و زیادة فعالیة شاغلي الفعالیة التنظیمیة 

  .وظائف مدیري الإدارات



  البشرية الموارد وتنمية التدريب حول عامة مفاهيم               الفصل الثاني                                

 

 
38 

تهدف إلى تنمیة المعارف و المهارات هو مجموعة البرامج التي  :التدریب القیادي-05

المتعلقة بوضع الأهداف و رسم السیاسات العامة و تعمیق المفاهیم الإداریة و إتخاذ القرارات 

  .مما یساعد على تحسین الأداء و زیادة الفعالیة لقیادات المؤسسة

  1:تصنیف التدریب حسب المدة الزمنیة *

 عقد یتم الحالة هذه وفي أسابیع، ستة إلي أسبوع من ویستغرق  :الأجل قصیر تدریب-01

 المعلومات بكافة للإلمام للمتدرب الكافي الوقت توفر عدم عیوبها مركزةومن تدریبیة دورت

 الدخول دون التدریبیة المادة مجمل المدربون بشرح یقوم وفیه ستعابها بالكامل،ا و التدریبیة

  .الوقت لضیق تفصیلاتها أو توضیحها بالكامل في

 هذا حسنات ومن أكثر، أو كاملة سنة إلى الفترة تصل قد وفیه  :الأجل طویل تدریب-02

 الإدارة ضطرارا عیوبه من أن إلا دقیقة، و وافیة معلومات على المتدرب حصول التدریب

 على التكالیف یرفع مما التدریب، طیلة فترة المتدرب یقومون بعمل أشخاص تعیین إلى

 .الجدید الموظف الخدمات عند إنهاء عملیة مشاكل في یدخلها و المؤسسة،

  مراحلھ أھم  علاقة التدریب مع أنشطة إدارة الموارد البشریة و: المطلب الثاني

  :علاقة التدریب مع أنشطة إدارة الموارد البشریة/01

الرئیسیة التي تقوم بها إدارة الموارد البشریة و تربطه یعد التدریب من أهم الأنشطة      

  :علاقات متعددة مع بقیة الأنشطة و سنتطرق لها في العناصر التالیة

یعتمد تقریر احتیاجــــــــــات المؤسسة من التدریب  :علاقة التدریب مع تخطیط الموارد البشریة*

و تنمیة بشكل مبدئ على متطلبات أو نتائج تخطیط موارد البشریة، التي تحدد عادة في ظل 

  .و المهارة و التخصصن أفراد القوى العاملة، من حیث العمل أهداف و خطط المؤسسة م

                                                           

1محمد فالح صلاح، إدارة الموارد البشرية، الطبعة الأولى، دار حامد للنشر و التوزيع، الأردن، 2004، ص108.
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إن هذه الموارد البشریة التي جرى تحدیدها و یراد استقطابها و تعیینها في المؤسسة لاشك 

أنها تحتاج إلى تدریب و تأهیل لتتسلم أعمالها و تقوم بها بنجاح، التي جرى تحدیدها و یراد 

لا شك أنها إلى تدریب و تأهیل لتتسلم أعمالها و تقوم بها استقطابها و تعیینها في المؤسسة 

خطط التدریبیة المستقبلیة للعمالة الجدیدة التي یراد بنجاح، یتضح أذن أن الأهداف 

استخدامها یتم على ضوء نتائج تخطیط القوى العاملة و بالتالي نجد أن العلاقة مباشرة بین 

بشریة خاصة عندما تجد المؤسسة صعوبة في نشاط التدریب و تنمیة و تخطیط الموارد ال

  1.إیجاد أفراد قوى عاملة ماهرة أو مؤهلة لا تحتاج إلى تدریب بشكل كبیر

احتیاجات تدریب و تنمیة القوى العاملة  رتتقر  :علاقة التدریب مع قیاس و تقییم الأداء*

التي لیست جدیدة في المؤسسة عادة و لجمیع المستویــات الإداریة، على ضوء النتائج التي 

یتوصل إلیها قیاس و تقییم أداء العاملین، فهذه النتائج تعطینا فكرة تحلیلیة عن مستوى أداء 

إنخفاض مستوى أداء و ضعف و اسباب ، مبینة لنا نقاط الو سلوك الأفراد خلال فترة قیاس

عن معاییر مطلوبة منهم، و هل هذه لمشكلة تتطلب تدریب و تنمیة، ،أم تتطلب سلوك 

تحفیز أم سببها عائد لأمر تنظیمي داخل المؤسسة، إذن فقیاس و تقییم الأداء یحدد لنا فیما 

ره مستقبلا ، و كان الفرد بحاجة للتدریب وتنمیة لعلاج نواحي الضعف في أدائه و تطوی

  .الاداء علاقة مباشرة أیضا بالتالي نجد أن علاقة بین نشاطي التدریب و قیاس

ي إستقطاب من جذب كلما تمكن النشاط فمن الواضح انه  :علاقة التدریب مع الإستقطاب*

المؤهلة للعمل في المؤسسة، و بالتالي فنجاح النشاط في استقطاب في اداء  و ترغیب العمال

  .مهمته على أكمل وجه سینعكس أداءه إیجابیا على نشاط التدریب و تنمیة موردها البشریة

إن من المهم أن تكون المكافآت مربوطة بمستوى الأداء و  :علاقة التدریب مع التعویضات*

عد حافزا للأفراد لیهتموا بتحسین ادائهم و تطویره، و خلق السلوك في العمل لأن هذا ی

استخدام الحوافز في مجال التدریب و ن إالقناعة لدیهم باهمیة و فائدة التدریب بالنسبة لهم و 

                                                           
  .255ص مرجع سبق ذكره،،استراتيجي بعد المعاصرة البشرية الموارد إدارة عقيلي، وصفي عمر1
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تنمیة لیس مهما فقط من اجل جعل العاملون یقدمون على دخول في برامج تدریبیة عن 

  1.یر الحافزي لهذه البرامجقناعة، بل أیضا من أجل الحفاظ على التأث

 :مراحل التدریب/02

إن نجاح البرنامج التدریبي یتطلب أن یكون هناك تخطیط و دراسة سلیمة لبرنامج   

المؤسسة التدریبي وفقا للإمكانیات المتوفرة لـــــدیها من أجل تحقیق الأهداف في الوقت 

  :المناسب، و تمر بمراحل و خطوات یتبعها البرنامج التدریبي نوضحها فیمایلي

  

  مراحل التدریب ) : 02_02(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           

.256عمر وصفي عقيلي، نفس المرجع السابق، ص  1
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  مراحل التدریب

  

  

  

  

  

  

  

  

  

، مرجع ستراتیجينحو المنهج الإ محمد بن دلیم القحطاني، إدارة الموارد البشریة :المصدر

  .140صسبق ذكره 

  

  تحدید احتیاجات

  التدریبیة

  تنفیذ البرامج

  التدریبیة

  تقییم البرامج

  التدریبیة

جمع و تحلیل 

  المعلومات

  تصمیم البرامج

  التدریبیة

  .توقیت البرنامج- 

موعد البدء - 

  .والإنتهاء

تنسیق التتابع - 

الزمني 

للموضوعات 

  .التدریبیة

  .اختیار المكان- 

مستلزمات - 

  .البرنامج

الاتصال - 

بالمتدربین و 

  .المدربین

جمع المعلومات 

  :عن

    التنظیم الإداري - 

  .بالمؤسسة

الأهداف و - 

  .السیاسات

الإمكانیات - 

  .المادیة

  الأفراد العاملین- 

الظروف 

  .المحیطة

تحدید موضوعات - 

  .التدریبیة

  .تحدید درجة العمق- 

الشمول في غرض - 

  .الموضوعات

إعداد المادة - 

التدریبیة في صورتها 

  .النهائیة

تحدید تتابع - 

الموضوعات في 

  .البرنامج التدریبي

تحدید أسالیب - 

  . التدریب

  .تجهیز المعدات- 

تحلیل - 

  .التنظیم

  .تحلیل الأفراد- 

تحلیل - 

   .الوظائف

تقییم التدریب - 

تخطیط و  أثناء

تصمیم البرامج 

  .التدریبیة

تقییم التدریب - 

أثناء تنفیذ البرامج 

  .التدریبیة

تقییم التدریب بعد - 

الإنتهاء من العمل 

  .التدریبي
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  :جمع وتحلیل المعلومات -أولاً 

 تتعلق هذه المرحلة بتوفیر كافة البیانات عن مختلف عناصر النظام التدریبي وكذا بیانات

عن كافة المتغیرات المتصلة بعملیة التدریب سواء داخل المنظمة أو من خارجها وبالتالي 

فإن مرحلة جمع وتحلیل البیانات لا یجب النظر إلیها على أنها عملیة مرحلیة ومؤقتة بل 

ینبغي أن تكون جزءا متكاملا من نظام المعلومات الإداریة یوفر للإدارة كافة البیانات 

  1.تي یمكن الإعتماد علیها في رسم السیاسات والتخطیط واتخاذ القراراتوالمعلومات ال

  :تحدید الاحتیاجات التدریبیة -ثانیاً 

تتعلق الاحتیاجات التدریبیة من حیث المفهوم ببعدین زمنیین الحاضر والمستقبل، وبعبارة 

أي بالوضع الحالي وما یجب أن  أخرى، تتعلق هذه الاحتیاجات بما یسمى الفجوة التدریبیة

یكون في المستقبل العاجل أو الآجل، وتشیر الأبحاث إلى المساهمة الكبیرة للتحدید الدقیق 

للاحتیاجات التدریبیة في تضییق الفجوة التدریبیة، طالما أن الجمیع متفق على أن تعریف 

التدریبیة ضمن  وتحدید المشكلة یشكل الجزء الأكبر من حلها وعلیه تظهر الاحتیاجات

الإطار المفاهیمي لهذا المصطلح بأشكال ومظاهر عدة خلال حیاة المنظم وعاملیها، وتصب 

  : هذه المظاهر في المفهومین التالیین

ینظر للاحتیاجات التدریبیة على أنها الفرق بین المستوى المعرفي والمهاري   :الأول*

  . مستوى الموجود لدیه فعلاً الواجب توافره لدى الفرد لأداء عمل معین وبین ال

إن هذا المفهوم ینأى بالاحتیاجات التدریبیة عن التحجیم والاقتصار على جوانب : الثاني*

الخلل والقصور في المعارف والمهارات للعاملین، ولكنه یذهب بها تغطي الحاجة إلى 

ذي نعرف به النواحي والجوانب التطویریة أو التحركات التطویریة في المنظمة، والمنحى ال

أنها جملة من المعلومات أو المهارات أو السلوكیات و لاحتیاجات التدریبیة هنا ها

                                                           
  .163، ص1997الجامعية للدراسات و النشر، بيروت، ، المؤسسة إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيميكامل بربر،  1
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والاتجاهات التي یراد صقلها وتنمیتها لدى الأفراد العاملین استعداد لتغییرات تنظیمیة أو 

  1.تكنولوجیة متوقعة في بیئة العمل

: نتیجة تعاون عدد من الأفراد كما یلي, كما أنه تعتبر عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة   

الموظف الذي یؤدي العمل، فهو أدرى الناس بجزئیات عمله وبالتالي یمكن أن ینقل  -

  .   لرئیسه المباشر حاجته التدریبیة

المدیر أو الرئیس المباشر، بحكم إشرافه على العاملین وطبیعة عملهم وعلاقاتهم بالأعمال  -

ة ما یلزم مرؤوسیه من معلومات ومهارات لأداء العمل على الأخرى كل هذا یخوله معرف

  . الوجه المطلوب

اختصاصي التدریب في المنظمة وهو شخص متفرّغ تقع هذه العملیة ضمن مسؤولیاته،  -

لتحلیلها وتقدیر الاحتیاجات التدریبیة  ةیتصل  بالعاملین للحصول على البیانات اللازم

  .  الحالیة والمستقبلیة

ینتمي إلى هیئة تدریبیة أو استشاریة مستقلة، ویقوم : أو خبیر تدریب خارجي مستشار -

  . بنفس دور اختصاصي التدریب

والجدیر بالذكر أن جهود هؤلاء الأفراد لا تكتمل وتؤتي أكلها إلا بتأیید من جانب الإدارة 

یبیة خصوصاً  العلیا وتسهیل مهامهم واقتناع بأهمیة دورهم، وبأهمیة تحدید الاحتیاجات التدر 

  .وبالتدریب عموماً 

إن كیفیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة، لیست بالأمر السهل، حیث تتطلب وقتاً وجهداً 

كبیرین، وتتطلب تكاملاً بین جهود المختصین في حدات إداریة مختلفة، وهي لا تتم أو تنجز 

مدى عدد من بین عشیة وضحاها، وإنما تحتاج لكي تكون فاعلة أن تكون مستمرة على 

  .السنوات، وأن تواكب التغیرات التي تطرأ على الوظائف والعاملین وبیئة المنظمة

  

                                                           
  .225، ص1997، دار جامعية،  مصر،  إدارة الموارد البشرية مدخل متكاملعبد الفتاح دياب حسين،  1
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  :برامج التدریبیةالتصمیم  – لثاً ثا

تحدید الاحتیاجات التدریبیة، تأتي عملیة تصمیم البرامج التدریبیة، التي تضمن تحقیق  بعد

  . الأهداف التدریبیة فیما لو كان التصمیم دقیقاً وجیداً 

وهي لیست عملیة سهلة بأي حال، بل عملیة معقدة، تتكون من عدة عناصر أو مراحل 

  . )1(المنظمة وخارجهافرعیة وتتشابك مع عدد من الموارد والعوامل داخل 

  :و في ما یلي خطوات عملیة تصمیم البرامج التدریبیة

  .تحدید الأهداف المطلوبة من البرنامج التدریبي في ضوء الاحتیاجات التدریبیة -1

  .تحدید محتوى البرنامج والمواد التدریبیة وتسلسلها المنطقي -2

  .تحدید أسلوب التدریب المناسب -3

    .مدة البرنامج التي تحقق التوازن بین موضوعات البرنامج تحدید -4

  .بین الأكفاء المناسبین للبرنامجاختیار المدر  -5

   .وضع الموازنة التقدیریة للبرنامج التدریبي وهنا لابد من تطبیق مبدأ العائد والتكلفة -6

