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شكر وعرفان 
ربي اوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت علي وعلى والدي وأن أعمل صالحا ترضاه ﴿قال تعالى 

﴾ وادخلني برحمتك في عبادك الصالحين

 في البداية نشكر الله عز وجل الذي وفقنا لإتمام ىذا العمل المتواضع

 ويشرفنا أن نتقدم بجزيل الشكر والثناء الخالص إلى الأستاذ المشرف

 الأستاذ مدوري نور الدين
 الذي وجهنا حيث الخطأ وشجعنا عند كل الصعاب

كما لم يبخل علينا بنصائحو القيمة التي مهدت لي الطريق لإتمام ىذا البحث بالإضافة إلا 
 أخلاقو الفاضلة التي التمسناىا من خلال إشرافو على ىذا العمل

 كما أتقدم بالشكر إلى كل أساتذتنا الأفاضل الذين ساعدونا بتوجيهاتهم لإتمام المسار الدراسي 

 ولا يفوتني أن أشكر أعضاء لجنة المناقشة الكرام 

 الذين سأنال شرف مناقشتهم لهذه الدراسة فلهم منا جزيل الشكر
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 :مقدمة
. تعد مؤسسات الأعماؿ أحد أىـ عناصر النمك الاقتصادم كالتنمية المستدامة في المجتمعات
فيي تمثؿ اليياكؿ كالأنظمة التي تعمؿ عمى تكفير السمع كالخدمات لتمبية احتياجات السكؽ 

كعمى مر الزمف، شيدت المؤسسات تطكرنا مستمرنا لمتكيؼ مع التغيرات الاقتصادية . كالعملبء
العديد مف التحديات يكاجو  التطكر المستمر لممؤسسات  إلا أف.كالاجتماعية كالتكنكلكجية

كفي نفس . تشمؿ التحديات السكقية المتغيرة كالتكنكلكجيا المتقدمة كالتنافس الشديد، ككالفرص
ا جديدة لمنمك كالتكسع، سكاء عمى المستكل المحمي أك العالمي  .الكقت، تتاح لممؤسسات فرصن

نجاح المؤسسات يتحقؽ مف خلبؿ التدريب المنتظـ كبناء الكفاءات المستدامة، حيث يعتبر ك
مف خلبؿ تكفير . التدريب أداة حاسمة لتطكير مكظفي المؤسسة كتعزيز قدراتيـ كمياراتيـ

التدريب الملبئـ، يتـ تمكيف المكظفيف مف التكيؼ مع التغيرات السريعة في البيئة التجارية 
بناء الكفاءات . كالتكنكلكجية، كتعزيز قدرتيـ عمى تحقيؽ الأداء الممتاز كالتميز التنافسي

المستدامة يضمف استمرارية نمك المؤسسة كقدرتيا عمى التكيؼ مع التحديات كالفرص الجديدة، 
 .كيعزز رضا ككلاء المكظفيف كتحقيؽ الرضا لمعملبء

فعندما تستثمر .  أداة استراتيجية أساسية لتحقيؽ التنمية المستدامة في المؤسسات ىكالتدريبؼ
المؤسسة في تطكير ميارات كمعرفة مكظفييا، فمف خلبؿ التدريب، يتـ تعزيز قدرات المكظفيف 
في تنفيذ المياـ بكفاءة كتطكير ميارات جديدة، مما يساىـ في تحسيف جكدة العمؿ كتحقيؽ أداء 

بالإضافة إلى ذلؾ، يساعد التدريب في بناء الثقة كالمشاركة كالارتباط العاطفي ، ممتاز
يشعركف بأنيـ جزء مف فريؽ عمؿ محترؼ كمتطكر، مما يعزز رضاىـ . لممكظفيف بالمؤسسة

 .كاستبقاءىـ في المؤسسة
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إف بناء الكفاءات . تعد الكفاءات المستدامة عنصرنا حيكينا لنجاح المؤسسة عمى المدل الطكيؿؼ
يجب أف تككف المؤسسة عمى . المستدامة يتطمب الاستثمار في التدريب المنتظـ كالمستمر

اطلبع دائـ عمى التطكرات كالابتكارات في مجاليا، كأف تعزز قدرات مكظفييا لمكاجية 
 .التحديات الجديدة

يمعب .  تطكر المؤسسات لا يمكف تحقيقو بدكف التركيز عمى بناء الكفاءات المستدامةحيث
التدريب دكرنا حاسمنا في تعزيز الكفاءات كتحسيف أداء المكظفيف كالفرؽ كتحقيؽ التميز 

ا كبيرنا لتخطيط كتنفيذ برامج التدريب . التنافسي لذا، ينبغي عمى المؤسسات أف تكلي اىتمامن
 .المناسبة لبناء الكفاءات المستدامة كتحقيؽ النجاح المستداـ

 :الإشكالية

 ما ىو دور التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة؟- 

 :كمف خلبؿ ىذه الإشكالية يمكف أف تندرج عنيا عدة أسئمة فرعية كىي

 ما ىي أىمية التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة؟- 

 ما ىي الكفاءات الفردية كالجماعية المستدامة التي يمكف بناؤىا مف خلبؿ التدريب؟- 

 ؟اء لدل العامميفكيؼ يمكف لمتدريب أف يؤثر عمى الأد- 

ما ىي التكصيات الممكنة لتحسيف فعالية عممية التدريب كبناء الكفاءات المستدامة في - 
المؤسسة؟ 
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 :الفرضيات

 :كللئجابة عف التساؤلات السابقة تـ طرح الفرضيات التالية

 :الفرضية الرئيسية

 .يساىـ التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة- 

 :الفرضيات الفرعية

تكفر برامج التدريب المستدامة في المؤسسة يساىـ في تطكير كتعزيز الميارات كالمعرفة لدل - 
 .المكظفيف 

 .يكفر تحديد استراتيجيات كاحتياجات التدريب إلى تحسيف كتطكير كفاءات مستدامة- 

 :أسباب اختيار الموضوع

دكر التدريب في " لاختيار دراسة مكضكع بناىناؾ عدة أسباب ذاتية كمكضكعية يمكف أف تدفع 
 :كفيما يمي بعض الأسباب المحتممة". بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة

 :الأسباب الذاتية

الرغبة في  بمجاؿ التدريب كتطكير الميارات كالكفاءات ك،كذلؾ لاىتمامنااىتماـ شخصي .1
 .استكشاؼ دكرىا في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة

بعض  كفيـ دكر التدريب في بناء الكفاءات المستدامة لتحقيؽ نافي تكسيع معرفتالرغبة  .2
 .الأىداؼ المينية
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 :الأسباب الموضوعية

 التدريب ىك عنصر أساسي في تحسيف الأداء ،ككفأىمية التدريب في المؤسسات .1
 .المؤسسي كتطكير الميارات كالكفاءات العامميف

 تكاجو المؤسسات تحديات متزايدة في سكؽ العمؿ ، حيثالتحديات المعاصرة لممؤسسات .2
ا  المتغيرة بسرعة كالتقنيات المتطكرة، كبالتالي فإف الكفاءات المستدامة تصبح أمرنا حاسمن

 .لمنجاح كالاستدامة

ىناؾ حاجة لممزيد مف البحكث ،حيثدائما ما الحاجة إلى أبحاث كدراسات جديدة .3
 .كالدراسات التي تسمط الضكء عمى دكر التدريب في بناء الكفاءات المستدامة