یضاح السمعیة تهیئة التسهیلات التدریبیة والتجهیزات التي یحتاجها مثل وسائل الإ -7

  .والبصریة

  .تحدید جدول زمني لتنفیذ البرنامج -8

  :تنفیذ البرامج التدریبیة – بعاار 

 ن مرحلة التنفیذ هي مرحلة إدارة البرنامج وإخراجه إلى حیز الوجود والواقع إن هذهأ

 المرحلة مهمة وخطیرة ،ففیها یوضح حسن وسلامة التخطیط وینعكس فشلها أو نجاحها سلبا

  . إیجابا على المرحلة التالیة وهي مرحلة التقییمأو 

 قدرة المنسق والمدربین ونوعیة: إن تنفیذ البرنامج بنجاح یعتمد على عدة عوامل مثل

المدربین والظروف المادیة وغیر المادیة التي تحیط بالبرنامج ونوع البرنامج التدریبي كأن 

                                                           
  . 315، ص2008، دار أوائل للنشر، الأردن، إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرينعبد الباري إبراهيم وآخرون،  1
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 لتدریب المدربین أو البرامج ذات الطابعیكون برنامج للقیادات الإداریة ال أو الوسطى أو 

  .الفني في المحاسبة أو المالیة أو غیر ذلك

 تنفیذ برنامج التدریب یتضمن أنشطة مهمة مثل تحدید الجدول الزمني لتنفیذ البرنامج كما

 .إلخ....المتابعة الیومیة لإجراءات تنفیذ البرنامج یتضمن تحدید مكان التدریب و

  :البرامج التدریبیة تقییم -خامسا

یتم هذا التقییم حالما ینتهي البرنامج، و یهدف لقیاس درجة الرضا المحققة للمشاركین عن 

البرنامج التدریبي من حیث المحتوى، المدربون، المادة التدریبیة، الأسالیب، التدریبیة 

  .الخ.....المعتمدة، الخدمات الإداریة و التنظیمیة

ما تم فهمه و استعابه من البرنامج التدریبي من ناحیة الاسس و  و یتم تقییم من خلال ذلك

المبادئ العلمیة و الاسالیب التدریبیة و بشكل دقیق معرفة المهارات و المعارف التي تم 

و قیاس الاداء الفعلي للمتدربین قبل بدأ البرنامج و بعد الإنتهاء منه و الأثر الذي اكتسابها، 

دوران العمل و الروح المعنویة للعاملین و دراسة المؤشرات ذات حققه لدى المتدرب و قیاس 

 .الأثر الإیجابي للبرنامج التدریبي

 عمومیات حول سیاسة التنمیة: المبحث الثاني

إن تنمیة الموارد البشریة قد إكتسحت جمیع المیادین الحیویة من مؤسسات إنتاجیة و 

حیث احتلت في الآونة الأخیرة اهتماما كبیر من طرف الباحثین في هذا المجال  خدماتیة،

بإعتبارها أحد المداخل الفعالة لرفع جودة المورد البشري، هذا الأخیر الذي یعد بمثابة العمود 

الفقري اامؤسسة و المورد الحقیقي لها، لذا لابد من توافر قوى عاملة ذات كفاءة لتحقیق 

من خلال تنمیة الموارد البشریة و جعل هذه الوظیفة تحتل المكانة المناسبة  أهداف المؤسسة

  .لها ضمن وظائف إدارة الموارد البشریة
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  مفاھیم عامة حول التنمیة :ولالمطلب الأ

حتمیة لأي مؤسسة، طالما أن هذه الأخیرة  إن تنمیة الموارد البشریة أصبحت ضرورة  

تحرص على ضمان بقائها في المستقبل نتیجة التغیرات المتسارعة و الحاصلة في مختلف 

  .المجالات و خاصة المجالات التكنولوجیا، الإداریة و الثقافیة

  :مفهوم تنمیة الموارد البشریة/1

تلك العملیات المتكاملة المخططة موضوعیا والقائمة على "یقصد بتنمیة الموارد البشریة    

المعلومات الصحیحة والهادفة الى ایجاد قوة عمل متناسبة مع متطلبات العمل وأسالیب 

  1".الأداء المطلوبة وامكانیات

كما تعرف على انها تحسین وتطویر انماط سلوك الافراد والعمل على تعدیل اتجاهاتهم  -  

للتكیف مع الظروف المتغیرة في البیئة الخارجیة وجعل الافراد اكثر قدرة ومعتقداتهم وذلك 

على التعامل مع تلك الظروف وذلك باحداث التوازن بین طبیعة الافراد من حیث اهدافهم 

  2.وقدراتهم وامالهم وبین الاعمال ووظائف و الاهداف المؤسسة

  لبشري هي القدرة على دمج التعلم من منظور اشمل یمكن كذلك القول بأن تنمیة المورد ا -  

 3.في السلوك

ویمكن القول بأن تنمیة المورد البشري هي تنمیة ابداعیة واطلاق لطاقات التفكیر -  

  4.وتنمیة العمل الجماعي وشحن روح الفریق والابتكار عند المورد البشري،

متكامل وشامل اذن تنمیة المورد البشري هب المصطلح الذي نستخدمه لوصف منهج -  

  والذي یشمل التدریب الاداري لذا فهي كل تتضمن كل انواع التعلم الذي یساهم في حدوث

  

                                                           
  .78، ص2009، الطبعة الأولى، دار المسير للطباعة و التوزيع، عمان،الإدارة الإستراتيجية و إدارة الموارد البشريةمحمد سمير احمد،  1
  .78محمد سمير احمد، نفس المرجع السابق، ص 2
  .37، ص2008مجموعة النيل العربية، القاهرة، ، ترجمة علا أحمد إصلاح، الطبعة الأولى، تنمية الموارد البشريةجينفر جوي ماثيوز وآخرون، 3
  .126، ص2008، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر و التوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  4
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النمو الفردي و التنظیمي وعلیه فان تنمیة الموارد البشریة ترتبط ارتباطا كبیرا بادارة  

  1.التغییر

  :عناصر تنمیة الموارد البشریة/02

  2: تنمیة الموارد البشریةیمكن فرز العناصر التالیة في عملیة 

، الاشراف، توصیف العمل والافراد، الاستقطاب الاختیار،التعیین ،تحلیل النظم والعمل

  .الترقیة  اعادة التاهیل، ، التدریب،تقییم الاداء ،القیادة، التحفیز

كل هذه العناصر تتداخل وتتكامل وتتفاعل بحیث لا یمكن فصلها والاكتفاء ببعضها دون 

  .الآخر 

  :التصور العام لتسلسل هذا العناصر یمكن عرضه على النحو التالي -

في ضوء معطیات خطة الموارد البشریة یتحدد امام الادارة المسؤولة مواصفات الفرد  -

 .المطلوب لاداء عمل محدد 

بحثا عن المصادر التى ) محلي وخارجي(بناء على ذلك تتجه الاددارة الى سوق العمل  -

وفي هذا الصدد تعتبر المنشأة ذاتها جزءا (الافراد بالمواصفات المطلوبة یمكن ان یتوافر بها 

من السوق الذي یمكن ان یوجد في جانب منه بعض الافراد المناسبین لشغل الوظائف 

 ).الشاغرة بها

او (وتنتهي عملیة الاستقطاب بفرز مجموعات من الافراد الذین یبدون رغبتهم  -

 .توجد به وظائف شاغرة یرید ملؤها الذياحث عن عاملین، لعمل في القطاع البل) استعدادهم

                                                           
  .126فيصل حسونة، نفس المرجع السابق، ص 1
  .216على السلمي، مرجع سبق ذكره، ص 2
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اي المفاضلة بین المتقدمین لتحدید انسبهم یة الأصعب وهي الاختیار ثم تبدأ العمل -

ویركز الاختیار على جوانب مختلفة في  ،واكثرهم احتمالا للنجاح في اداء العمل المطلوب

التركیب النفسي، والاجتماعي للفرد،  المواصفات الشخصیة، التعلیم، الخبرة،: الفرد منها

 .الاهتمام في العمل، القدرات والمهارات 

اي اسناد مهام وظیفیة محددة لهم وبانتهاء الاختیار الى افراد معینین یصیر تعیینهم  -

الاساس ان تكون متناسبة مع مواصفاتهم ورغباتهم، وهنا تجدر الاشارة الى ان عملیة 

نحصر في استكمال الاوراق والمستندات الدالة على مؤهلات التعیین یساء فهمها عادة وت

الفرد وبیاناته الشخصیة ولكن الاهم في معنى التعیین ان تسند الى الفرد المهام الوظیفیة 

 .التى كان اختیاره من اجل القیام بها

الارشاد الذي یحصل علیه الفرد من  وتستمر عملیة التنمیة من خلال الاشراف والتوجیه و -

في العمل والذي یعتبر بمثابة التدریب اثناء العمل تحت ملاحظة ) رؤسائه(سه رئی

المشرف ،فالاشراف السلیم والقیادة الفعالة یجنبان الفرد كثیرا من مواطن الخطا والزلل 

 .وتتجهان به الى الآداء السلیم المحقق لغایات الفرد ومطالب العمل في آن واحد 

عملیة الحفز والتشجیع اي استخدام الحوافز بكافة انواعها  یواكب عملیة القیادة والاشراف -

للتاكد وتدعیم السلوك الایجابي من جانب الفرد وتشجیعه على مواصلته الاستمرار فیه، او 

 .لردعه عن السلوك السالب واقناعه بالعدول عنه والتحول الى ما یحقق مطالب العمل 
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ریة على معلومات موضوعیة عن مستوى لا بد من ان ترتكز عناصر تنمیة الموارد البش -

الاداء الفعلي الذي یصل الیه الفرد في عملیه وبالتالي یعتبر قیاس او تقییم الاداء احد 

عناصر التنمیة المهمة التى تكشف ایجابیات وسلبیات الفرد في عمله، وبالتالي تنیر 

اكید الموضوعي الطریق امام اختیار وسائل العلاج المناسبة للسلبیات او الدعم والت

 .للایجابیات 

 1:تي التدریب كحلقة مهمة في خطة التنمیة لیحقق ایا من الاغراض التالیةأوی -

تصویب أو تعدیل أو تطویر مجمل معارف ومعلومات الفرد عن العمل واسالیبه ومتطلباته *

اضافة الى التركیب السلوكي له بالتعامل مع  اسلوب اداء العمل، ،ومجمل مهاراته وقدارته و

دوافعه واتجاهاته ومعتقداته وادراكه للعمل وظروفه ومجتمع العمل من زملاء ورؤساء 

 .ومرؤوسین 

اي اكسابها مهارات او (وفي بعض الاحیان تكون تنمیة الموارد البشریة باعادة تاهیلها  -

آخر من العمل اكثر تناسبا مع الفرد قدارت او معارف جدیدة ومختلفة تكون مطلوبة لنوع 

) ومیوله او رغباته ،او یكون عملا بدیلا عن عمل آخر لم یعد متاحا لسبب او لآخر 

مثال ذلك اعادة تاهیل المحاسبین الذین اعتادوا اعمال الحسابات وفقا للنظم الیدویة 

م الحسابات التقلیدیة لیصبحوا قادرین على التعامل مع نظم الحسابات الآلیة باستخدا

 .الالكترونیة 

                                                           
  .219على السلمي، مرجع سبق ذكره، ص 1
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وتاتي الترقیة في قمة اعمال التنمیة حین تصل قدرات ورغبات الفرد الى مستوى یناسب 

  .وظیفة اعلى

 دوافع تنمیة الموارد البشریة و أھمیتھا :المطلب الثاني

ام من دور ه بإهتمام كبیر من طرف الباحثین لما تلعبه تنمیة الموارد البشریةحظیت 

 .ؤسسة الاقتصادیةالأهداف التي أنشأت من أجلها المفي تحقیق  

  1:دوافع تنمیة الموارد البشریة /01

  :إن أبرز الأسباب الكامنة وراء الحاجة إلى تنمیة الموارد البشریة ما یلي

م هم، كإرشادهعطاة لمالوظائف ال و تعریفهم بشتى أنواع النشاطات و الأفراد الجدد هتوجی_1

  .توقع منهممنوعیة الأداء الو تعلیمهم كیفیة و 

الأداء  یرا یطابق معایمم بهأداء ىرفع مستو و  زیادة قدرات الأفراد،و مهارات  تحسین_2

 .مهالمحددة ل

و علوماتیة مالو ات التكنولوجیة یر واجهة كافة التغمظائف مستقبلیة، لو لد ــتهیئة الأفراد لتق_3

  .التسویقیة

في ات ـــــــؤسسمارجي على الــــها المحیط الخــات التي یفرضـــواجهة التحدیمة الأفراد لـــتهیئ_4

 .الخ......الید العاملةة معول: عدة، منها مجالات

وارد البشریة مؤسسة الواحدة، جعل إدارة المالثقافي للموارد البشریة داخل الالتعداد و التنوع 5-

التعداد و ذا التنوع همن  ىالاستفادة القصو  بهدفحلقات تدریبیة و برامج تسعى لإعداد 

 .الثقافي

یل، من أجل هلإعادة التأبرنامج  یرتسط ىإل المؤسساتدفع ب البشریةوارد مشیخوخة ال _6

 .التطورات و المعارف لمواكبة بالمهارات و القدرات مجدداتسلیحهم 

                                                           
  .237حسن ابراهيم بلوط، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 بال الكثیر من مدراء وارد البشریة أصبحت تشغلمالتنمیة  نسبق أ من ما یتضح 

الموارد البشریة، بمختلف التطورات الحاصلة في كل ما یتعلق بالموارد البشریة أدت إلى 

و تخطیط  ا،هرد البشریة، تدریبها، تقییم أداءوامفي كل من توظیف ال ضرورة إعادة النظر

 .مسارها الوظیفي

 1:أھمیة تنمیة الموارد البشریة /2

  :یليتتضح أهمیة تنمیة الموارد البشریة من خلال ما 

  .للأفرادو الفعال الأداء الكفؤ خلال الزیادة في الإنتاج من  _1

دها المؤسسة، نتیجة التغییر أو استبدال في ـــالاقتصاد في النفقات التي یمكن أن تتكب _2

  ).آلات، معدات، مواد(موارد معینة 

بالمهارات اللازمة  للعمل، كذلك عن طریق إمدادىمافع الذاتیة تحفیز الأفراد و توفیر الدو  _3

  .إلیهم وكلةللقیام بالمهام الم

 .توفتَ الاستقرار الوظیفي لتلبیة حاجات و شروط لمختلف مشاریع المؤسسة _4

 الموارد البشریة العلاقة بین التدریب و تنمیة: المطلب الثالث

یعتبر التدریب و تنمیة الكفاءات عنصرین مترابطین و توجد بینهما علاقة طردیة 

یعني هذا ، كلما زاد التدریب زادت معه تنمیة الكفاءات في المؤسسة لأنهما وسیلة فعالة 

تستخدمها المنظمات من أجل تجدید حیویتها بإستمرار و جعلها قادرة على مواجهة 

  .التحدیات

ینظر في الوقت الحاضر إلى التدریب و تنمیة الكفاءات على أنها عملیة إستراتیجیة 

،تتكون من مجموعة مخططة من برامج التدریب و تنمیة الكفاءاة البشریة المستمرة ،التي 

                                                           
1
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تطویر و تحسین أداء كل من یعمل في المنظمة، و تعلیمه كل جدید بشكل  تسعى إلى

، مكاسب وظیفیة و مستقبل وظیفي جیدعاملین على تحقیق مستمر من أجل مساعدة جمیع ال

كما نجد كذلك بأن العلاقة بین التدریب و تنمیة الكفاءات كلاهما تحتاجها المنظمة في 

الحاضر و المستقبل لرفع كفاءتها الإنتاجیة و فاعلیتها التنظیمیة بإستمرار ،لتحقیق الرضا 

غیرات التي تحدث في البیئة و التي ینعكس أثرها لدى زبائنها،و كذلك لتأقلم و التكیف مع الت

على نشاط المنظمة في المدى القصیر و البعید، و لمواجهة هذه التغیرات تحتاج المنظمة 

إلى تعلیم و تدریب و إكتساب مواردها البشریة كفاءات و مهارات جدیدة و متنوعة لإحتوائها 

خلقها التنمیة تساعدها إلى حد كبیر على و التعایش معها ،لأن هذه الكفاءات الجدیدة التي ت

  .تخفیف الضغوطات التي شكلتها هذه التغیرات

ولهذا أعتبر التدریب و تنمیة الكفاءات البشریة في الوقت المعاصر إستراتیجیة تعمل 

  .في خدمة إستراتیجیة المنظمة الكلیة

لالها ستراتیجیة، تسعى خان القول بأن كلاهما في المنظمة كو في الأخیر یمك

المنظمة إلى بناء نظام معرفي حدیث و متطور لدى مواردها البشریة و تطویر كفاءتها 

  .و إكسابها أخرى جدیدة و متنوعة الحالیة ،
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 :الفصلخاتمة 

علـى  یـهمیة التدریب ولـیس نظـر إلهعلى المنظمات أن تكون على علم مدى وجوب وأ

الخزینــة بــل إعطــاءه نظــرة إســتراتیجیة تقــوم علیهــا المنظمــة لمواصــلة النجــاح  ترهــقتكلفــة نــه أ

بمواكبـــة المســـتقبل القریـــب  لهـــاواســـتمراریة كونهـــا اســـتثمار یعـــود علـــى المنظمـــة بعوائـــد تســـمح 

تنمیــــة  والبعیــــد،  كمــــا یحتــــاج الأفــــراد داخــــل المنظمــــة إلــــى تــــدریب مســــتمر لكســــب معــــارف و

  .مهم على أحسن وجهتأدیة مهابتسمح لهم لمهارات ال

إن التـــدریب مـــن الأنشـــطة التـــي تنمـــي القـــدرات ومهـــارات للعـــاملین، كمـــا أنهـــا ضـــرورة 

و كل هذا الـذي تطرقنـا إلیـه فـي الفصـل الأول والثـاني لـیس كـاف . حتمیة لاستمراریة المنظمة

لدراســـة الجوانـــب المتعلقـــة بالتـــدریب، فیجـــب معرفـــة كیـــف یـــتم وضـــع البـــرامج التدریبیـــة وكیفیـــة 

 .إطــــــــــــــار العملــــــــــــــي وهــــــــــــــذا محــــــــــــــور دراســــــــــــــتنا فــــــــــــــي الفصــــــــــــــل المقبــــــــــــــلتقییمهــــــــــــــا فــــــــــــــي 
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  :المقدمة الفصل

 شركة وهي سونلغاز، مجمع الفروع أحد من للغرب والغاز الكهرباء توزیع شركة تعتبر

 الكهرباء طاقة إنتاج في عملها ویتمثل صناعي وتجاري طابع وذات مال رأس ذات عمومیة

  .والكهرباء الطبیعي بالغاز والأریاف المدن وربط

 بمرحلة مرت التي الاقتصادیة الشركات كباقي للغرب والغاز الكهرباء توزیع شركة إن

 أهم من أصبحت أن إلى السنین، مع مرور كبیرا تطور عرفت حیث الاشتراكي التسییر

  .البلاد تطور في ومساهمته والتجاري الصناعي مجال في الوطنیة الشركات

 حول عامة نظرة الأول المبحث في تقدیم سنتناول التطبیقي الفصل هذا خلال ومن

مدیریة   تدریب و تنمیة الموارد البشریة فيلل سنتطرق الثاني والمبحث سونلغاز، مؤسسة

  .و نقوم بتحلیل الدراسة الاحصائیة للاستبیان توزیع الكهرباء والغاز بولایة عین تموشنت
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ة سونلغازشركتقدیم : المبحث الأول  

في هذا المبحث لتقدیم العام لمجمع سونلغاز بإضافة لتقدیم مدیریة توزیع الكهرباء سنتعرض 

.و الغاز لعین تموشنت  

ة سونلغازشركتعریف و تطور : المطلب الأول  

  سونلغاز ةشرك تعریف  :أولا

 والغازیة الكهربائیة بالطاقة الإمداد میدان في التاریخي المتعامل هي سونلغاز

 وتوزیعه الغاز نقل وكذلك ونقلها وتوزیعها الكهرباء إنتاج هي الرئیسیة ومهامها بالجزائر،

 من أخرى قطاعات في بإمكانیة التدخل لها یسمح الجدید الأساسي وقانونها قنوات عبر

 الكهرباء تسویق میدان في ولاسیما المؤسسة إلى بالنسبة الأهمیة ذات قطاعات الأنشطة

 .الخارج نحو والغاز

 سونلغاز قامت قنوات، طریق عن الغاز وتوزیع الكهرباء حول القانون صدور منذ

 صناعیا مجمعا الیوم أضحت إذ الجدید السیاق مع تتكیف لكي مصالحها هیكلة بإعادة

 .عامل 60 000وتشغل فرعیة، شركة 04 من یتألف

 .للبلاد والاجتماعیة الاقتصادیة التنمیة في راجحا دورا الدوام على سونلغاز لعبت لقد

 في الهامة الإنجاز برامج مستوى إلى الوطنیة ترقى الطاقویة السیاسة تجسید في ومساهمتها

 للغاز العمومي والتوزیع الریفیة الإنارة مجال

 توغل ونسبة %97من  أكثر إلى إیصال الكهرباء حیث من التغطیة نسبة برفع سمحت التي

 43%. یفوق ما إلى الغاز

 تمویلات الدوام على جندت قد أفضل، وبشكل المزید فعل على العازمة سونلغاز إن

 - 2005الفترة  إلى وبالنسبة .والغازیة الكهربائیة المنشآت وتعزیز أجل تطویر من هامة

 رفع قدراتها الإنتاجیة بغیة التنفیذ موضع استثماري استثنائي برنامج وضع فقد ،2010

 تحسین على والعمل أقوى وجعلها والغاز للكهرباء الناقلة شبكتها وتكثیف بالكهرباء، الخاصة

  .كذلك زبائنها إلى تحدیث خدماتها الموجهة و
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 التي المنافسة مواجهة على تقوى لكي تنافسیة مؤسسة تغدو أن هو سونلغاز وطموح

 الخمسة المتعاملین أفضل بین المنظور من الأمد في تكون وأن الأفق، في ملامحها تلوح

  .المتوسط البحر الأبیض حوض في للقطاع التابعین

  سونلغاز ةشرك تطور  :ثانیا

 ویمكن مباشرة، بصفة تسییرها طرق في أثرت تغیرات عدة سونلغاز مؤسسة عرفت

 :یلي فیما تتلخص بها مرت مراحل أربعة تمییز

 :الاستقلال قبل ما مرحلة 1-

 الحكومة قررت ،1947 سنة من جویلیة في وبالتحدید الثانیة العالمیة الحرب عقب

 ونقل إنتاج مؤسسة كانت ظهورEGA الطاقة لتوزیع مؤسسة إنشاء بالجزائر الاستعماریة

 .1947جویلیة  05 التشریعي المرسوم بموجب وذلك والغاز، الكهرباء وتوزیع

 یربط فولط، كیلو 150 سعة الكهرباء لنقل خط إنشاء إلیها أوكلت التي الإنجازات بین من

 و عنابة، مركب و وهران، مركب :أجزاء ثلاثة من متشكلة شبكة یمثل الغرب و الشرق بین

 .المراكز باقي مع الرئیسى المنسق ساعد الذي الجزائر مركب

 :1969_1962الاستقلال بعد ما مرحلة 2-

 :یلي ما أهمها من أحداث عدة المرحلة هذه عرفت الجزائر، استقلال عقب

 المتعلق بسیرورة التقنیین، و بذلك إحتفظت 12/157صدر قانون رقم  31/12/1962في _

EGA عمومیة مؤسسة بكونها یتعلق فیما بإطارها القانوني. 

 تراجع الكهرباء، خدمات من المستفیدة الأغلبیة یمثلون لكونهم و المستعمرین خروج نتیجة_

 غاز و كهرباء بمؤسسة أدى مما بالمئة، 88 ب والغاز بالمئة، 22 ب الكهرباء استهلاك

 الطبیعي الغاز وتخفیض تسعیرة والمعدات التجهیزات واقتناء كبرى بأشغال الجزائر بالقیام

 .ولغاز ا الكهرباء استهلاك زیادة أجل من وهذا بالمئة، 50 بنسبة

  :1990_1969الاشتراكي  التسییر مرحلة-3

 في نشره ثم الذي و 1969جویلیة  28 في المؤرخ 69/59 رقم القانون مقتضى من

 تقرر ،EGA العمومیة المؤسسة بصیغة و المتعلق 1969أوت  01لیوم  الرسمیة الجریدة
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 من قرارات أخرى إلى بالإضافةSONELGAZ والغاز للكهرباء الوطنیة المؤسسة انشاء

  :أهمها

  .الكهربائیة الطاقة تصدیر و استیراد و توزیع و نقل و انتاج احتكار لسونلغاز یمنح -

  .الجزائري التراب مستوى على القنوات بواسطة الطبیعي الغاز نقل بمهمة سونلغاز تكلف -

 على الصناعیة و المحلیة الاستخدامات ذلك في بما الطبیعي الغاز بتوزیع سونلغاز تكلف -

  .الوطني التراب

 المؤسسة تقسیم ثم الوطنیة، المؤسسات هیكلة إعادة برنامج ضمن :سونلغاز هیكلة إعادة -

  :هي مؤسسات ستة إلى 1983 سنة في

  الوطنیة المؤسسات هیكلة إعادة برنامج): 1-3(الجدول

 

  وظيفتها  المؤسسة

KAHRIF "كهريف"   

KAHRAKIB "كهركيب"  

KANGAZ "كنغاز"  

ETTERKIB "التركيب"  

INERGA "إنغرا"  

AMC  

  .الريفية و الكهرباء بأشغال مكلفة

  .العالي التوتر ذات خطوط بتثبيت مكلف

  .الطبيعي الغاز توزيع قنوات بإنجاز مكلفة

  .المحولات مثل الكبرى التركيب بأشغال مكلفة

  .ندسة المدنيةاله أشغال بإنجاز مكلفة

  .والرقابة القياس آلات و الكهرباء عدادات بإنجاز مكلفة



  من إعداد الطالبین بالإعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر



 إدماج على عمل الذي 22/01/1988مؤرخ في  88/01رقم  القانون بموجب 

 المؤسسة إلى المؤسسة تحویل ثم للسوق بالإدارة الاقتصادیة الاجتماعیة المؤسسات

 EPIC SONALGAZ. سونلغاز والاقتصادیة الاجتماعیة

  وبفضل هذه الشركات صارت سونلغاز تتوفر حالیا على تجهیزات كهربائیة وغازیة

 .التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة للبلادلحاجات  تستجیب

  

 



توزيع الكهرباء والغاز بولاية عين تموشنت مديرية الفصل الثالث                                                                    دراسة حالة   

 

 
58 

  :مرحلة ما بعد التسییر الاشتراكي-4

عرفت مؤسسة سونلغاز عدة صعوبات مالیة، مما زاد من وثیرة نموها، وذلك بسبب 

والذي برزت نتائجه في لجوء المؤسسة إلى الاستدانة  1986انهیار أسعار البترول في سنة ،

 1995بالمئة بین سنتي  50الخارجیة، ارتفاع في تسعیرة الكهرباء والغاز بنسبة تقارب 

2000.  

وبمقتضى الأمر  2002و في مطلع القرن الواحد و العشرون أي في بدایة سنة 

ثم تحویل المؤسسة العمومیة ذات الطابع الصناعي و  2002جوان  01المؤرخ في  02/95

 SPA. التجاري سونلغاز إلى شركة ذات الأسهم

  2010-2005:المرحلة الممتدة بین سنة 5-

وضعت سونلغاز برنامجا استثماریا استثنائي موضع التنفیذ بغیة رفع قدراتها الإنتاجیة 

لغاز وجعلها أقوى والعمل على تحسین الخاصة بالكهرباء، وتكثیف شبكتها الناقلة للكهرباء وا

  .وتحدیث خدماتها الموجهة إلى زبائنها

مرصدا للتشغیل النسوي، وهذا عملا بتعلیمة  2005كما أنشأت في أول فبرایر سنة 

والذي یقوم بدور . في قطاع الطاقة والمناجم الوزارة الوصیة المتعلقة بترقیة التوظیف النسوي

الساهر والأداة التي تقدم العون والمساعدة على اتخاد قرارات لفائدة إقرار مبدأ التساوي في 

  .الحظوظ عند التوظیف، والمعاملة في العمل بین الرجال والنساء

  2016-2006:سنة المرحلة الممتدة ما بین-6

مار في القطاع وسائل الإنتاج وشبكات نقل الكهرباء ستخص الآفاق المستقبلیة للاستث

م من الاستطاعة المركبة و  11,244والغاز وتوزیعها من أجل تحقیق هدف الوصول إلى 

كلم  111.530كلم طول شبكة نقل الغاز 15000 كلم من طول شبكات نقل الكهرباء و10010

  .الغازكلم من شبكات توزیع   60.820من شبكات توزیع الكهرباء و
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  ة سونلغازشركتنظیم  :المطلب الثاني

  المؤرخ في  01- 02كیفت سونلغاز تنظیمها لكي یتلائم مع مبادئ وأحكام القانون

  .وقد تعززت أجهزتها الاداریة لتنفید استراتیجیاتها وتحقیق أهدافها 05.02.2002

أعضاء مجلس الإدارة، المندوبین مدیریات (من الشركة الام  یتكون مجمع سونلغاز

والشركات المتفرعة التابعة لها، و سونغاز مزودة باجهزة اجتماعیة ) عامة، مدیریات تنفیدیة