 أىمية الدراسة

ليا أىمية كبيرة في " دكر التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة"دراسة مكضكع 
 :العديد مف الجكانب، كمف بينيا

يعتبر التدريب كتطكير الكفاءات أداة حاسمة لتحسيف أداء : تحسيف أداء المؤسسة .1
فبكاسطة تحسيف مستكل المعرفة كالميارات كالسمككيات لدل . المؤسسة بشكؿ عاـ

 .العامميف، يمكف تعزيز كفاءة العمؿ كتحقيؽ نتائج أفضؿ كأكثر فاعمية

في ظؿ التقدـ التكنكلكجي كالتغيرات السريعة في سكؽ العمؿ، : مكاكبة التغيرات السريعة .2
دراسة دكر . يجب عمى المؤسسات أف تككف قادرة عمى التكيؼ كمكاكبة ىذه التغيرات

التدريب في بناء الكفاءات المستدامة تكفر إطارنا لفيـ كيفية تكفير التدريب كالتطكير 
المناسب لمعامميف، بحيث يمكف لممؤسسة أف تستجيب لمتحديات كتحافظ عمى مستكل 

 .عاؿٍ مف الجكدة كالكفاءة
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بشكؿ عاـ، دراسة ىذا المكضكع تسيـ في فيـ العكامؿ المؤثرة في بناء الكفاءات  .3
المستدامة في المؤسسات، كتكفير إطار معرفي لتطكير استراتيجيات التدريب الفعالة، 

. كتحقيؽ التميز المؤسسي كالنمك المستداـ في سياؽ الأعماؿ المتغير كالتنافسي

 :أىداف الدراسة

تيدؼ إلى تحقيؽ " دكر التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة"راسة مكضكع د
كمف بيف الأىداؼ الرئيسية . العديد مف الأىداؼ التي تساىـ في فيـ كتطكير ىذا المجاؿ الميـ

 :ليذه الدراسة

تيدؼ الدراسة إلى فيـ الدكر الذم يمعبو التدريب في عممية بناء الكفاءات المستدامة في  .1
تتمحكر الأىمية ىنا في تحديد كيفية تأثير التدريب عمى تطكير الميارات . المؤسسة

 .كالمعارؼ كالسمككيات التي تساىـ في تحقيؽ أداء مستداـ لممؤسسة
ييدؼ ذلؾ . تسعى الدراسة إلى تقييـ فعالية برامج التدريب في بناء الكفاءات المستدامة .2

إلى تحديد الأساليب كالأدكات كالممارسات الفعالة التي تؤدم إلى نتائج إيجابية 
 .كمستدامة في تنمية الكفاءات داخؿ المؤسسة

تسعى الدراسة إلى تحديد العكامؿ المؤثرة في نجاح عممية بناء الكفاءات المستدامة مف  .3
.  خلبؿ التدريب

تيدؼ الدراسة إلى تحسيف استراتيجيات التدريب في المؤسسة بناءن عمى النتائج  .4
 . كالتكصيات المستمدة مف البحث

 :منيج الدراسة

 :بما أف دراستنا تتطمب بحثا نظريا ثـ اثبات صحتو مف عدمو ميدانيا فقد اعتمدنا عمى
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دراسة ككصؼ كمختمؼ العناصر ىك أحد المناىج البحثية التي تيدؼ : المنيج الكصفي
 .المتعمقة بمكضكع الدراسة كقد اعتمدنا عميو في الجانب النظرم

يعد أحد أىـ المناىج التي يتـ الاعتماد عمييا في تحميؿ الظكاىر كقد اعتمدنا : المنيج التحميمي
عميو في الجانب الميداني كذلؾ في تحميؿ البيانات المجمعة حكؿ مكضكع الدراسة كمناقشتيا 

 .كاستخراج النتائج

 :الدراسات السابقة

تختمؼ الدراسات حكؿ التدريب كالكفاءات في المؤسسات كمف بيف الدراسات التي كاف ليا أثر 
 :في تكضيح علبقة التدريب كأثره في بناء الكفاءات ىي

 : الدراسة الأولى

جاءت ىذه الدراسة بعنكاف دكر التدريب في تحسيف كفاءة المكرد البشرية في المؤسسة 
شراؼ  الاستشفائية المتخصصة للؤمكمة كالطفؿ بمستغانـ مف إعداد الطالبة بشيخ جميمة كا 

 :، حيث طرحت الطالبة الإشكالية التالية2016دباحي يمينة سنة 

 .ما مدل مساىمة التدريب في تحسيف كفاءة المكارد البشرية بالمؤسسة الاستشفائية- 

 :كتكصمت نتائج الدراسة إلى

  كجكد اىتماـ مف طرؼ إدارة المكارد البشرية بتدريب مكظفييا دراية منيا عمى أىميتو
 .كضركرتو

 كجكد اتجاىات قكية لدل مفردات العينة المستجكبة بصلبحية التدريب لتحقيؽ الارتقاء 
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  كجكد قناعة كبيرة أف التدريب ليس أمر ركتيني في المؤسسة كأف لع عائد يعكد عمى
 .العماؿ بالنفع

 :الدراسة الثانية

كانت بعنكاف دكر التدريب في تنمية كفاءات المكرد البشرم دراسة حالة مديرية التكزيع كسط 
مدينة المدية، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في إدارة الأعماؿ مف إعداد الطالبتيف حياة 

، كقد تـ طرح الإشكالية 2018بكرناف كمسعكدة سالمي كتحت إشراؼ الدكتكر بف زرقة سنة 
 :التالية

ما مدل مساىمة التدريب في تنمية كفاءات المكرد البشرم؟ كما ىك كاقع ذلؾ عمى مستكل - 
 مديرية التكزيع كسط مدينة المدية؟

 :كقد تـ التكصؿ إلى النتائج التالية

تـ رفض فرضية عمى أف المؤسسة تسعى إلى تنمية كفاءات عماليا مف خلبؿ اختيار سياسات 
 .ناجحة في عممية التدريب

 .كتـ رفض الفرضية السادسة عمى أف التدريب ضركرم بالنسبة لمعامميف

 :الدراسة الثالثة

جاءت ىذه الدراسة بعنكاف التدريب في المؤسسة كدكره في تطكير الكفاءات دراسة حالة عينة 
شراؼ شميؿ عبد المطيؼ،  مف مؤسسات كلاية تممساف مف إعداد الباحث حابي عبد المطيؼ كا 

، كفي ىذه الدراسة طرح الباحث الإشكالية 2018أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه سنة 
 :التالية



 مقدمة

 
  ح

 

ما مدل مساىمة عممية التدريب في تطكير الكفاءات بالمؤسسات الاقتصادية العاممة بكلاية - 
 تممساف؟

كقد لخصت نتائج الدراسة إلى كجكد علبقة جكىرية ذات تأثير كبير بيف عممية التدريب كتطكير 
 .الكفاءات داخؿ المؤسسة الاقتصادية

 :الدراسة الرابعة

مف إعداد الباحثيف عيسات محمد " دكر التككيف كالتدريب في تنمية الكفاءات: كانت بعنكاف
، 2021كداتك سعيد عيماد، كمست ىذه الدراسة عدد مف المؤسسات العمكمية الجزائرية سنة 

 :حيث تـ طرح الإشكالية التالية

كيؼ تـ الانتقاؿ مف كظيفة المكارد البشرية إلى الاىتماـ بالكفاءات كتنميتيا؟ كماىك كاقع 
 التككيف كالتدريب في المؤسسة الجزائرية؟

 كتـ التكصؿ إلى أف التدريب محؿ الدراسة مستكل متكسط. 
 تقكـ المؤسسة محؿ الدراسة بإعداد دكرات تدريبية لرفع الكفاءات في المؤسسة 
 يكجد ضعؼ في متابعة أداء المكظفيف بعد التدريب. 