  ).مجالس الادارة -الجمعیة العامة(منصوص علیها من القانون الأساسي 

:ألف منرئاسة سونلغاز مزودة بأجهزة لتسییر شؤون الادارة تت     

اللجنة التنفیدیة*  

لجنة التنسیق*  

لجان المجمع*  

تغطي المدیریة العامة والمدیریات التنفیذیة للشركة الأم الوظائف المعروفة بوظائف *

:المجمع  

.التنمیة الاستراتیجیة-  

.منظومة الاعلام-  

.الموارد البشریة-  

  .المالیة والمحاسبة-

.المعاینة التقنیة-  

  .ةالمعاینة التسییری _

الجانب القانوني-  
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  العلاقات الدولیة_

:الشركات المتفرعة موزعة حسب قطب النشاطات *  

  )توزیع الكهرباء والغاز-نقل الكهرباء نقل الغاز-انتاج( فروع النشاطات  -

  )الدعم والاسناد(فروع النشاطات المحیطیة  -

  فروع الأشغال -

:المجمع أما المبادئ التنظیمیة التي یرتكز علیها هیكلة *  

  الاستراتیجیة الصناعیة التي ترتكز علیها هیكلة المجمع-

  الشركات المتفرعة المكلفة بتنفید استراتیجیات كل ما فیما یخصها-

  الشركات الفرعیة ذات الاستقلالیة في التسییر وهي ملزمة بتحقیق النتائج-

  مجلس-الجمعیة العامة (یتم التوجیه والتدخل في الشركات المتوزعة عبرالأجهزة الاجتماعیة-

 ).الادارة

) SDO(لعین تموشنت -توزیع الكھرباء و الغاز  مدیریةتعریف ب :الثالثالمطلب 

  و ھیكلھا التنظیمي

  :)SDO(لعین تموشنت -ة توزیع الكھرباء و الغازشركتعریف ب /01

مسـاهمة وفـرع فـي مجمـع سـونلغاز  شـركة SDOمدیریة توزیع الكهرباء والغاز بالغرب 

موظـف فـي سـنة  4400ملیار دینـار وعـاملین عـددهم  25برأس مال قدر  2005دیسمبر ذمن

تغطــى عملیــا كافــة أنحــاء الغــرب الجزائــري تتمثــل مهمتهــا ضــمن الاســتغلال فــي  و ، 2008

صـــیانة شـــبكات توزیـــع الكهربـــاء والغـــاز وتطویرهـــا وضـــمان الأمـــن والســـلامة وتحســـین نوعیـــة 

زیع الطاقة الكهربائیة والغـاز والوفـاء باحتیاجـات الزبـون الخدمة وهي مكلفة إلى جانب ذلك بتو 
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وتطــویر المبیعــات وتلبیــة الطلــب بــالربط الكهربــائي والغــازي للزبــائن والمســتعملون مــع ضــمان 

  .تطویر شبكة النقل الكهربائي تسییر و حسن

للتوزیــع فـي غــرب الــبلاد علـى تأهیــل العــاملین برعـایتهم لحســن تســییر  وتسـتند ســونلغاز

 المراد البشري واهتماما بالوسائل المادیة الضروریة للسیر الحسـن فـي جمیـع مجـالات الخدمـة،

مدیریــة توزیــع الكهربــاء والغــاز لعــین  المراقبــة علــى شــبكة توزیــع الطاقــة، تتــولى الإشــراف و و

شـارع الإخـوان بـن سـلیمان وهـران  2 مقرهـا الاجتمـاعي كـائن بتموشنت تابعـة للمؤسسـة الأم 

مدیریــة جهویــة مــن بینهــا مدیریــة توزیــع الكهربــاء والغــاز لعــین تموشــنت فهــي  20تحتــوي علــى 

ـــر  08 تعطـــى ـــوحجر _عـــین تموشـــنت _ دوائ ـــة حمـــام ب عـــین الكیحـــل _بنـــي صـــاف _العامری

 .عین الأربعاء و لهاصة_ المالح _

  ):SDO(لعین تموشنت - توزیع الكھرباء و الغاز  مدیریة مھام/02

الطاقة الكهربائیة  مسئولة ضمن صلاحیاتها بتوزیع مؤسسة توزیع الكهرباء و الغاز    

تؤدیها  ویمكن ذكر أهم الوظائف التي. والغازیة وتلبیة احتیاجات العملاء من هاتین الطاقتین

  :فیما یلي غربلتوزیع للاالمدیریة 

ضغط /توتر( عادة بیعها للعملاء بمختلف أنواعهمإ والطاقة الكهربائیة والغازیة  شراء -

 .البلاد غربعلى مستوى  )ضغط منخفض/ توتر(، )ضغط متوسط /توتر)(عالي

  .المشاركة في وضع السیاسة التجاریة -

التنفیذ دارة الأعمال ومراقبة وإ تنفیذ السیاسة التجاریة عن طریق وضع قاعدة العملاء ٕ -

 .والتطبیق

  .ضمان إدارة وتنمیة الموارد البشریة والوسائل المادیة اللازمة لعملیة التوزیع -

 .ضمان سلامة الأشخاص والممتلكات فیما یتعلق بأنشطة التوزیع -

  .التحقق من صحة برامج الاستثمارات -

  .إدارة، قیادة، تشغیل، وصیانة وتطویر شبكات وجداول المنشات -

  .المشاركة في وضع المواصفات الفنیة واختیار الموارد والموافقة علیها -
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  .غربكهرباء والغاز للالتوزیع  مؤسسةإلى غیر ذلك من المهام والوظائف التي تسهر 

  :)SDO(لعین تموشنت -توزیع الكھرباء و الغاز  لمدیریةالھیكل التنظیمي /03

یمثل الهیكل التنظیمي توزیع صلاحیات والمسؤولیات وتدفق المعلومات بالإضافة إلى 

نظام التدرج في المسؤولیات ویعتبر التنظیم الهیكلي للمؤسسة من نوع  الطریقة التي یتم بها

 المناصب وهذا ما یساعد على تسهیلعمومي الذي تختلف فیه المسؤولیات حسب 

تصالات عبر مختلف مستویات الهیكل والشكل الموالي یمثل الهیكل التنظیمي لمدیریة الا

 . لعین تموشنت -توزیع الكهرباء والغاز

  تعین تموشن -الغاز للغرب  توزیع الكهرباء و مدیریةالهیكل التنظیمي ل): 1-3(الشكل
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  من إعداد الطالبین بالإعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر
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 : من خلال الشكل نلاحظ أن مدیریة التوزیع لعین تموشنت تتكون من أقسام التالیة

أمانة الإدارة 

مصلحة الاتصالات. 

مصلحة الأمن الداخلي. 

قسم العلاقات التجاریة. 

_  كهرباء والغاز(قسم الدراسات وتنفیذ الاستثمارات.( 

قسم استغلال الكهرباء. 

قسم استغلال الغاز. 

موارد البشریةقسم ال 

قسم المحاسبة والمالیة. 

فرع الوسائل العامة. 

قسم تسییر أنظمة الإعلام الآلي. 

مهندس الأمن.  

  :مدیریة الشركة_1

التي تتحكم في أقسام المدیریة والمواظبة واتخاذ القرارات الخاصة بهذه الأقسام  وهي

سواء كانت قرارات في مصالحها أو قرارات صدها في مجال سوء التسییر أو المشاكل التي 

  .تنجم عنها كما أن مهمتها الرئیسیة تكمن في التسییر العام للمؤسسة

  :الإدارةأمانة _2

النابض للمؤسسة إذ أنها تمثل همزة وصل بین المدیریة وكل وهي بمثابة القلب  

  .أقسام المؤسسة وكذا المستثمرین فهي بمثابة العلبة السوداء للشركة

  :قسم العلاقات التجاریة_3

وهو قسم المكلف بتسییر شؤون الزبائن وتوصیلهم بالكهرباء والغاز وفق طلبات 

وكالات تجاریة تابعة للمدیریة وهي حمام الزبائن والمؤسسات الأخرى كما أنها تضم ستة 
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وكالة عین تموشنت جنوب ووكالة عین  –عین الكیحل _عامریة _بني صاف _بوحجر

  . تموشنت شمال

    :قسم استغلال الغاز_4

كمــا تعمــل  هـو قســم المخصــص للقیــام بكــل أشــغال والاســتثمارات الخاصــة بالغــاز فقــط 

  .على صیانة صمامات الغاز وقیاس التوترات للقنوات الفولاذیة

  :قسم استغلال الكهرباء_5

وهو القسم المكلف بتوزیع الكهرباء والعمل على توسیع الشبكة الكهربائیة وتسییرها 

  .وتوصیلها إلى أربع حدود

  :قسم الدراسات وتنفیذ الاستثمارات في مجال الكهرباء والغاز_6

لقسم المخصص لدراسة مختلف الاستثمارات في مجال الكهرباء والغاز والقیام وهو ا

 .بعروض استثماریة للمقاولین بغرض توسیع الشبكة وإیصال إلى كل الزبائن

  :قسم المالیة والمحاسبة_7

هذا القسم من أهم أقسام المدیریة حیث یحتوي على عدة مصالح وتتمثل مهامه  یعتبر

في التسییر المالي للشركة والسهر على تسدید دیون الشركة مقابل تحقیق أرباح لها بالإضافة 

  .إلى متابعة المداخل الشهریة لبنك وحساب البرید

یة في شهر جوان ومراقبة كل عملیات الجرد الفصلیة والسنویة وتحضیر المیزان

ومراقبة الاتفاق على الاستثمار ومراقبة وتحلیل الصندوق ومراقبة أجور العمال ومراقبة كل 

  .العملیات التي تجرى في الیومیة والمیزانیة

  :قسم الموارد البشریة_8

ومعالجة  یقوم هذا القسم بالسهر على إعداد استغلال الأجر وكل العناصر المتغیرة

 النشاطات في كل سنة وكذلك التنسیق ومراقبة مختلف التدریبیةالشكاوي ،القیام بالمخططات 
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 ، والنقل والمشاركة في تطبیق دریبالإداریة وتسییر المستخدمین مثل التوظیف ،التوجیه، الت

 .دریبمخططات الموارد البشریة تحلیل وتقییم حاجات العامل في الت مختلف

  :مهندس الأمن_9

 یقوم بمتابعة حوادث العمل المهنیة والأشخاص المدنیین ووضع لوحات المعلومات

 والتقاریر للمدیریة نشر الملصقات للحوادث النموذجیة وممارسة وضمان أمانة لجنة وقایة

  .ومتابعة التوجهات والأمن للوحدة

  :مصلحة الأمن الداخلي_10

الداخلي والسهر على  للأمنمساعدة المدیر في تنسیق القرارات والإجراءات المناسبة 

الوسائل  من وجود مطابقة مخططات الأمن الداخلي لكل البنى التحتیة للمدیریة والتحقق

  .التقنیة للحمایة ومراقبة أعوان الأمن الداخلي

  :الاتصالات مصلحة_11

خلال  العامة على المستوى المحلي وذلك منتقوم هذه المصلحة بتمثیل المدیریة 

تنظیم حملات إعلامیة وتحسیسیة حول المواضع التي تخص نشاطات المؤسسة،تحسین 

  . مخاطر استعمال الكهرباء والغاز الزبائن حول

من خلال الرد على ) صحافة ،إذاعة (تحسین صورة المؤسسة على المستوى الإعلام 

بعض الحصص الإذاعیة والمشاركة في إصدار المجلة  للمؤسسة وحضور المقالات المسیئة

  . بالمؤسسة الخاصة

  :مصلحة الأعمال القانونیة_12

  .طرف فیها تقوم هذه المصلحة بالنظر في المنازعات القانونیة التي تكون المدیریة

   فرع الوسائل العامة_13

  : هو فرع یتكفل ب

 بكراء المحلات لاستعمالها كوكلاء تجاریة .  
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  النقل للعمالتوفیر.  

  سونلغاز مدیریةتدریب و تنمیة الموارد البشریة في  :المبحث الثاني

كما نوضح أثر العملیة  سنعرض انواع التدریب في الشركة و كذا خطوات التدریب فیها،

  .التدریبیة على الشركة، و نقوم بدراسة الاحصائیة للاستبیان

  و خطواتھ أنواع التدریب في مدیریة :المطلب الاول

  :أنواع التدریب في الشركة/01

الشاملة الساعیة توزیع الكهرباء والغاز لعین تموشنت و في اطار سیاساتها مدیریة 

للتطویر نجدها تضع سیاسة للتدریب وهذه الأخیرة ترتكز على عدة أنواع من التدریب حتى 

  :تكون سیاستها فعالة وشاملة ومن یبن هذه الانواع

:بالعامل الجدید التدریب الخاص)1  

فانه سیخضع لبرنامج تدریبي الهدف منه الشركة،  دام أي عامل جدید بمجرد استخ

  على كیفیة أداء عمله وتعریفه أیضا بأجواء الشركة من خلال المقابلات لشخصیة إطلاعه

  .المشرفین علیه و كذا تعریفه بالمحیط الداخلي و الخارجي للمؤسسة التي یشغل بهامع 

  :بهدف تجدید المعرفة التدریب)2

في اشهر او حسب الحاجة المقتضاة  6قد تكون كل وهذا من خلال دورات تدریبیة دوریة 

التنسیق مع المدیــــریة العامة لشــــركة یكون هذا من خلال  و ،المجال التقني و الاداري

التكنولوجي الحاصل في وهران، و الهــدف منه مواكبة التطور  -التــــوزیع الكــــهرباء و الغاز

  .مجال العمل

  :  التدریب بهدف الترقیة) 3

  مما  ،تعمل مصلحة الموارد البشریة بالشركة على تخطیط المسار الوظیفي للعاملین

  یقتضي ذلك ضرورة الحاق العمال ببرنامج تدریبي لتلقي المعارف والخبرات التي تتناسب

  .مع المنصب الجدید
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  :التدریب داخل الشركة)4

 ،عین تموشنت-ي بعض الاحیان تنظم الشركة لشــــركة التــــوزیع الكــــهرباء و الغازف

 ،وهران دورات تدریبیة داخل الشركة -بالتنسیق مع المدیریة العامة لتوزیع الكهرباء و الغاز

لكن حدوث هذا الأمر  و ،تدریبیة في تخصص معین من خلال جلب خبراء لإجراء دورة

  .محدود كما أكد لنا رئیس مصلحة الموارد البشریةیكون على نطاق 

  :التدریب خارج الشركة)5

  مدرسة بن عكنون  :یبیة في المدارس التابعة لسونلغازوهذا من خلال اجراء دورات تدر 

  عین ملیلة المتخصصتان في الجانب  و مدرسة البلیدة  ،داريالمتخصصة في الجانب الإ

  .بیة خارج الوطن اذا دعت الحاجة لذلككما یتم اجراء دورات تدری ،التقني

  