 :صعوبات الدراسة

 :لا يخمك بحث عممي مف صعكبات لإعداده، كليذا فقد كاجينا بعض الصعكبات كىي

استغراؽ أفراد مؤسسة الدراسة كقتا كبيرا في ارجاع الاستمارات بعد أف تـ تكزيعيا، كليذا - 
 .تأخرنا قميلب في استكماؿ نتائج البحث

 :ىيكل الدراسة



 مقدمة

 
  ط

 

تضمنت خطة الدراسة عمى ثلبث فصكؿ، حيث الفصؿ الأكؿ تضمف ثلبث مباحث، حيث 
المبحث الأكؿ كاف بعنكاف ماىية الكفاءات، المبحث الثاني كاف بعنكاف معايير كمؤشرات قياس 

الكفاءات كالمبحث الثالث كاف بعنكاف بناء الكفاءات في المؤسسة، كالفصؿ الثانيكالذم كاف 
  كاف بعنكافالمبحث الأكؿ، تضمف ىك الآخر ثلبث مباحث، التدريب في المؤسسةبعنكاف 

  الدكافع كالأساليب التدريبية:، أما الثانيماىية التدريب كالفرؽ بيف المفاىيـ المشابية لو

، أما الفصؿ الثالث فقد كانت دراسة  فاعمية التدريب لكفاءات المؤسسة تضمفالمبحث الثالثك
، تضمف ثلبث بمستغانـ (UCA)إتحاد التعاكنيات الفلبحية ميدانية عمى مستكل مؤسسة 

مباحث، حيث تطرقنا فيو إلى مناقشة منيجية البحث، ثـ تعرفنا عمى المؤسسة محؿ الدراسة، 
 .كفي الأخير قمنا بتحميؿ كعرض نتائج الدراسة الميدانية
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 :تمييد

تعتبر الكفاءات أحد عكامؿ النجاح الرئيسية في المؤسسات الحديثة، حيث تساىـ في تحقيؽ 
 .التفكؽ التنافسي كتعزز قدرة المؤسسة عمى التكيؼ مع التغيرات السريعة في البيئة العممية

يتطمب بناء الكفاءات في المؤسسة تبني استراتيجية شاممة لإدارة المكارد البشرية، تركز عمى ك
تكظيؼ كاختيار الأفراد المناسبيف، كتطكيرىـ كتدريبيـ بشكؿ مستمر، كتعزيز الثقافة التنظيمية 

 تكفير بيئة عمؿ ملبئمة كمحفزة، تساىـ في تعزيز  كذلؾ.التي تشجع عمى التعمـ كالتطكر
 .الابتكار كالإبداع، كتشجع عمى المشاركة كالتعاكف

ا لتحقيؽ النجاح كالاستدامةكبما أف  ، سنتطرؽ في الكفاءات في المؤسسة تمثؿ عنصرنا حاسمن
كأنكاعيا كمؤشرات قياسيا في  (المبحث الأكؿ)ىذا الفصؿ إلى دراسة ماىية الكفاءات في 

 .(المبحث الثالث)، كبناء الكفاءات في المؤسسة في (المبحث الثاني)
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 ماىية الكفاءات : المبحث الأول

، تعتبر الكفاءات أحد المفاىيـ الأساسية في ساحة إدارة المكارد البشرية كتطكير المؤسسات
ككنيا تمعب دكرا فعالا في نجاح كاستمرارية أية مؤسسة، إلا أف السؤاؿ يبقى مطركحا عف 

 .ماىية الكفاءات؟ كماىي مميزاتيا؟ كىذا ما سنتناكلو في ىذا المبحث

 مفيوم الكفاءات: المطمب الأول

 :لقد تعددت كاختمفت الآراء حكؿ مفيكـ الكفاءات كمف بينيا

 في .كالسمكؾ كالمياراتلغة نجد أف مصطمح الكفاءة متعمؽ بعدة مفاىيـ كالقدرة عمى كالمعرفة 
ىي القدرة المعركفة في مادة معينة ، ك الحؽ : " عرفت الكفاءة (le PetitLarousse )معجـ 

 .في إبداء الرأم فييا ، أك إصدارالأحكاـ فييا

الكفاءة ىي تحديد خصائص الفرد، :" الكفاءات كالتالي " Bayatzis"  عرؼ 1982في سنة ك
التي ىي متعمقة بفعاليتو أك أدائو العالي في عمؿ أك كضع ماء العمؿ الكفك ىك مف خصائص 
محددة في إطار تحفير ميزة أك ميارة، لصكرة الذات اك دكر إجتماعي أك المعرفة التي يتعمميا 

 1.ىذا الفرد

القطب الأكؿ يمثؿ :  بأنيا مؤشر يتراكح بيف قطبيفكفاءةاؿ (2001)عرّؼ جي لك بكتيرؼ ك
. الظركؼ العمؿ المتكررة كالركتينية كالبسيطة، حيث يتـ تنفيذ الأكامر كالتعميمات بدقة كصرامة
أما القطب الثاني فيمثؿ الظركؼ العمؿ المعقدة كالمبتكرة كيشجع اتخاذ المبادرة كالاستفادة مف 

 .تعميمات مفتكحة

                                                           
، مجمة (دراسة ميدانية عف المقاكليف لكلاية بشار) شافي فدكل عامرية، أبعاد كفاءات كميارات المقاكؿ في تطكير المؤسسة 1

. 215، ص4البديؿ الاقتصادم، العدد 



 عموميات حول الكفاءات:                                 الفصل الأول

 
24 

 

، يعني الكفاءة أف الفرد يأخذ المبادرة كيتحمؿ المسؤكلية عند (1990)كفقنا لتعريؼ زاريفياف ك
إف الكفاءة ىي القدرة عمى التعامؿ بميارة مع . مكاجيتو لظركؼ مينية كظركؼ متنكعة

 تنكيعةالظركؼ، كتستند إلى المعرفة المكتسبة كالتحكيمية، كتزداد صرامتيا عندما تزداد 
 1.الظركؼ

تمؾ الخصائص الكامنة التي ترتبط "عرفيا عمى أنيا Richard Boytzls ريشردبيكتيزتعريؼ
 ."سببا بالأداء المتكسط أك العالي في الكظيفة

مجمكعة مف الخصائص الكامنة لدل  "فإف الكفاءة ىي : McCellandميسيلبندحسبتعريؼك
الفرد، كالتي تؤىمو لمقياـ بأداء عاؿ في كظيفة معينة، أك دكر محدد، أك مكقؼ معيف، حيث 

السطحية أك الكاضحة كىي المعرفة كالميارة، الباطنية المكجكدة في : تتمثؿ في الخصائص
كىي اقؿ كضكحا مف السابقة، كأخيرا  (الصكرة الذاتية، الأدكار الاجتماعية)العقؿ الكاعي 