  مراكز التدریب الخاصة بمؤسسة سونلغاز:) 2_3(شكل

  

  من إعداد الطالبین بالإعتماد على وثائق المؤسسة: المصدر
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  :خطوات التدریب في الشركة/02

  :تحدید الاحتیاجات التدریبیة-1

البشریة، تبین لنا بان  من خلال المقابلة التي قمنا بها مع رئیس مصلحة الموارد

و جمیع  البشریة تحدید الاحتیاجات التدریبیة یكون من خلال التنسیق مع مصلحة الموارد

  :، ویتجسد لنا هذا الأمر جلیا من خلال أسلوبینالمصالح المختلفة بالمدیریة

  :الأسلوب الأول

خصص فیه ت المقصود به أنه كل سنة یتم تحضیر البطاقة التقنیة لكل عمال الشركة،   

لتقوم مصلحة  مساحة للعمال یسجل فیها رغبته في اجراء دورة تدریبیة في تخصص معین

لسیاسة الشركة  الموارد الیشریة بعد ذلك بتجمیع هذه البطاقات ودراسة رغبات الافراد وفقا

  .ونظرتها المستقبلیة

  :الأسلوب الثاني

المصالح المختلفة بتقدیم جمیع من خلال اعلام مصلحة الموارد البشریة جمیع رؤساء 

على أداء العمال باعتبارهم  احتیاجاتهم التدریبیة، من خلال القصور والخلل الذي یلاحظونه

  .المشرفین المباشرین

بعدما یتم جمع جمیع الاحتیاجات التدریبیة وفقا للأسلوبین السابقین من طرف 

ل هذه الاحتیاجات لیتم بعدها ترتیب مصلحة الموارد البشریة، تقوم هذه الأخیرة بدراسة وتحلی

الاحتیاجات وفقا لضرورتها بالنسبة للشركة، وتماشیا مع الاستراتیجیة العامة، بعد  اولویات

ذلك یتم ارسال الاحتیاجات التدریبیة للشركة الى المدیریة العامة لیتم بعدها وضع القائمة 

  .الاعتبار طاقة المدیریة العامة لشركةبعین  النهائیة للأفراد الذین یخضعون للتدریب ویؤخذ

تحدید الأهداف التي ترجو الشركة تحقیقها : ثم تأتي خطوة في غایة الأهمیة ألا وهي 

ع یعقد في الشركة یحضره كل رؤساء من خلال العملیة التدریبیة ویتم هذا من خلال اجتما

لبعض الخبراء لوضع المصالح  ویضم رؤساء كل الفروع و الاطارات العلیا للشركة اضافة 

  .الأهداف المرجوة من اقامة دورات تدریبیة
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:اعداد البرنامج التدریبي-2  

والتي تؤدي الى تلبیة تلك  خطوة الثانیةالحدید الاحتیاجات التدریبیة تأتي بعد ت

  :الاحتیاجات وتحقیق الاهداف المسطرة وتتم هذه الخطوة على ثلاث مراحل 

  :التدریبیةمرحلة وضع محتویات الدورة -أ

وممثلین عن جمیع الوحدات التابعة  وهذا من خلال استدعاء خبراء ومتخصصین

لشركة سونلغاز لیتم ظبط المحتویات والمواضیع الخاصة بالدورات التدریبیة وفقا للأهداف 

  .لتحدید هذه المواضیع المسطرة، كما یتم تحدید الحجم الساعي اللازم

ع الكهرباء و الغاز بوضع الخطة النهائیة للبرنامج تقوم المدیریة العامة لشركة توزی

التدریبي التي تحتوي على عناوین نهائیة الرئیسیة لحصص الدراسة والتطبیق والمحتویات 

دراسیة اضافة الى مكان اجراء الدورات التدریبیة سواء في احدى  الخاصة بكل حصة

د الوطنیة كالمعهد الوطني للتسییر تتعاقد معها الشركة أو المعاه المدارس التابعة أو الخاصة

  .وقد تلحأ للتعاقد مع مدارس أجنیة  خارج الوطن

  :مرحلة تحدید أسالیب التدریب- ب

یتم في هته المرحلة تحدید الاسالیب التي یمكن للمتدرب استخدامها سواء أسلوب  

عتمد غالیا أو دراسة الحالات فیما یتعلق بالجانب النظري أما الجانب التطبیقي فی المحاضرة

  .على أسلوب دراسة الوقائع

موضوع التدریب، نوعیة : واختیار الاسلوب التدریبي المناسب یختلف باختلاف

وتكون . العاملین الخاضعین للعملیة التدریبیة، فترة التدریب، بالاضافة الى عوامل أخرى

لمؤسسة، وتتسم الوسائل المساعدة بسیطة وتقلیدیة اذا كانت الدورة التدریبیة تجري داخل ا

  .اذا كانت تابعة لمدارس سونلغاز بالتطور بالتطور

  وفیما یتعلق بأمر اختیار المدربین فان هذا یعد من صلاحیات المدیریة العامة لشركة 

  .والتي تعتمد على مدربین ذات كفاءة عالیة SDO توزیع الكهرباء الغاز 
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   :اعداد میزانیة الدورة التدریبیة مرحلة-ج

  :باعداد المیزانیة التقدیریة للدورة و تتضمن المصاریف التالیةتقوم 

  .)مصاریف المساعدات التدریبیة-وتشمل رواتب المدربین(مصاریف بیداغوجیة -

  حیث أن الشركة تبرم عقود مع مطاعم وفنادق (مصاریف الایواء واطعام المتدربین -

  .)الایواء خلال الدورة التدریبیة

  .مصاریف النقل -

   .مال المتربصین خارج الوطنمصاریف الع -

  .)وتتمثل في المصاریف المتعلقة بابرام العقود( علاوة التوثیق -

  :تقییم البرنامج التدریبي-3

وشركة سونلغاز عموما تعتمد في تقییمها  SDOشركة توزیع الكهرباء والغاز 

  :لبرامجها التدربیبیة على آلیتین

  )تقییم بیداغوجي: (التدریبیةمكان إجراء الدورة التقییم على مستوى - ب

و  وهذا عن طریق اجراء امتحان كتابي للمتدربین یغطي كافة المواضیع التي درسوها

والهدف من وراء  الامور التي تم التطرق لها خلال الدورة التدریبیة من خلال اسئلة كتابیة،

هم، لیحصل ذلك هو التعرف على مدى استعاب المتدربین للمعارف والمهارات التي قدمت ل

في الدورة التدریبیة، وأحیانا یجبر المتدرب  كل فرد على علامة تعتبر معیار نجاحه أو رسوبه

على اعادة مذكرة او التقریر النهائي حول الموضوع الذي تلقاه من طرف المختصین 

  .والمشرفین

  )عمليتقییم :(لتقییم على مستوى أداء الشركةا- ب

ن اجرائه للدورة یستدعى من مصلحة أشهر م 6أو 3بعد عودة المتدرب للشركة وبعد 

التي  الموارد البشریة لمئ استمارة تقییم،  كما یتم تقییم المتدرب من طرف رئیس المصلحة
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یعمل بها من خلال متابعة لأدائه،  لیقوم بعد ذلك باعداد التقریر یبین فیه مدى استفادة 

  .لمصلحة الموارد البشریة المتدرب من الدورة التدریبیة ویقوم بارساله

  مدیریة توزیع الكھرباء و الغاز في أثر التدریب: المطلب الثاني

من خلال المقابلة التي قمنا بها مع رئیس مصلحة الموارد البشریة أكد لما هذا الأخیر 

لأن مجمع  بأن أثر التدریب على تحسین و تنمیة الأداء في الشركة أصبح أمر لا یناقش،

أصبح لا  عین تموشنت -بفروعه المختلفة ومن بینها شركة توزیع الكهرباء و الغاز  سونلغاز

مكان لإولكنه أصبح شرطا جوهریا  ،ینظر لمسألة تحسین الأداء وتطویره بأنه مسألة اختیاریة

وما لم یكن لدى المؤسسة الاستعداد للتجاوب مع التغیرات  ،البقاء والاستمراریة وعدم الاندثار

  .السریعة الحاصلة فان مصیرها سیكون الزوال

یؤكد أیضا أن سونلغاز ترى أن الاستثمار في مجال التدریب و تنمیة مواردها  و

البشریة، یعتبر أمر لا مفر منه للمحافظة على استمراریة الشركة، و بأن خطط التدریب و 

  .استراتیجیات وخطط الشركة الرئیسیة ب أن توضع ضمنتنمیة یج

 یؤكد هذا الأخیر بأن ما ساعد على تحقیق الهدف المرجو من التدریب والمتمثل و

هو ادراك الكثیر منهم بأن فوائد  ،العاملین في تحسین و تنمیة الموارد البشریة و زیادة أداء

لأن الفرد الذي تتاح له  ،درجة الأولىالشركات فحسب بل تشملهم هم بال التدریب لاتعود على

بدورات تدریبیة یفترض أن یتحسن مستوى أدائه ومستوى القرارات التي  فرصة الالتحاق

  .یتخدها وقدرته على تحمل مسؤولیات جدیدة وتحسن فرصه في الترقیة والمنافسة

عملیا كما اكد على أن أثر التدریب على تحسین الأداء في الشركة یمكن أن نلمسه 

  .اذا ما قارنا عدد المتدربین كل سنة مع نسبة الأرباح و عدد حوادث العمل

 فإذا ما أخذنا نسبة الأرباح نجد أن هناك علاقة طردیة مابین نسبة الأرباح وعدد

العاملین الخاضعین للتدریب أي كلما زاد عدد العاملین الخاضعین للتدریب كلما زادت نسبة 

  .الأرباح
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نجد بأن العلاقة عكسیة بین عدد حوادث العمل و  ، عدد حوادث العملو فیما یتعلق ب

  .بین عدد المتدربین أي كلما زاد عدد المتدربین كلما انخفض عدد حوادث العمل

  وقد یوجد في بعض الأحیان ارتفاع لعدد حوادث العمل بالرغم من قیام الشركة بعملیة

 ادث التي یتعرض لها العمال سواءویرجع ذلك الى وجود بعض الحو  ،التدریب المعهودة

والتي تعتبر من حوادث العمل لكن لا  ، داخل بیئة الشركة أو خارجها أثناء أدائهم لعملهم

  .یكون للتدریب أي علاقة بها

ینحصر على أداء الشركة   ومن خلال ما سبق یظهر أن للتدریب أثر كبیر لا

 یدة تنعكس بالتأكید على انتاجیتهحیث یكسب العامل قدرات ومهارات جد ،فحسب بل یتعداه

دة في الدخل یحقق له مستوى معیشة فضلا عن ما یدره من زیا ،تقدم مؤسسته ومجتمعه و

كد على مدى الامر الذي یؤ  ،لأسرته بالتالي مستوى معیشي أرقى وأفضل له و أفضل و

   .هشرة على تطویر وتحدیث المجتمع و تقدمانعكاس التدریب بطریقة مبا

  

  

   

  

  

  

      

 

 

 



تموشنت عين بولاية والغاز الكهرباء توزيع مؤسسة حالة دراسة                                                 الثالث الفصل  

 

 
74 

  للاستبیان الدراسة الاحصائیة:  الثالث المطلب 

  :الإجراءات المنهجیة للدراسة_1

  :تقنیات الدراسة_أ

 دهاتقنیة الاستبیان، التي خضعت في إعدا المقابلة و الدراسة على هذهاعتمدنا في 

لكل المراحل المنهجیة المستعملة في عملیات البحث العلمي و تم توزیعها عن طریق تسلیمها 

  .مباشرة إلى عمال المؤسسة التي تم التوجه الیها و اختیارها كعینة للدراسة

  :صدق أداة الدراسة *

قبل تحدید الشكل  أجلهاأداة الدراسة على قیاس ما وضعت من  دارا مقبهیقصد 

على عدد من الأساتذة الباحثین  بعرضهاعلى العمال قمنا  توزیعهاستبیان و للا النهائي

، حیث الدراسة عباراتها لأهدافالجامعیین في مجال التخصص و ذلك لمعرفة مدى ملائمة 

 لهاو بعد القیام بالتعدیلات اللازمة خرجت في شك نهابشأ تهمو اقتراحائهم اأر قاموا بإبداء 

  .)1(في الملحق رقم  موضح هوكما  نهائيال

 :ثبات أداة الدراسة*

على نفس افراد العینة قها اذا اعید تطبی سهایقصد بها ان یعطینا الاستبیان النتائج نف 

باستخدام معامل الفا  ها،، و قد تم التحقق من ثباتسهافي فترتین مختلفتین و في الظروف نف

من الثبات الكلي للاستبیان و درجة الاتساق الداخلي  للتاكد Cronbach Alpha كرونباخ

  .تهابین عبارا

  :مجتمع و عینة البحث_ب

 :البحث مجتمع *

  .عین تموشنت–عمال المؤسسة توزیع الكهرباء و الغاز  راختیالقد تم  
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 :عینة الدراسة* 

وكان عامل،  45 علىتم اختیار العینة بالطریقة العشوائیة ، حیث وزع الاستبیان  

استبیان فقط صالحة  30 للدراسة عهانات المسترجعة و الصالحة التي تم إخضااعدد الاستبی

  .للدراسة

  :منهجیة البحث_ ج

ارتكزنا في دراستنا التطبیقیة على اسلوب الاستقصاء و المقابلة المباشرة، حیث إرتأینا 

لتمكن من معرفة تحلیل اراء عمال المؤسسة وذلك للحصول على معلومات اكثر موضوعیة ل

  .الى أي مدى یوجد تدریب في المؤسسة

و قد اعتمدنا في تحلیل ومعالجة الاستبیان على برنامج الحزمة الاحصائیة للعلوم 

، حیث ساعدنا ھذا البرنامج على حساب اھم المقاییس )SPSS version 19(الاجتماعیة

  .الاحصائیة

  

  :لهانتائج الدراسة المیدانیة و تحلی_2

بعد قیامنا بجمع المعلومات من الاستبیان قمنا بتفریغها و معالجتها كما ذكرنا سابقا 

 SPSS versionبالبرنامج الاحصائي المعروف باسم الحزمة الاحصائیة للعلوم الاجتماعیة 

و الذي یعتبر من اھم البرامج الاحصائیة المستعملة في اجراء التحلیلات الاحصائیة، و  19

  :في ھذه المعالجة الاحصائیة التالیة قد تم استخدام

 معامل ألفا كرونبخ -

 النسب المؤویة والتكرارات -

 المتوسطات الحسابیة و الانحرافات المعیاریة -
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  توزیع أفراد العینة حسب الجنس