 ."(القيـ، الدكافع، السمات)الباطنية اللبكاعية 

أىمية تطبيؽ أك استخداـ "عمى أنيا لمكفاءة Lucia &Lepsinge كتعريؼ لكسيا كلبسينج
المعرفة، الميارة، القدرة، السمكؾ، الخصائص الفردية لأداء مياـ العمؿ بصكرة ناجحة، أك 

ذىني، فكرم، : تشغيميا في مكقؼ أك دكر معيف، تمؾ الخصائص الفردية تككف في شكؿ
 2."إدراكي، معرفي، أك تككف اجتماعية، عاطفية، سمككية، أك تككف فيزيائية، نفسية

                                                           
 سلبمة أمينة، اليكارم جماؿ، كاقع تسيير كبناء الكفاءات في المؤسسات العمكمية كأثرىا عمى تحقيؽ الفعالية الاجتماعية 1

، ديسمبر 13، العدد 12دراسة حالة لمجمكعة مف المؤسسات العمكمية لكلاية بمعباس، مجمة العمكـ الاقتصادية، المجمد 
 4، ص 2016

 ماضي الياـ، الياشمي بعاج، عبد القادر برطاؿ، عمميات إدارة المعرفة كدكرىا في تنمية كفاءات المكارد البشرية، مجمة نكر 2
 117، ص 2019، جكاف 8، عدد 5لمدراسات الاقتصادية، مجمد 
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مفيكـ الكفاءة يشير إلى القدرة عمى القياـ بالمياـ كالكاجبات بشكؿ فعاؿ كفي أم نستنتج أف 
يتعمؽ الأمر بقدرة الشخص أك النظاـ عمى تحقيؽ النتائج المرجكة بأقؿ قدر . أفضؿ كجو ممكف

كبشكؿ عاـ، يمكف تعريؼ الكفاءة عمى أنيا القدرة عمى . مف المكارد كالجيد كالكقت الممكف
 .تحقيؽ الأىداؼ كالنتائج المطمكبة بطريقة فعالة كمناسبة

 مميزات الكفاءات: المطمب الثاني

 1:تكجد العديد مف مميزات الكفاءات كمف أىميا

يتـ تحقيؽ الكفاءة عندما يككف لمشخص القدرة عمى تنفيذ نشاط محدد بشكؿ كامؿ،  .1
 .كتعتبر الكفاءة ذات غاية

نما يمكف تحديدىا مف خلبؿ تحميؿ الأنشطة كالكسائؿ  .2 الكفاءة ليست مممكسة أك مرئية، كا 
 .كنتائجيا التي تمارسيا الشخص

 .يكتسب الفرد الكفاءة مف خلبؿ التدريب المكجو، كلا يُكلد كفؤنا لأداء نشاط معيف .3
الكفاءة تتشكؿ ديناميكينا مف خلبؿ تفاعؿ العناصر المختمفة ليا، كتتضمف المعارؼ  .4

 .كالمعارؼ العممية كالمعارؼ السمككية عبر الكقت
الكفاءة تمكف الشخص مف التحكؿ بيف كضعيات العمؿ، كيتطمب ذلؾ مستكييف مف  .5

الإبداع يتطمب عندما يكاجو الفرد كضعية جديدة، بينما . الكفاءات كىما الإبداع كالإسقاط
 .يتطمب الإسقاط العمميات التقميدية عندما تككف الكضعية مشابية لسابقتيا

                                                           
بسكرة، مذكرة - لامع ناريماف، تأثير الكفاءات في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسة دراسة حالة مؤسسة قديمة لممياه المعدنية 1

، 2020-2019مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير تخصص إدارة المكارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 
. 10ص
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الكفاءات غير مفيدة لممنظمة إلا إذا كاف الفرد يدرؾ ما يمتمكو، حيث يساعد إدراؾ الفرد  .6
 .لكفاءاتو في الحفاظ عمييا كتطكيرىا كالاستفادة منيا

 

 دوافع الاىتمام بالكفاءات: المطمب الثالث

تحت تأثير الظركؼ التنافسية الجديدة، يُعَدُّ الاىتماـ بالكفاءات أمرنا بالغ الأىمية لممؤسسات، إذ 
كمف بيف الدكافع التي تدفع . يجب عمييا التكيؼ مع ىذه الشركط كالمتغيرات لضماف استمراريتيا

 1:، يمكف ذكر ما يميإلى الاىتماـ بالكفاءات في المؤسسات

 .زيادة الاىتماـ بجكدة المنتجات كالتجديد المستمر ليا نتيجة المنافسة الشديدة .1
القدرة عمى الاستجابة بسرعة لاحتياجات العملبء مف خلبؿ استخداـ تكنكلكجيا  .2

 .المعمكمات كالاتصالات لتحديد متطمباتيـ
حيث يفضؿ )الاىتماـ المتزايد بالبيئة الطبيعية كاعتماد استراتيجيات التسكيؽ الأخلبقي  .3

 .(مف العملبء في الدكؿ الأكركبية المنتجات الأخلبقية% 20نسبة 
كؿ ىذه العكامؿ تؤثر عمى نشاط المؤسسات، مما يدفعيا إلى التحكؿ مف نمكذج تنظيـ  .4

كبالتالي، يحدث تحكؿ مف إدارة العامميف . العمؿ التقميدم إلى نمكذج يعتمد عمى الكفاءة
 .كأفراد إلى إدارة العامميف كرأس ماؿ فكرم

الكفاءات ىي القدرات كالميارات كالمعارؼ التي يتمتع بيا الأفراد كالمؤسسات لتحقيؽ بمعنى أف 
تمكف الكفاءات الأفراد كالمؤسسات مف التكيؼ مع التغيرات ، كالأىداؼ كالنجاح في الأداء

تعزز الكفاءات التنافسية للؤفراد ، حيث كالمتطمبات الجديدة كتطكير أنفسيـ لمكاكبة التحديات
                                                           

عدد مف المؤسسات العمكمية ) عيسات محمد، داتك سعيد عيماد، دكر التككيف كالتدريب في تنمية الكفاءات دراسة حالة 1
 .161 ص 2022، 1، العدد 17، مجمة العمكـ الاقتصادية، المجمد (الإدارية الجزائرية
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مما يؤدم إلى تحسيف ، كالمؤسسات كتمنحيـ ميزة تنافسية في سكؽ العمؿ أك السكؽ التجارية
 . لدل المؤسساتالنتائج كتحقيؽ أفضؿ العكائد

 أنواع الكفاءات ومؤشرات قياسيا: المبحث الثاني

تختمؼ الكفاءات مف حيث النكع كالمككنات كما أنيا تعرؼ مجمكعة كبيرة مف الخصائص كىذا 
 .ما سنتطرؽ إليو في المبحث التالي

نواع الكفاءات أ: المطمب الأول

 1: يمكف تمييز ثلبث أنكاع مف الكفاءات كىي كالتالي

:  الكفاءات الفردية .1

إلى أف الكفاءات الفردية تعتمد عمى  P. Gilbert & M. ParlierكC. Déjoux تشير
بأنيا مسار Guy Le Boterf بينما يعرفيا. المعرفة كالممارسة كالسمكؾ: مجمكعة مف الثلبثيات

تطكير يمكف لمفرد أف يتبعو، كالفرد الماىر ىك الذم يستطيع تنظيـ كتنشيط مختمؼ كظائؼ 
النظاـ بفاعمية، بما في ذلؾ المكارد المختمفة، كالعمميات الذىنية، كالمعرفة، كتنشيط الذاكرة، 

 .كالعمميات التقييمية، كالقدرات، كنماذج السمكؾ

:  الكفاءات الجماعية .2

الأكؿ ىك مبدأ يساعد عمى تحميؿ فعالية : يمكف تفسير الكفاءات الجماعية مف خلبؿ محكريف
الثاني يعتبرىا كفاءة رئيسية ترمز إلى النشاط . عمؿ الأفراد كجماعات في سياؽ إدارة الأعماؿ

تعتبر الكفاءات الجماعية تمؾ الكفاءة التي تميز جماعة العمؿ بناءن عمى . الأساسي لممؤسسة
                                                           

 سلبمة أمينة، اليكارم جماؿ، كاقع تسيير كبناء الكفاءات في المؤسسات العمكمية كأثرىا عمى تحقيؽ الفعالية الاجتماعية 1
  5 ك 4دراسة حالة لمجمكعة مف المؤسسات العمكمية لكلاية بمعباس، مرجع سابؽ، ص 
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العرض المشترؾ، كالتكجيو الجماعي، كالمغة المشتركة، كالأفكار المشتركة، : ستة نقاط أساسية
 .كالتعيد، كتحديد الأىداؼ

:  الكفاءات الأساسية .3

تشير الكفاءات التنظيمية الأساسية إلى الميارات كالمعرفة التي تمكف المؤسسة مف تقديـ منتج 
ا لمتميز التنافسي ، فإف ىذه الكفاءات تعتبر Prahaladك Hamel كفقنا لػ. يككف مصدرنا مستدامن

، Barney كبحسب. قدرات كمعارؼ تمنح المؤسسة قدرة عمى تقديـ منتج يحقؽ رضا العملبء
 .تتميز الكفاءات الأساسية بأنيا قيمة، كصعبة التكرار، كغير قابمة لمتقميد، كمستدامة

 مكونات الكفاءات: المطمب الثاني

 1:ككف الكفاءات مف العناصر التاليةتت

تشمؿ جممة المعارؼ المكتسبة مف خلبؿ عممية التعمـ، سكاء كانت : المعارؼ التنظيمية .1
 .معرفة عممية، تقنية، أك مينية

ا بالممارسات، كىي الاستخداـ الفعمي لممعارؼ في سياؽ : المعارؼ العممية .2 تُعرَؼ أيضن
كتشمؿ الميارات المجسدة في التخطيط، كالاتصاؿ، كالتصنيع، كالمبيعات، . العمؿ

 .كغيرىا مف المياـ

                                                           
 خمفي مريـ حسناء، دكر تنمية الكفاءات في تحقيؽ الأداء المتميز في مؤسسات التعميـ العالي دراسة عينة مف أساتذة جامعة 1

العربي بف مييدم أـ البكاقي، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير تخصص إدارة أعماؿ المؤسسة، جامعة أـ 
. 10، ص 2017-2016البكاقي، 



 عموميات حول الكفاءات:                                 الفصل الأول

 
29 

 

ا بمعارؼ التحمي، كتتعمؽ بالقدرة عمى التصرؼ في : المعارؼ السمككية .3 تُعرَؼ أيضن
كتتجمى في العلبقات بيف الأفراد كفي . سياؽ ميني باستخداـ المعارؼ النظرية كالعممية

 .تنفيذ المياـ المختمفة

 خصائص ومؤشرات قياس الكفاءات: المطمب الثالث

 خصائص الكفاءات: أولا

 1:تتكفر الكفاءات عمى مجمكعة مف الخصائص مف بينيا

تتطمب الكفاءة استخداـ مجمكعة مف الإمكانات : تكظيؼ مجمكعة متنكعة مف المكارد .1
كالمكارد المختمفة مثؿ المعارؼ العممية، كمعارؼ التجربة الشخصية، كالقدرات كالميارات 

 .السمككية
لا يتـ تكظيؼ المكارد بشكؿ عشكائي، بؿ يمنح الكفاءة كظيفة : الأىمية كالفكائد .2

تكتسب الكفاءة أىمية بالنسبة لممتعمـ الذم يستخدـ مختمؼ المكارد . اجتماعية كنفعية
 .لإنتاج عمؿ ما أك حؿ مشكمة في حياتو المدرسية أك الحياة اليكمية

يتحقؽ تحقيؽ الكفاءات فقط في السياقات التي : الارتباط بالسياقات ذات المجاؿ الكاحد .3
يجب عمى المتعمـ تحديد السياقات التي يستدعى فييا تنشيط الكفاءة . يتـ ممارستيا بيا

المستيدفة، مثؿ أخذ نقاط القمـ في سياقات مختمفة؛ فأخذ نقاط القمـ في درس ليست ىي 
 .نفسيا كفاءة أخذ نقاط القمـ في اجتماع

                                                           
دراسة حالة بالمؤسسة الاستشفائية ) بشيخ جميمة، دكر التدريب في تحسيف كفاءة المكارد البشرية في المؤسسة الاستشفائية 1

، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر تخصص تسيير اليياكؿ الاستشفائية ،  جامعة عبد (المتخصصة للؤمكمة كالطفؿ مستغانـ
 33، ص 2017-2016الحميد بف باديس مستغانـ، 
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يستخدـ تنمية الكفاءة . غالبنا ما تككف الكفاءات مرتبطة بالمادة: الاعتماد عمى المادة .4
بالتالي، تطكير الكفاءة . معارؼ كميارات تتعمؽ في الغالب بمادة كاحدة أك عدة مكاد

 .لدل المتعمـ يتطمب إتقاف عدة مكاد لاكتسابيا
حيث يتطمب . تتميز الكفاءة بإمكانية تقييميا بناءن عمى النتائج المحققة: التقكيـ كالتقييـ .5

يتطمب تقييـ الكفاءة كضع المتعمـ . صياغة الكفاءة كجكد أعماؿ قابمة لمملبحظة كالقياس
 .في سياؽ يتطمب دمج كتكظيؼ مجمكعة متنكعة مف المكارد

 مؤشرات قياس الكفاءات: ثانيا

تتضمف ىذه المعايير قياس عمميات المنظمة مف خلبؿ مقارنة :المؤشرات المباشرة لممعايير- 
تشمؿ . خلبؿ فترة زمنية محددة (المكارد المستخدمة)بالمدخلبت  (السمع كالخدمات)مخرجاتيا 

 1:ىذه المعايير

  المؤشرات العامة لمكفاءة مثؿ الربح الصافي كنسبة مف إجمالي الأصكؿ أك حقكؽ
 .الممكية

 المؤشرات الجزئية لمكفاءة مثؿ المبيعات المحققة كنسبة مف عدد مكظفي قسـ المبيعات. 

 المؤشرات النكعية لمكفاءة مثؿ تحسيف جكدة المنتج باستخداـ نفس المكارد. 