 %النسبة

46.7  

53.3  

100  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

  توزیع أفراد العینة حسب الجنس

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

خلال الشكل والجدول السابقین نلاحظ أن نسبة الذكور أقل من نسبة الإناث 

من الإناث أي ما  16مائة و 

53,3
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  :توزیع أفراد العینة حسب الجنس

توزیع أفراد العینة حسب الجنس): 2-3(الجدول 

  التكرارات  الجنس  

  14  ذكر  1

  16  انثى  2

  30  المجموع  

 

من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

توزیع أفراد العینة حسب الجنس): 3-3(الشكل

  

من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

  

خلال الشكل والجدول السابقین نلاحظ أن نسبة الذكور أقل من نسبة الإناث 

مائة و بال ٪ 46.7من الذكور بنسبة  14حیث تتشكل العینة من 

46,7

الجنس

                الثالث الفصل

  :الجزء الأول

توزیع أفراد العینة حسب الجنس/1

  

المصدر

المصدر

خلال الشكل والجدول السابقین نلاحظ أن نسبة الذكور أقل من نسبة الإناث  من

حیث تتشكل العینة من 

ذكر

أنثى
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الذكور  و هذا یعني ن نسبة الاناث اكبرمن بالمائة من إجمالي أفراد العینة  ٪ 53.3 نسبته

و بالتالي فالمؤسسة لا یهمها الجنس عندالقیام بعملیة التوظیف بل ان یتوفر الشخص على 

 .المهارات و الشروط المطلوبة بغض النظر عن جنسه

  

  :توزیع أفراد العینة حسب السن/2

  توزیع أفراد العینة حسب السن): 3-3(الجدول

  %النسبة  التكرارات  سنال  

  16.7  5  سنة30-20من  1

  43.3  13  سنة40-31من  2

  36.7  11  سنة49-41من  3

  3.3  1  فاكثر 50من  4

  100  30  المجموع  

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

 

  السن توزیع أفراد العینة حسب): 4-3(الشكل
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  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

التي تتراوح نیة الفئة الثا و 16.7٪

، في حین  ٪43.3الفئة الغالبة بنسبة 

مع  متقاربةو هي  ٪ 36.7لثة 

نظرا لكون  و هي أضعف فئة في المؤسسة

كما نلاحظ بان ، الاشخاص الذین یفوقون الخمسین سنة اغلبهم یمیل الى اخذ التقاعد 

و هذا امر طبیعي نظرا  هم فئة الشباب بالأغلبیة

  توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي

  %النسبة  التكرارات

10  

6.7  

36,7
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من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

  

16.7بلغت ) سنة30 -20من (الفئة الأولى 

الفئة الغالبة بنسبة ھي  )سنة 40إلى  31(أعمار المستجوبین بین 

لثة حیث بلغت الفئة الثا )سنة 49-41من 

و هي أضعف فئة في المؤسسة ٪3.3فبلغت نسبتهاالفئة الرابعة 

الاشخاص الذین یفوقون الخمسین سنة اغلبهم یمیل الى اخذ التقاعد 

هم فئة الشباب بالأغلبیةالأشخاص المسیرین في العینة المدروسة 

  . ابالى ان الفئة الغالبة في المجتمع الجزائري هم شب

  :توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي

توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي): 4-3(الجدول

التكرارات  المستوى التعلیمي

  3  الثانوي أو اقل

  2  باكاوریا

16,7

43,3

3,3

السن

                الثالث الفصل

المصدر

الفئة الأولى  نستنتج أن

أعمار المستجوبین بین فیها 

من (الثالثة أن الفئة 

الفئة الرابعة  اما ،الثانیة

الاشخاص الذین یفوقون الخمسین سنة اغلبهم یمیل الى اخذ التقاعد 

الأشخاص المسیرین في العینة المدروسة 

الى ان الفئة الغالبة في المجتمع الجزائري هم شب

توزیع أفراد العینة حسب المستوى التعلیمي/3

الجدول

  

1  

2  

سنة30-20من

سنة40-31من

سنة49-41من

فاكثر 50من
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60  

23.3  

100  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

  المستوى التعلیمي

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

من  ٪ 60المؤسسة هم خریجي الجامعات حیث بلغت نسبتهم 

و هذا شيء جید بالمؤسسة یدل على ان المؤسسة تهتم بتوظیف اصحاب 

23,3
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  18  لیسانس

  7  دراسات ما بعد التدرج

  30  المجموع

من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

المستوى التعلیمي توزیع أفراد العینة حسب): 5-3(الشكل

  

من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

  

المؤسسة هم خریجي الجامعات حیث بلغت نسبتهم  نلاحظ أن غالبیة أفراد

و هذا شيء جید بالمؤسسة یدل على ان المؤسسة تهتم بتوظیف اصحاب 

10
6,7

60

المستوى التعلیمي

                الثالث الفصل

3  

4  

  

  

المصدر

  

الشكل

المصدر

نلاحظ أن غالبیة أفراد

و هذا شيء جید بالمؤسسة یدل على ان المؤسسة تهتم بتوظیف اصحاب  افراد العینة

الثانوي أو اقل

باكاوریا

لیسانس

دراسات ما بعد التدرج
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و هذا نادر ما  من افراد ذوي دراسات ما بعد التدرج ٪ 23.3، و الشهادات و المتعلمین بها

، اما فقط ٪ 10 منسبتهنجده في مؤسساتنا ، اما المتحصلین على شهادة الباكالوریا فبلغت 

  .من عمال المؤسسة ٪ 7ب ةفمثلت اقلیة حیث قدر الفئة الباقیة 

  :الخبرة المهنیة توزیع أفراد العینة حسب /4

  الخبرة المهنیة توزیع أفراد العینة حسب): 5-3(الجدول

  

  

  

  

  

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

  الخبرة المهني توزیع أفراد العینة حسب): 6-3(الشكل

  %النسبة  التكرارات  الخبرة المهنیة  

  26.7  8  سنوات 5أقل من   1

  26.7  8  سنوات 10إلى  5من   2

  43.3  13  سنة 20إلى  11من   3

  3.3  1  سنة 20أكثر من   4

  100  30  المجموع  
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  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

من خلال النتائج المتحصل علیها یتضح لنا أن اغلب المستجوبین لدیهم خبرة تتراوح 

سنوات و  5كان عمال أقل من 

، و كان عمال ذوي ٪ 26.7

 لدیهم ذا یدل على أن معظم المستجوبین

  .بالتحلي بالموضوعیة و المصداقیة في ملأ الاستبیان

  الوظیفة 

  %النسبة  التكرارات

8  26.7  

15  50  

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

سنوات 5أقل من 
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من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

من خلال النتائج المتحصل علیها یتضح لنا أن اغلب المستجوبین لدیهم خبرة تتراوح 

كان عمال أقل من  ، في حین٪ 43.3سنة بنسبة قدرها  20

26.7سنوات بنفس النسبة حسث قدرت ب  10

ذا یدل على أن معظم المستجوبینھو ،  ٪ 3.3سنة حیث مثلت  20

بالتحلي بالموضوعیة و المصداقیة في ملأ الاستبیان لهم تسمح  

  :الوظیفة توزیع أفراد العینة حسب

 توزیع أفراد العینة حسب): 6-3(الجدول

التكرارات  الوظیفة  

8  سامي إطار  

15  طارإ  

سنوات 10إلى  5من  سنة 20إلى  11من  سنة 20أكثر من 

                الثالث الفصل

  

المصدر

من خلال النتائج المتحصل علیها یتضح لنا أن اغلب المستجوبین لدیهم خبرة تتراوح   

20إلى  11ما بین 

10الى  5عمال من 

20الخبرة أكثر من 

 كافیة مهنیةأقدمیة 

توزیع أفراد العینة حسب /5

  

1  

2  

أكثر من 
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7  23.3  

0  00  

30  100  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

  الوظیفة 

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

من افراد العینة هم اطارات و ما 

افراد بنسبة  7، في حین بلغ عدد الباقین 

  

23,3
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7  مؤهل عامل  

0  تنفیذي عامل  

30  المجموع  

  

من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

 توزیع أفراد العینة حسب): 7-3(الشكل

من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

من افراد العینة هم اطارات و ما  15السابقین یتبین لنا ان و الشكل من الجدول 

، في حین بلغ عدد الباقین ٪ 26.7اطارات سامیة بنسبة  8

  .، كما لم تحتوي العینة على عاملین تنفیذیین

26,7

50

الوظیفة

                الثالث الفصل

3  

4  

  

المصدر

  

المصدر

من الجدول 

8، و ٪ 50م نسبته

، كما لم تحتوي العینة على عاملین تنفیذیین٪ 23.3تقدر ب 

  

إطار سامي

إطار

عامل مؤھل

عامل تنفیذي
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  :عدد دورات التدریبیة توزیع أفراد العینة حسب/6

  دورات التدریبیة توزیع أفراد العینة حسب): 7-3(الجدول

  %النسبة  التكرارات  دورات التدریبیة  

  50  15  دورة واحدة  1

  33.3  10  دورتان  2

  6.7  2  دورات 03  3

  10  3  دورات فأكثر 04  4

  100  30  المجموع  

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

  

  دورات التدریبیة أفراد العینة حسبتوزیع ): 8-3(الشكل
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  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج

التدریب من أفراد العینة تلقوا دورة تدریبیة واحدة 

، اما ٪ 33.3أي بنسبة  10 

دورات تدریبیة فكانت  04، اما 

كانت قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع عبارات الاستبیان و لكل محور كما في 

 ألفا
  كرونباخ

0.809  

    

33,3

6,7
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من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

التدریب من أفراد العینة تلقوا دورة تدریبیة واحدة  نلاحظ أن نصف من كانت لهم فرصة

 في حین بلغ عدد أفراد العینة الذین تلقوا دورتین تدریبیتین

، اما ٪ 6.7درورات شخصین بنسبة  03افراد الذین تحصلوا على 

10 ٪. 

كانت قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع عبارات الاستبیان و لكل محور كما في 

 :الجدول التالي

  ألفا كرونباخ  ):8-3(الجدول

ألفامعامل   عدد الفقرات
كرونباخ

22  0.809

    

50

10

عدد الدورات التدریبیة

                الثالث الفصل

المصدر

نلاحظ أن نصف من كانت لهم فرصة     

في حین بلغ عدد أفراد العینة الذین تلقوا دورتین تدریبیتین ،فقط

افراد الذین تحصلوا على 

10النسبة مقدرة ب 

  كانت قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع عبارات الاستبیان و لكل محور كما في

الجدول التالي

  

  

دورة واحدة

دورتان

دورات 03

دورات فأكثر 04
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  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

  

فإذا كانت  ) 1،0( الذي تتراوح قیمتها بین  Cronbach Alpha باستخدام معامل    

ثبات في البیانات ، بینما كلما  هناك أو مساویة له دل هذا على انها لیس 0من  تقترب

   . ثباتهناك دل على أن   1اقترب من 

لجمیع عبارات الاستبیان قد  Cronbach Alpha و من الجدول یتضح لنا أن قیمة    

ذا یدل على أن عبارات الاستبیان تتسم بالتناسق الداخلي و ھو ٪ 80.9أي  0.809بلغت 

  .ا صالحة للدراسة و التحلیلعلها ما یجھذبالموثوقیة و 

  :الجزء الثاني

 .خلال هذا الفرع سنقوم بتحلیل فقرات المحاور الثلاثة وفق مجالات     

لتحدید طول خلایا مقیاس لیكرت الخماسي المستخدم في المحاور الثلاثة من  :المدى-

ثم  )5-1=4( الإستبیان تم حساب المدى بین أكبر و أصغر قیمة لدرجات مقیاس لیكرت

 لى طول الخلیة الصحیحة أيتقسیمه على درجات المقیاس للحصول في الأخیر ع

وذلك لتحدید ) +1( بعد ذلك تم إضافة هذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیاس )4/5=0.80(

الفئات  طول الخلایا أو و هكذا أصبح )1+0.80=1.80( الحد الأعلى لأول خلیة أو فئة

  1:كالتالي

 غیر موافق بشدة 1.80:إلى1 من

 غیر موافق 2.60:إلى1.81 من

 حایدم 3.40:إلى2.61 من

                                                           
و  ، مذكرة ماجيستر غير منشورة، كلية العلوم الإقتصاديةأثر ضغوط العمل على الرضا الوظيفي للموارد البشرية بالمؤسسة الصناعيةشاطر شفيق،  1

 .160، ص2010التجارية و علوم التسير، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس ، 
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  موافق  4.20:إلى3.41 من

 وافق بشدةم 5:إلى4.21 من

  : حساب المعاییر الإحصائیة حول المحور الأول*

یشیر الجدول الموالي إلى النتائج التي تم التوصل إلیها فیما یتعلق بفقرات المحور الأول 

  .والتي كانت تدور حول إدارة الموارد البشریة

  یوضح المعاییر الإحصائیة للمحور الاول  ):9-3(الجدول

  رقم 

  العبارة

 غير

 موافق

  بشدة

  

 غير

  موافق

  

  

  محايد

  

  

  موافق

  

 موافق

  بشدة

 المتوسط

  الحسابي

 الانحراف

  المعياري

 درجة

  الاستجابة

  التكرارات    التكرارات  التكرارات  التكرارات  التكرارات

٪  ٪  ٪  ٪  ٪  

  متوسطة  1.135  3.23  3  12  6  7  2  01

6.7  23.3  20  40  10  

  متوسطة  1.149  3.30  2  16  4  5  3  02

10  16.7  13.3  53.3  6.7  

  متوسطة  1.114  3  2  10  6  10  2  03

6.7  33.3  20  33.3  6.7  

  متوسطة  1.125  2.90  00  12  8  5  5  04

16.7  16.7  26.6  40  00  

  متوسطة  0.868  3.07  00  11  11  7  1  05

3.3  23.3  36.7  36.7  00  

  متوسطة  0.736  2.92  مجموع عبارات المحور الأول  

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر
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 " الأولىللعبارة  الموافقةنسبة  عمال  المؤسسة أعطوا نتائج الجدول أعلاه انتوضح     

" البشریة لضمان توظیف النوع و الكمتسعى المؤسسة إلى تغییر إستراتیجیة توظیف الموارد 

حیث أن المؤسسة تسعى و بالدرجة الأولى الى استحداث إستراتیجیات  ٪ 40 نسبة بلغت، 

توظیف جدیدة تتوافق مع متطلبات التوظیف في المؤسسة، ومنه استقطاب موارد بشریة 

 إدارة تقوم " ةالثانیتتلاءم و احتیاجات المؤسسة من حیث الكم و النوع، بالنسبة للعبارة 