  كمع ذلؾ، قد تككف ىذه المؤشرات غير قادرة عمى تكفير معايير دقيقة، خاصة في
 .بعض الأنشطة الخدمية التي يككف مف الصعب استخداـ مثؿ ىذه المؤشرات

 2: تعاني مف عدـ الدقة بسبب الأسباب التالية:غير مباشرة" معايير"مؤشرات - 

                                                           
. 331، ص2000,  خميؿ محمد محسف الشماع، خيضر كاظـ حمكد، نظرية المنظمة، دار المسيرة، عماف1
 .331 خميؿ محمد محسف الشماع، خيضر كاظـ حمكد، مرجع نفسو، ص2
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  عدـ دقة البيانات المتعمقة بالمدخلبت كالمخرجات في مقارنتيا مع متطمبات القياس
 .المطمكبة لمكفاءة

  صعكبة المقارنات التي تشكؿ محكر قياس الكفاءة كصعكبة إجرائيا بيف كحدات كأقساـ
 .المنظمة المختمفة

بالتالي، فإف القياسات غير المباشرة تعتبر في بعض المجالات أفضؿ طريقة لقياس الكفاءة، 
كذلؾ عف طريؽ قياس رغبة العمؿ كتقييـ رضا المكظفيف كالركح المعنكية، بالإضافة إلى دراسة 

 .كتحميؿ إمكانية استثمار المكارد البشرية كالمادية كالمالية كالمعمكمات المتاحة بشكؿ فعاؿ

  (المدخلبت)يتضح لنا مف ذلؾ أف الكفاءة العالية تعني الاستخداـ الأمثؿ لمكارد التنظيـ 
 .(السمع كالخدمات)مع تحقيؽ أقصى قدر مف المخرجات 

 يتـ قياس الكفاءة عف طريؽ نسبة المخرجات إلى المدخلبت. 

إلى المكارد  (المخرجات)كبالتالي، يتـ قياس الكفاءة بشكؿ عاـ مف خلبؿ نسبة إنتاج النظاـ 
 1.المستخدمة لتحقيؽ تمؾ المخرجات أك النتائج (المدخلبت)

 :كبناءن عمى ذلؾ، يمكف زيادة الكفاءة عف طريؽ أم بديؿ مف البدائؿ التالية

 زيادة كمية المخرجات مع الحفاظ عمى كمية المدخلبت ثابتة. 
 زيادة كمية المخرجات بنسبة أكبر مف زيادة كمية المدخلبت. 

المعارؼ التنظيمية، كالمعارؼ : الكفاءات تتضمف ثلبثة أنكاع رئيسيةيمكف القكؿ في الأخير أف 
تتميز الكفاءات بالقابمية لمقياس عبر مؤشرات متنكعة، حيث كالعممية، كالمعارؼ السمككية، 

تتضمف المؤشرات المباشرة قياسنا للؤداء الفعمي مف خلبؿ مقارنة المخرجات بالمدخلبت، كتشمؿ 

                                                           
 117 ، ص 2002 ثابت عبد الرحماف إدريس ، كفاءة كجكدة الخدمات المكجيستية ، الدار الجامعية الإسكندرية، 1
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بينما تشمؿ المؤشرات غير المباشرة قياسات غير مباشرة مثؿ . المقاييس الكمية كالجزئية كالنكعية
قياس الكفاءات يعتمد عمى نسبة . رضا المكظفيف كالركح المعنكية كاستثمار المكارد المتاحة

المخرجات إلى المدخلبت كيمكف تحقيؽ الكفاءة مف خلبؿ زيادة كمية المخرجات بنسبة أعمى 
 .مف زيادة كمية المدخلبت أك بكاسطة تحسيف جكدة المنتج بنفس المكارد

 بناء الكفاءات في المؤسسة: المبحث الثالث

إذ . في ساحة إدارة المكارد البشرية كتطكير المؤسسات، يعتبر بناء الكفاءات مف أىـ الأكلكيات
يُفيـ بناء الكفاءات عمى أنو عممية . يساىـ في تعزيز أداء الفرد كتحقيؽ النجاح المؤسسي

استراتيجية تيدؼ إلى تطكير كتعزيز مجمكعة الميارات كالمعارؼ كالقدرات لدل الأفراد، بيدؼ 
كىذا ما سنتطرؽ إليو في ىذا .تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كالاستفادة القصكل مف إمكانيات الفريؽ

 .المبحث مف خلبؿ دراسة أبعاد الكفاءات كآليات بناء الكفاءات في المؤسسة

 أبعاد الكفاءات: المطمب الأول

 :مف التعريفات السابقة، يتضح أف الكفاءة تتألؼ مف ثلبثة عناصر رئيسية، كىي

تُعرؼ المعرفة عمى أنيا مجمكعة مف المعمكمات المنيجية كالمنظمة :(Savoir) المعرفة.1
كالمدمجة في إطار مرجعي يمكف لممؤسسة الاعتماد عمييا في قيادة أنشطتيا كالعمؿ ضمف 

ا مجمكعة مف المعمكمات التي يتـ تحصيميا كتُساعد في فيـ . 1إطار محدد تُعتبر المعرفة أيضن
كتشمؿ المعرفة المينية الأساسية الضركرية . أك تغطية شيء ما أك مجمكعة مف الأشياء

                                                           
الكفاءات كعامؿ لتحسيف - نظرية نظرية المكارد كالتجديد في التحميؿ الاستراتيجي لممنظمات :  مكساكم زىية، خالدم خديجة1

 09- 08الأداء المتميز، مداخمة ضمف المؤتمر العممي الدكلي حكؿ الأداء المتميز لممنظمات كالحككمات، جامعة كرقمة، 
 177.، ص2005مارس 
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لممارسة الكظيفة، مثؿ تقنيات المحاسبة أك تقنيات الإنتاج أك السكرتارية، كىي معمكمات قابمة 
 1.لمنقؿ مف شخص لآخر

ا بالميارات، كتشير إلى القدرة العقمية أك :(Savoir-faire) الميارات العممية. 2 كتُعرؼ أيضن
الذىنية التي يكتسبيا الفرد، كتتعمؽ الميارة بقدرة الفرد عمى التصرؼ بطريقة محددة لأداء العمؿ 

كتشمؿ الميارات القدرة عمى التحميؿ كالتفكير كالتكيؼ كالابتكار، كالقدرة عمى . المطمكب منو
تعد الميارات تكازننا جيدنا بيف المعرفة كالتصرؼ، أم أنيا تجمع بيف المعارؼ . التدريب كغيرىا

 2.الضركرية لمباشرة العمؿ، سكاء كاف ذلؾ في الإنتاج أك غيره

ا بالسمككات كالمعارؼ الذاتية، كتشمؿ :(Savoir-être) المعرفة السموكية. 3 كتُعرؼ أيضن
مجمكعة المكاقؼ كالصفات الشخصية المرتبطة بالمكظؼ كالمطمكبة أثناء ممارسة النشاط 

عمى . تشمؿ المعرفة السمككية الصفات الشخصية مثؿ الترتيب كالدقة كالمبادرة كغيرىا. الميني
الرغـ مف أف ىذا النكع مف المعرفة لو طابع اجتماعي، إلا أف تأثيره يمتد إلى جكانب أخرل 

كتظير . كيظير في كيفية تفاعؿ الفرد مع زملبئو في العمؿ كأكلئؾ الذيف ليـ علبقة بالعمؿ
معرفة السمكؾ الصحيح، كالميارات التعاكنية لمفرد : المعرفة السمككية في ثلبثة جكانب رئيسية