، ما یدل على أن ٪ 53.3حیث بلغت نسبة "  دوریة صفةب نشطاتها بمراقبة البشریة الموارد

المؤسسة تقوم  بالمتابعة الدوریة لأنشطتها، ما یعكس سهر إدارة الموارد البشریة على مراقبة 

مكانة من أجل تقییم ومقارنة الأداء الفعلي بما هو محقق لتحدید موظفیها باستمرار 

 تغییر حالة في العمال وتوعیة بإبلاغ المؤسسة تقوم"  الرابعةوبالنسبة للعبارة  المؤسسة،

 ، ٪  40بلغت ما نسبته "  المؤسسة في البشریة الموارد ادارة في معین نشاط انجاز طریقة

العمل من خلال ما یعني أن المؤسسة تحرص دائما على توفیر المعلومات  الخاصة ب

أي عراقیل من شأنها أن تؤثر في  ي تغییرات من أجل تجنب التأخر والعاملین بأاخطار 

تباینت نسبة الاجابات مابین الموافقة   الثالثة لنسبة للعبارةأما با، سیرورة نشاط المؤسسة

 الموارد إستراتیجیة ختیارا في المؤسسة عمال رأي الاعتبار بعین یؤخذ" وعدم الموافقة 

ى الى ، مما یعني ان المؤسسة تولي اهتماما كبیرا بنفسیة موظفیها، حیث أنها تسع"  البشریة

   .اتیجیات تتعلق بنشاطات المؤسسةر است اتخاذاشراك عمالها في 

 المؤسسة تغیر"  الخامسةكم تباینت اجابات العمال ما بین الموافقة والمحایدة في العبارة     

وقد یرجع السبب الى عدم تكافؤ فرص " بها الخاصة البشریة الموارد تدریب  عملیة في

التدریب ما بین الموظفین ، فالبعض یرى أن المؤسسة تقوم بمجهودات فعالة في تغییر 

  .ذلك عملیات التدرب والبعض الاخر یرى العكس

وانحراف معیاري   ٪ 2.926العام لمحور إدارة الموارد البشریة  أما المتوسط الحسابي      

وكانت درجة  أقل من الواحد مما یدل على تركز غالبیة إجابات عینة الدراسة، ٪ 0.736
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أما بالنسبة لعبارات المحور الأول بلغ أعلى  ،ابة بالنسبة للمحور الأول متوسطةالاستج

وكانت درجة  ٪ 1.149انحراف معیاري  و ٪ 3.30ب  ثانیةلامتوسط حسابي للعبارة 

  .الدراسة تشتت في اجابات أفراد عینة مما یعني أن هناك الاستجابة متوسطة

  :ثانيحساب المعاییر الإحصائیة حول المحور ال*

یشیر الجدول الموالي إلى النتائج التي تم التوصل إلیها فیما یتعلق بفقرات المحور 

  .البشریة الموارد تدریب حول الثاني والتي كانت تدور

                     

  الثاني یوضح المعاییر الإحصائیة للمحور  ):10-3(الجدول

  

  رقم 

  العبارة

 غير

 موافق

  بشدة

  

 غير

  موافق

  

  

  محايد

  

  

  موافق

  

 موافق

  بشدة

  

 المتوسط

  الحسابي

 الانحراف

  المعياري

 درجة

  الاستجابة

  التكرارات    التكرارات  التكرارات  التكرارات  التكرارات

٪  ٪  ٪  ٪  ٪  

  منخفضة  1.003  2.60  00  8  5  14  3  06

10  46.7  16.6  26.7  00  

  متوسطة  1.055  3.30  2  15  4  8  1  07

3.3  26.7  13.3  50  6.7  

  متوسطة  0.765  3.37  00  16  9  5  00  08

00  16.7  30  53.3  00  

  مرتفعة  0.900  3.53  1  20  4  4  1  09

3.3  13.3  13.3  66.7  3.3  

  متوسطة  0.855  3.40  2  13  10  5  00  10

00  16.7  33.3  43.3  6.7  

  متوسطة  0.999  3.37  1  17  6  4  2  11

6.7  13.3  20  56.7  3.3  
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  متوسطة  0.961  3.20  2  10  11  6  1  12

3.3  20  36.7  33.3  6.7  

  متوسطة  1.172  3.27  4  12  3  10  1  13

3.3  33.3  10  40  13.3  

  متوسطة  1.022  3.30  00  18  6  3  3  14

10  10  20  60  00  

  متوسطة  0.922  3.33  3  10  11  6  00  15

00  20  36.7  33.3  10  

  متوسطة  0.441  2.73  مجموع عبارات المحور الثاني  

 

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

 

الموافقة عدم تبین نتائج الجدل أعلاه أن أعلى نسبة أعطتها اجابات العینة هي نسبة     

حیث أن  ٪46.7بلغت نسبتها  "للتدریب محفزة بیئة مؤسستكم في توجد" دسةالساللعبارة 

بالدرجة الأولى إلى توفیر بیئة ملائمة وتوفیر المناخ والجو الملائم  ولا تسعى المؤسسة 

 تدریب یوجد" سابعةالوبالنسبة للعبارة  ،رص تدریب متساویة للعمل لتحفیزهمللعمل وتوفیر ف

وهذا ا یدل على أن المؤسسة  % 50بلغت نسبتها "  المؤسسة في العاملة للكوادر مستمر

  .العاملة داخل المؤسسة بغیة تحسین أدائهم للإطاراتتقوم بتنظیم تدریبات مستمرة ومتواصلة 

 في مستقبلیة اختلالات لوقوع تجنباً  التدریبیة الخطط تصمم" الثامنةالعبارة اما     

یعني أن المؤسسة تسعى إلى تصمیم خطط تدریبیة للعمال  ما ٪ 53.3بلغت نسبتها "العمل

لتجنب أي أخطاء مهنیة  یة لموظفیها من أجل صقل مهاراتهمتدریب من خلال توفیر دورات

 تم التي العمل أسالیب تطبیق في صعوبة العاملون یجد لا" التاسعةبالنسبة  و في العمل ،

فق ما بین طرق العمل یدل على أن هناك توا ما ٪ 66.7بلغت نسبتها  "علیها تدریبهم

بلغت  )10(أما العبارة  .دریبیةالمؤسسة وما تم تدریبهم علیه في الدورات التالمتوفرة في 
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ما " السابق من اسرع بشكل و بدقة وظائفك تؤدي أصبحت التدریب بعد" ٪43.3نسبة 

"   )11(و العبارة درب علیة خلال الجلسات التدریبیة، یعكس قدرة العامل على استیعاب ما 

ما یدل  ٪ 56.7بلغت نسبتها  "التدریبي البرنامج في حدیثة تدریبیة أسالیب الادارة تستخدم

 و، على أن المؤسسة تستعمل أسالیب وتقنیات حدیثة ومتطورة  في انتهاجها لبرامج تدریبیة

 تحسن مستوى قیاس خلال من التدریبیة البرامج تقیم"  ٪ 36.7بلغت نسبتها    )12(العبارة 

بغیة  دریبیةأي أن المؤسسة تقوم بالتقییم الدوري لكل دورة ت "التدریب بعد المشاركین أداء

 المادة توضع" )13(العبارة ، اما قیاس مستوى أداء العاملین لتحدید نقاط الضعف وتداركها

أي أن المؤسسة تخصص دورات  ٪ 40بلغت نسبتها "  المؤسسة حاجات ضوء في التدریبیة

 معدلات خفض في التدریب یساهم" )14(العبارة  و .تدریبیة لموظفیها حسب احتیاجاتها

الأخطاء یساعد التدریب المؤسسة على تجاوز   ٪ 60قدرت نسبتها  "العمل في الحوادث

 أمراً  التدریب یعد") 15(بالنسبة للعبارة  و .تعرقل نشاط المؤسسة المهنیة التي من شأنها ـأن

كانت معظم اجابات العینة محایدة بدرجة " الأداء مستوى في تحسن أي یحقق ولا شكلیاً 

الدراسة  وبالتالي هناك تشتت في اجابات أفراد عینة ٪36.7استجابة متوسطة قدرت نسبتها 

   .حول مدلول هذه العبارة

قدر " تدریب وتنمیة الموارد البشریة " المتوسط الحسابي العام للمحور الثاني  أما     

أقل من الواحد مما یدل على تركز اجابات عینة   ٪0.441، وبانحراف معیاري عام 2.73٪

وكانت درجة الاستجابة بالنسبة للمحور الثاني  متوسطة ، أما بالنسبة لعبارات  الدراسة،

 0.9وانحراف معیاري   ٪3.53 التاسعة للعبارةلى متوسط حسابي ني  فقدر أعاالمحور الث

  .نة الدراسةمما یدل أن هناك تشتت في اجابات أفراد عی كانت درجة استجابة متوسطة و ٪

  :ثالثحساب المعاییر الإحصائیة حول المحور ال*

  الثالث یوضح المعاییر الإحصائیة للمحور  ):11-3(الجدول
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  رقم 

  العبارة

 غير

 موافق

  بشدة

  

 غير

  موافق

  

  

  محايد

  

  

  موافق

  

 موافق

  بشدة

  

 المتوسط

  الحسابي

 الانحراف

  المعياري

 درجة

  الاستجابة

  التكرارات    التكرارات  التكرارات  التكرارات  التكرارات

٪  ٪  ٪  ٪  ٪  

  مرتفعة  0.774  3.57  2  16  9  3  00  16

00  10  30  53.3  6.7  

  مرتفعة  0.928  3.63  3  18  5  3  1  17

3.3  10  16.7  60  10  

  مرتفعة  0.814  3.60  4  12  12  2  00  18

00  6.7  40  40  13.3  

  متوسطة  0.964  3.37  2  14  8  5  1  19

3.3  16.7  26.7  46.6  6.7  

  مرتفعة  1.042  3.50  4  14  6  5  1  20

3.3  16.7  20  46.7  13.3  

  متوسطة  1.048  3.07  3  7  10  9  1  21

3.3  30  33.3  23.3  10  

  متوسطة  0.855  3.40  1  15  10  3  1  22

3.3  10  33.3  50  3.3  

  متوسطة  1.554  2.79  مجموع عبارات المحور الثالث  

  

  spss19 من إعداد الطالبین بالإعتماد على مخرجات برنامج: المصدر

 الموارد تنمیة و تطویر "للعبارات التالیة نسبة الموافقة  نه ـأتبین نتائج الجدول اعلا     

 في موردالبشریة  الموارد تنمیة إدارة أن العلیا الإدارة تعتقد"و " المؤسسة أولویات من البشریة

 مراعاة تتم" عبارة  و" باستمرار تطویره و به الاهتمام یجب ثم ومن ،الأهمیة غایة

 تحفز المتبعة البشریة الموارد وتنمیة إدارة"و " البشریة الموارد لإدارة الفعلیة الاحتیاجات
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 تعمل المتبعة البشریة الموارد تنمیة"و " ومهامهم لقدراتهم المستمر التطویر على العاملین

، ٪60  ،٪53.3التوالي،قدرت نسبها على  "المؤسسة في العاملین لدى الإنتاجیة زیادة على

، مما یدل أن المؤسسة تسعى بالدرجة الأولى ومن أجل تنمیة  ٪ 50، 46.7٪ ،٪ 46.6

بمواردها البشریة وبصفة مستمرة والقیام بعملیات وتطویر مواردها البشریة إلى الاهتمام 

وبالتالي زیادة انتاجیة الرقابة على العاملین بغیة تحفیزهم على العمل أكثر وتحسین ادائهم  

 الكشف في تساهم المتبعة البشریة الموارد وتنمیة إدارة" )18(أما بالنسبة للعبارتین . المؤسسة

تباینت اجابات العینة ما بین الموافقة " العاملین لتطویر اللازمة التدریبیة الاحتیاجات عن

مما یدل على سعي ادارة وتنمیة الموارد البشریة إلى تحدید  ٪40والمحایدة قدرت ب 

 البشریة الموارد تنمیة " )22(. ر أداء العاملین الاحتیاجات التدریبیة لها من أجل تطوی

مما یدل  ٪50قدرت نسبتها ب "المؤسسة في العاملین لدى الإنتاجیة زیادة على تعمل المتبعة

  .على الدور الفعال الذي تلعبه تنمیة الموارد البشریة في الرفع من انتاجیة العاملین 

، ٪2.79قدر " تنمیة الموارد البشریة " الحسابي العام للمحور الثالث  أما المتوسط    

كانت درجة  و مما یدل على تركز اجابات عینة الدراسة،  ٪1.554 وبانحراف معیاري عام

الاستجابة بالنسبة للمحور الثالث متوسطة ، أما بالنسبة لعبارات المحور الثالث  فقدر أعلى 

وكانت درجة استجابة  ٪ 0.81وانحراف معیاري   ٪ 3.60  )18(متوسط حسابي للعبارة 

 .مرتفعة مما یدل على أن هناك تجسید فعال لتنمیة الموارد البشریة في المؤسسة 
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  :خاتمة الفصل

عین  -من خلال الدراسة التطبیقیة التي قمنا بها في مدیریة توزیع الكهرباء والغاز

ظهر لنا بأن هذه الأخیرة تولي أهمیة كبیرة لوظیفة الموارد البشریة ولوظیفة التدریب  تموشنت

بصورة خاصة، ویظهر لنا من خلال قیامها بوضع برامج تدریبیى تغطي كافة الاحتیاجات 

على مستوى مختلف فروعها، كما یبرز هذا الاهتمام بوضوح من خلال المدارس التابعة 

  .للمدیریة

نواع التدریب على مستوى الشركة  نجد بأن هذه الأخیرة تعتمد على أنواع و بالنسبة لأ

التدریب فهناك التدریب الخاص بالعمال الجدد، التدریب بغرض تجدید المعرفة، التدریب 

  .بغرض الترقیة والتحویل، التدریب داخل الشركة أو خارجها

الأخیر أثر ایجابي أما فیما یخص لأثر التدریب على أداء الشركة وجدنا أن لهذا 

على زیادة الأداء في الشركة من خلال المقابلة مع رئیس المصلحة الموارد البشریة وبعض 

الاطارات في الشركة أكد هؤلاء على أهمیة التدریب وما له من أثر في تحسین أداء العاملین 

  .وزیادة انتمائهم للشركة

  

 



 الخاتمة العامة
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  :الخاتمة العامة

نتیجة لما درسناه واستخلصناه في الجانب النظري التطبیقي لموضوع التدریب وتنمیة         

ام الكبیر ارتأینا أن الاهتم ،عین تموشنت -الموارد البشریة في شركة توزیع والكهرباء والغاز