 3.مع الآخريف، ككيفية معالجة المعمكمات التي يتمقاىا الفرد كيستجيب ليا

لذا، يمكف القكؿ إف الكفاءة تعتمد عمى التكازف بيف المعرفة، كالميارات، كالمعرفة السمككية، 
كتتعمؽ بقدرة الشخص عمى استخداـ ىذه العناصر بشكؿ متكامؿ لتحقيؽ الأداء المطمكب في 

. سياؽ العمؿ
                                                           

. 25.، ص2004إدارة المكارد البشرية، مديرية النشر لجامعة قالمة، الجزائر، :  حمداكم كسيمة1
 .26 حمداكم كسيمة، مرجع سابؽ، ص2
، مذكرة - دكر الكفاءات في تحقيؽ الميزة التنافسية دراسة حالة المؤسسة الكطنية لميندسة المدنية كالبناء:  رحيؿ آسيا3

 09.، ص2011ماجستير في عمكـ التسيير، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير، جامعة امحمد بكقرة بكمرداس، 
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تُعد العناصر الثلبثة السابقة أساسية في تككيف الكفاءة، كيمكننا الإشارة إلى التقسيـ الذم ك
 1 :حكؿ المعرفة إلى نكعيفTakauchiكNonakaقدمو

 تتعمؽ بالمعمكمات المكجكدة كالمخزنة في أرشيؼ المنظمة، مثؿ الكثائؽ : المعرفة الصريحة.1
كعادةن ما يككف بإمكاف الأفراد داخؿ المنظمة . المتعمقة بالسياسات كالإجراءات كالمستندات
الكصكؿ إلى ىذه المعمكمات كاستخداميا 

 كىي المعرفة التي تتعمؽ بالمعرفة الفنية كالإدراكية كالسمككية التي تكمف :المعرفة الضمنية. 2
. كيككف مف الصعب عادةن مشاركة ىذه المعرفة مع الآخريف أك نقميا بسيكلة. في الفرد نفسو

يكجد أفراد متميزكف يمتمككف معرفة ضمنية، كبإمكاف المنظمة أف تعزز فعاليتيا كتحقؽ أداءن 
متميزنا كتعزز تنافسيتيا إذا استطاعت جذب ىؤلاء الأفراد إلى فريقيا، خاصة إذا كانت المعرفة 

 .الضمنية ليؤلاء الأفراد ذات صمة بطبيعة أعماؿ المنظمة

بيذا، يمكننا القكؿ بأف الكفاءة تستند إلى الاستفادة المثمى مف المعرفة الصريحة كالمعرفة 
الضمنية في سياؽ المنظمة، حيث يُعزز التكاجد كالاستفادة مف المعرفة الضمنية للؤفراد 

 .المتميزيف تحقيؽ أداء فعّاؿ كتعزيز الميزة التنافسية لممنظمة

 2:عمى أىمية المعرفة الضمنية لاعتبارات ىيGrundsteinكلقد أكد

  أف تبادؿ كاقتساـ المعرفة الضمنية يتـ مف خلبؿ التفاعؿ المتميز الذم قد يحصؿ بيف
 الأفراد؛

                                                           
 نجاح عائشة، محاضرات في مقياس إدارة الكفاءات، مقدمة لمسنة ثانية ماستر تخصص اقتصاديات العمؿ، كمية العمكـ 1

 .7، ص2018-2017الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير، قسـ العمكـ الاقتصادية، جامعة ابف خمدكف تيارت، 
 ببرج Condorدراسة حالة مؤسسة عنتر تراد ) بف جدك محمد الأميف، دكر إدارة الكفاءات في تحقيؽ استراتيجية التميز 2

، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمكـ التسيير تخصص الإدارة الاستراتيجية، كمية العمكـ الاقتصادية (بكعريريج
 .6، ص2013-2012، 1كالتجارية كعمكـ التسيير، جامعة سطيؼ
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 أف تحكيؿ المعرفة الضمنية إلى المعرفة الصريحة يساىـ في تكسيع حقؿ المعرفة. 

ىذا النكع مف المعارؼ لو دكر كبير في إنشاء الميزات ط التنافسية كبالتالي ضركرة العمؿ عمى 
 .الحصكؿ عميو، رسممتو كنشره في المنظمة

كفيما يخص أشكاؿ المعارؼ السابقة كالتي تمثؿ أبعاد الكفاءة فيي تككف مستكيات متكاممة، 
بمعنى أف . بحيث إف المركر إلى مستكل أعمى لا يتحقؽ إلا بالتحكـ في المستكل الأدنى

الكصكؿ إلى المعرفة العممية، يفترض التحكـ في المعرفة النظرية، كبمكغ المعرفة السمككية 
 .يتطمب التحكـ في المعرفة النظرية، كالعممية

 ملبحظتيف حكؿ مفيكـ الكفاءة كحكؿ المعرفة ببعدييا الفردم كالجماعيGrundsteinكقد أثار

 ضركرة التفريؽ بيف مفيكـ الميارة Savoir faire  كالكفاءة، فالكفاءة تعني قدرة الأفراد
فتككف في المنظمة ضمف قيكد  Savoir faire أما الميارة Savoir عمى تجسيد المعرفة

 .محددة، علبكة عمى أف الكفاءة تتجسد أثناء إنجاز الأعماؿ كتنفيذ المياـ
  ترتكز ميارات المنظمة عمى المعرفة الفردية التي غالبان ما تككف خفية أم أف المعرفة

 (المشتركة)الفردية مف الصعب التعرؼ عمييا، فكثير ما تنتج مف الممارسة الجماعية 
كالمتخصصة الأمر الذم يكسبيا بعدان جماعيان، كبالرغـ مف أنيا لا تظير في مخطط 

 1. المنظمة إلا أنيا تستعمؿ لتعظيـ الأرباح

 

 

                                                           
 ببرج Condorدراسة حالة مؤسسة عنتر تراد ) بف جدك محمد الأميف، دكر إدارة الكفاءات في تحقيؽ استراتيجية التميز 1

. 6، مرجع سابؽ، ص(بكعريريج
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 آليات بناء الكفاءات: المطمب الثاني

تُعتبر الكفاءات أحد المكارد الرئيسية التي تعزز قدرة المنظمة عمى التنافسية في اقتصاد 
كلذلؾ، تعمؿ المنظمات عمى استخداـ كتنمية الكفاءات بكاسطة آليات متنكعة، كمف . المعرفة

 1:بيف ىذه الآليات

 : يشمؿ استقطاب الكفاءات عممية:استقطاب الكفاءات.1

يتعيف عمى إدارة المكارد البشرية متابعة جمب المكاىب النادرة : شراء المواىب من سوق العمل.أ
لاستقطابيا كاستفادة مف مياراتيا كخبراتيا المتقدمة، كالتي تعزز بشكؿ كبير رصيد المعرفة 

 .لممنظمة كتعزز عمميات الابتكار كالإبداع بشكؿ مستمر

 تتضمف الكفاية أك الأىمية مككنيف أساسييف ىما المككف المعرفي كالمككف : شجرة الكفايات.ب
يتضمف المككف المعرفي المفاىيـ النظرية كالمعمكمات كالميارات كالخبرات المتعمقة . السمككي

بكفاءة الفرد، بينما يتضمف المككف السمككي سمكؾ الفرد كأداءه أثناء أداء عممو، كالذم يمكف 
تسيـ شجرة الكفايات ككنيا تقنية لإدارة المكارد البشرية الإلكتركنية في تحديد . مراقبتو كتقييمو