فیرجع هذا الاهتمام   ،المدراء ال المسؤولین ولشغل ببالمورد البشري ورعایته یعد أهم ظاهرة 

یمكن أن تتم عملیة صیانة  لا الى كون المورد البشري عنصرا هاما من عناصر المنظمة و

 لاریة اللازمة ولكن هذه الأخیرة لوحدها والخبرات البش المورد البشري دون توافر المهارات

 واء كالأد ،داخل بیئة العملالعنصر البشري الى التحفیز النفسي  كفي دون أن یخضعت

من أجل تحقیق أهداف المنظمة ولهذا تطرقنا في بحثنا الى التنمیة والتدریب  الرضى المهني

فع من أجل رقي وازدهار مهام البشري وتوصلنا أن التدریب هو المحرك الرئیسي والدا الموارد

  .الادارة العصریة حیث یعد محورا أساسیا في تسییر الأفراد

  :و بعد اسقاط الجانب النظري على الجانب التطبیقي توصلنا لعدة نتائج منها

تقوم إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة بدرجة كبیرة على التدریب و ینتج عن -

 .الأداء الفعلي و المتوقع ذلك تقلیص الفجوة بین

أجل التكیف مع التغیرات البیئیة  هذا من و ،ترتكز عملیة التدریب على الإستمراریة -

  .المتجددة

  ان الاهتمام بالتدریب لم یكن من باب الصدفة بل جاء كنتیجة منطقیة للعدید من  -

  ).الخ....مال والرفع من جودة المنتجاتتحسین أداء الع(الأسباب 

  البرامج التدریبیة فضاء للتعلم وتحسین القدرات وتنمینها واكتساب مهارات جدیدة وتوجیه -

  .السلوك من أجل رفع كفاءة الأفراد

یجب أن یبنى تخطیط التدریب على أساس علمي قوامه تحدید الاحتیاجات التدریبیة والتي  -

  . ن حسب الحاجةمعلومات أو مهارات معینة یراد تنمیتها في أفراد معینی تتلخص في
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ف العملیة التدریبیة بصفة أساسیة إلى المساهمة في معالجة مشاكل الآداء،  وذلك من تهد -

الأهداف التدریبیة و التي تتمثل في تحسین الكفاءة و تعدیل سلوك  خلال التركیز على

  .الأفراد

مهاراتم الهدف من وراء التدریب هو هدف عام، وهو تنمیة معلومات الأفراد وتطویر  - 

سلوكهم، ویصبح هذا الهدف وسیلة لهدف آخر وهو رفع كفاءتهم وزیادة  وقداتهم وتغییر

    .فعالیتهم

كما إتضح لنا أیضا من خلال الجانب التطبیقي أن الموارد البشریة بشركة توزیع الغاز و     

معظمها بدورة تدریبیة واحدة على الأقل ،حیث ترتكز  إستفادت مدیریة عین تموشنت الكهرباء

التدریب في المؤسسة على تدریب كل العمال الذین یشغلون مناصب حساسة قبل  إستراتیجیة

الفئة الأخرى من العمال الذین یشغلون وظائف إداریة فیتم تدریبهم  الإلتحاق بوظائفهم ، أما

  .م تماشیا مع التطورات المستقبلیةلزیادة كفاءته بعد مدة من الإلتحاق بمناصبهم

  :توصیات الدراسة

من النتائج السابقة نقدم مقترحات التي نأمل من خلالها أن تساهم في تحسین البرامج 

یكون لها دور في تحسین أداء الموارد البشریة و التي لخصناها في النقاط  التدریبیة وفي أن

  :التالیة

  ذلك  و للإحتیاجات التدریبیة الحالیة و المستقبلیة، متناسقالتركیز على وضع هیكل

 .التدریب و أهدافها بإستراتیجیة المنظمة من خلال ربط خطة

  الإهتمام بوضع تقدیرات مناسبة لمدة البرامج التدریبیة و توزیع هذه المدة بما یتناسب

 .النظریة و التطبیقیة مع فقرات البرامج

 الموظفین في تحدید الأهداف العمل على ترسیخ مبدأ المشاركة بین. 

 السعي إلى خلق ثقافة التدریب في المؤسسات.  
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  :آفاق الدراسة

لقد حاولنا من خلال بحثنا معالجة هذا الموضوع في حدود الإشكالیة المطروحة، و منه     

الموضوع كونه یدرس جانبین  قد أحاطت بكل جوانب الدراسة نظرا لشساعة لا یمكن إعتبارها

  :البشریة هما التدریب و تنمیة الموارد

  توضح دور التدریب في خلق قیمة مضافة للمؤسسةدراسة 

 دراسة تبین علاقة التدریبفي تطویر كفائة المؤسسة 

الأخیر نسأل االله عز و جل أن نكون وفقنا في اختیار الموضوع و معالجته و االله  في    

  .هو الموفق هو یهدي السبیل
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 .2008عمان، 

   ،ترجمة علا أحمد إصلاح، تنمیة الموارد البشریةجینفر جوي ماثیو وآخرون ،
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 .2008عمان، 
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  ،دراسة حالة لمؤسسة دور التدریب في رفع إنتاجیة المؤسساتكمال طاطاوي ،

و علوم  وطنیة مركب السیارات الصناعیة بالرویبة، رسالة ماجستیر، علوم إقتصادیة

  .2002/2003التسییر، جامعة الجزائر،

  ،أثر ضغوط العمل على الرضا الوظیفي للموارد البشریة بالمؤسسةشاطر شفیق 

مذكرة ماجیستر غیر منشورة، كلیة العلوم الإقتصادیة و التجاریة و علوم  الصناعیة

  .2010التسیر، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس ، 

  

         



  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

    المركز الجامعي بلحاج بن شعيب  عين تموشنت 

  معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

 الموارد البشرية   

 تموشنت عین لولایة الغرب

 ستراتيجيةا و ادارة تخصص و هو ضمن متطلبات الحصول على شهادة الماستر اكاديمي

 في الموظفين لدى الاستبيان الموجه هذا

مع  ،فقط العلمي البحث لخدمة أساسيا

 المطروحة الأسئلة موضوعية عن بصراحة و

 .لتعاونكم

1 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي      

المركز الجامعي بلحاج بن شعيب  عين تموشنت   

معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 

الموارد البشرية    واستراتيجيةتخصص ادارة 

لولایة الغرب الكھرباء و الغاز توزیع شركة بمدیریة المیدانیة
 

 استبیان 

و هو ضمن متطلبات الحصول على شهادة الماستر اكاديمي تخرج

هذا بصياغة قمنا ، ″تدریب و تنمیة الموارد البشریة

أساسيا سيكون موجه انه علما للغرب الكهرباء و الغاز

بصراحة و الإجابة من سيادتكم ، فلذلك نرجو الشخصية

لتعاونكم جزيلا صحيحة، شكرا نتائج الوصول إلىالمعلومات و 

 

  

المیدانیة الدراسة

  

تخرج مذكرة انجاز إطار في

تدریب و تنمیة الموارد البشریة ″بعنوان  البشرية الموارد

الغاز توزيع شركة  مديرية

الشخصية البيانات سرية ضمان

المعلومات و  لاستغلال فيه،
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              ليسانس           باكالوريا 

                 سنة  20- 11من       سنوات 

  ي  ذعامل تنفي          عامل مؤهل 

   دورات 03              

 
 

 غیر محاید  موافق
 موافق

 غیر
 موافق
 بشدة

        

        

        

        

        

2 

  أمام كل عبارة في الخانة المناسبة) X(نرجو وضع علامة 

 : شخصية

  أنثى                         كر   ذ الجنس                      

 -30                            31 -40                       

  فأكثر  50

باكالوريا                  ثانوي أو أقل          مي  

   ما بعد التدرجدراسات 

سنوات 10-5من            سنوات 5الخبرة المهنية         أقل من 

  سنة  20أكثر من 

عامل مؤهل             اطار            إطار سامي 

 دورتان                      واحدة دورة             التدريبية

   فأكثر دورات 04

  البشرية الموارد

 موافقالفقرة                              
 بشدة

 الموارد البشرية توظيف إستراتيجية تغيير إلى 

  .النوع و الكم

  

    تقوم إدارة الموارد البشرية بمراقبة نشطاتها يصفة دورية

يؤخذ بعين الإعتبار رأي عمال المؤسسة في إختيار إستراتيجية 

  

  

 طريقة انجاز تغيير حالة في العمال وتوعية بإبلاغ

  .المؤسسة في البشرية الموارد ادارة

  

    .تغير المؤسسة في عملية  تدريب الموارد البشرية الخاصة بها

 

  :الأول الجزء

نرجو وضع علامة   :ملاحظة

شخصيةال معلوماتال

الجنس                      

- 20             العمر

مي  يعلتال ستوىالم

الخبرة المهنية         أقل من 

إطار سامي    الوظيفة       

التدريبية الدورات عدد

  :ثانيال الجزء

الموارد إدارة :المحور الأول

الرقم       

 المؤسسة سعىت  01

النوع و الكم توظيف لضمان

تقوم إدارة الموارد البشرية بمراقبة نشطاتها يصفة دورية  02

يؤخذ بعين الإعتبار رأي عمال المؤسسة في إختيار إستراتيجية   03

  .الموارد البشرية

بإبلاغ المؤسسة تقوم  04

ادارة معين في نشاط

تغير المؤسسة في عملية  تدريب الموارد البشرية الخاصة بها  05
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  البشرية الموارد  تدریب  :المحور الثاني

 موافقالفقرة                              الرقم       
 بشدة

 غیر محاید  موافق
 موافق

 غیر
 موافق
 بشدة

            .للتدريب محفزة بيئة مؤسستكم في توجد  01

            .سةيوجد تدريب مستمر للكوادر العاملة في المؤس  02

وقوع اختلالات مستقبلية في تصمم الخطط التدريبية تجنباً ل  03

  .العمل

          

ليب العمل التي تم لا يجد العاملون صعوبة في تطبيق أسا  04

  .تدريبهم عليها

          

ائفك بدقة و بشكل اسرع من بعد التدريب أصبحت تؤدي وظ  05

  .السابق

          

            .يبية حديثة في البرنامج التدريبيتستخدم الادارة أساليب تدر   06

تحسن أداء تقيم البرامج التدريبية من خلال قياس مستوى   07

  .المشاركين بعد التدريب

          

            .توضع المادة التدريبية في ضوء حاجات المؤسسة  08

            .خفض معدلات الحوادث في العمل يساهم التدريب في  09

 تحسن مستوى قياس خلال من التدريبية البرامج تقيم  10

  .التدريب بعد المشاركين أداء

          

لا يحقق أي تحسن في مستوى يعد التدريب أمراً شكلياً و   11

  .الأداء

          

  البشرية الموارد نمیةت  :المحور الثالث

 موافق                              الفقرةالرقم       
 بشدة

 غیر محاید  موافق
 موافق

 غیر
 موافق
 بشدة

            .تطوير و تنمية الموارد البشرية من أولويات المؤسسة  01

تعتقد الإدارة العليا أن إدارة تنمية الموارد البشرية، مورد في   02

  .و تطويره باستمرار غاية الأهمية ومن ثم يجب الاهتمام به
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إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة تساهم في الكشف عن   03

  .الاحتياجات التدريبية اللازمة لتطوير العاملين

          

            .تتم مراعاة الاحتياجات الفعلية لإدارة الموارد البشرية  04

على التطوير  إدارة وتنمية الموارد البشرية المتبعة تحفز العاملين  05

  .المستمر لقدراتهم ومهامهم

          

برامج تنمية الموارد البشرية المتبعة تعمل على زيادة الرضا لدى   06

  .العاملين

          

تنمية الموارد البشرية المتبعة تعمل على زيادة الإنتاجية لدى   07

  .العاملين في المؤسسة

          

  



 :الملخص
من أھم الموارد التي یعد  العنصر البشريجاءت ھذه الدراسة بھدف التعرف على تنمیة الموارد البشریة، ف       

حیث تعتبر إدارة الموارد البشریة من أھم الركائز  ،أدائھا و الرفع من مردودیتھا تعتمد علیھا المؤسسة في تنمیة
 .الأساسیة في جل المؤسسات

مدى  وتنمیة الموارد البشریة ي دور ف للتدریبھل  للإجابة على الاشكالیة المطروحةكمحاولة و
 .و الرفع من قدراتھا و مردودیتھاتفعیل  مساھمتھا في 

المؤسسة  إلى أن مردودیة -مدیریة عین تموشنت–توصلنا في دراستنا بشركة توزیع الغاز و الكھرباء 
وذلك من  العمومیة مرھون بأداء مواردھا البشریة و التي بدورھا تعتمد على عامل التدریب الدائم و المستمر لھا،

 . مواكبة التطورات التكنولوجیة أجل إكسابھا میزة تنافسیة للمؤسسة و مساعدتھا على البقاء والنمو و
  .التنمیة البرامج التدریبیة، الموارد البشریة، التدریب، :الكلمات المفتاحیة

Résumé : 

Cette étude visait à déterminer le développement des ressources humaines, 
l'élément humain est l'une des ressources les plus importantes qui dépendent de 
l'institution dans le développement de leur performance et accroître la rentabilité, où 
est la gestion des ressources humaines des piliers les plus fondamentaux dans la 
plupart des institutions. 
Pour tenter de répondre au dilemme à la main est un rôle de formation dans le 
développement des ressources humaines et de leur contribution à l'activation et 
l'augmentation de la capacité et de rentabilité. 
Nous sommes arrivés dans notre étude de la distribution de la compagnie de gaz et 
d'électricité -mderah nommé Tamocent- que la rentabilité de l'institution publique 
dépend de la performance de ses ressources humaines, qui à son tour dépend de la 
formation permanente et continue ses travailleurs, afin de leur enseigner un avantage 
concurrentiel pour l'organisation et les aider à survivre et à se développer et suivre le 
rythme des évolutions technologiques . 
Mots-clés: ressources humaines, formation, programmes de formation, 
développement. 

Abstract : 

This study aims to identify the human resource development. The human 
component is one of the most important resources on which the institution depends on 
developing its performance and increasing its profitability. Human resources 
management is one of the most important pillars in most institutions. 
As an attempt to answer the problem posed, does training have a role in the 
development of human resources and the extent of its contribution in activating and 
increasing its capabilities and profitability. 
In our study, the Gas and Electricity Distribution Company, Ein Tamoushant, 
concluded that the profitability of the public institution depends on the performance of 
its human resources, which in turn depends on the constant and continuous training 
factor in order to provide it with a competitive advantage to the institution and help it 
to survive and grow. 
Keywords: human resources, training, training programs, development. 