الميارات كالخبرات المطمكبة لممؤسسة، كتكفير ممفات سيرة ذاتية شخصية لتحديد المزيج 
كاستراتيجية شجرة الكفايات تسيؿ استخداـ أسكاؽ المكارد . المناسب مف الأفراد المطمكبيف

 .البشرية الإلكتركنية لاستقطاب الكفاءات عبر الحكاسيب
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، ص 2019-2018، 3صيداؿ، أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتكراه في عمكـ التسيير تخصص مكارد بشرية، جامعة الجزائر 
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 تركز ىذه الاستراتيجية عمى الاستفادة مف المؤسسات :مراجعة منظمات المعرفة والتعمم. ج
التعميمية مثؿ المدارس كالمعاىد كالكميات كالجامعات كمصدر ميـ لاكتشاؼ كاستقطاب 

 .المكاىب، بدلان مف الاكتفاء بالتكظيؼ مف خارج المنظمة ثـ تدريبيـ

أىمية صناعة الكفاءات  (Nahpiet&Ghoshal, 1999) أظيرت دراسة:تصناعة الكفاءا. 2
تعني صناعة الكفاءات تجميع قدرات المنظمة لابتكار . ككنيا تشكؿ مصدرنا لمميزة التنافسية

كتتطمب صناعة . كمشاركة المعرفة، مما يمنحيا تفكقنا عمى المنظمات المنافسة في السكؽ
الكفاءات استخداـ طرؽ فعالة لربط الأدكات العمؿ الجديدة كالأنظمة المبتكرة كالتصاميـ 

 1:مف بيف استراتيجيات صناعة الكفاءات المستخدمة. التنظيمية الملبئمة

 تساعد خرائط المعرفة في تصكر المعرفة المؤسسية الميمة لتحقيؽ أىداؼ :خرائط المعرفة. أ
يتـ رسـ خريطة . تسمط الضكء عمى أنكاع المعرفة كتعزز المشاركة فييا. الأعماؿ الاستراتيجية

تيدؼ المنظمة إلى . المعرفة لتحديد محفظة المعرفة داخؿ المنظمة كتحديد الفجكات المكجكدة
استخداـ خرائط المعرفة لتحديد مكانتيا المعرفية بالمقارنة مع المنافسيف كتحديد المجالات التي 

 .يجب تطكيرىا

 تشكؿ الأنسجة الفكرية مجمكعات ابتكارية تتفاعؿ كتتعمـ مف :بناء الأنسجة الفكرية. ب
تنحؿ ىذه الأنسجة كتشكؿ مشاريع جديدة مع . بعضيا البعض في إطار مشاريع محددة
تيدؼ استراتيجية الأنسجة الفكرية إلى تكفير . مجمكعة جديدة مف الابتكارييف كالمتعمميف

الاستقلبلية كالمركنة كالتفاعؿ بيف المينييف كالمبتكريف المختمفيف، مما يسيـ في التعمـ السريع 
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، US West مثاؿ عمى ىذه الاستراتيجية ىك تنكيع المكظفيف في شركة. كتحسيف القرارات
 .حيث يعتقدكف أف ذلؾ يؤدم إلى اتخاذ قرارات أفضؿ

ا لعممية التعمـ أكثر :القيادة الذكية. ج  يركز المدير الذكي عمى التعمـ المنظمي كيككف داعمن
ا أك مُصدِّرنا للؤكامر يمتمؾ المدير الذكي ميارات التقدير الفعالة . مف أف يككف مشرفنا أك معممن

، حيث يمعب بيؿ غيتس دكرنا Microsoft مثاؿ عمى ىذه الاستراتيجية ىك شركة. كيمارسيا
ا كقائد ذكي يتمتع المدير الذكي بمرؤكسيف ذكم ميارات فنية عالية كقدرة عمى التحفيز . ميمن

كالدكافع الذاتية، كيركز عمى استخداـ أساليب القيادة التي تؤثر في التفاعؿ داخؿ فرؽ العمؿ، 
 .مما يساىـ في تحقيؽ نتائج جيدة

 لبناء الكفاءات، يجب تعزيز نظاـ الإدارة في المنظمة كاستقطاب كتطكير قادة المستقبؿ أم
كيتعيف تفعيؿ استراتيجيتي الاستقطاب . باستخداـ أساليب تتكافؽ مع طبيعة العالـ المتغير

 1.عدة فكرية متميزةكالصناعة لبناء قا

 العوامل المساعدة عمى بناء الكفاءات: المطمب الثالث

 2:مف العكامؿ المساعدة عمى بناء الكفاءات في المؤسسة

تعرؼ المركنة التنظيمية عمى أنيا قدرة المؤسسة عمى التكيؼ مع : المرونة التنظيمية. 1
تعتبر الكفاءات البشرية المرنة . التغيرات غير المتكقعة في البيئة المحيطة بسرعة كفاعمية
نشاء ديناميكية تفاعمية كلذلؾ، يجب عمى المؤسسات . أساسية في تسيير ىذه التحديات كا 
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. 64صيداؿ، مرجع سابؽ، ص
 سلبمة أمينة، اليكارم جماؿ، كاقع تسيير كبناء الكفاءات في المؤسسات العمكمية كأثرىا عمى تحقيؽ الفعالية الاجتماعية 2

 .7دراسة حالة لمجمكعة مف المؤسسات العمكمية لكلاية بمعباس، مرجع سابؽ، ص
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التخمي عف اليياكؿ المركزية كمنح الاستقلبلية لمكظائؼ كاليياكؿ المختمفة داخؿ المنظمة 
 .كالكفاءات العاممة بيا

تعرؼ المؤسسة المتعممة عمى أنيا تيتـ بتحسيف معارؼ ككفاءات : المؤسسة المتعممة. 2
ا تعممينا جماعينا يستمر في التعمـ كالتحكؿ لتحقيؽ أىدافيا يعتبر التعمـ . أعضائيا، كتشكؿ نظامن

نتاجيا كتعديؿ السمكؾ التنظيمي كيتـ . التنظيمي ظاىرة جماعية تساىـ في اكتساب المعرفة كا 
اكتساب المعرفة عادة مف خلبؿ التدريب كالتعميـ، كلكف التجربة المينية المباشرة تعتبر الطريقة 

 .الأكثر فاعمية لبناء الكفاءات، حيث يتفاعؿ الأفراد كيتعاكنكف معنا

يؤكد الخبراء عمى أف نجاح برامج التدريب :تأثير التدريب والتكوين في بناء الكفاءات. 3
ىناؾ . كالتككيف يتطمب مراحؿ متتابعة تشمؿ تحميؿ الاحتياجات كتطبيؽ البرنامج كتقييـ النتائج

العديد مف الكسائؿ لنقؿ المعمكمات كتبادليا، مثؿ الممتقيات كالمؤتمرات كدراسة الحالات كبرامج 
يمكف القكؿ . اختيار الكسيمة يعتمد عمى نكع المعمكمات كالمكارد المالية المتاحة. التدريب الذاتي

 .أف فعالية برامج التككيف تزداد عندما يشارؾ المكظفكف فييا كيستكعبكف المعمكمات بشكؿ كامؿ
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 :خلاصة الفصل

في ىذا الفصؿ، تـ استكشاؼ مفيكـ الكفاءات كأىميتيا في سياؽ إدارة المكارد البشرية كتطكير 
تـ تحديد الكفاءات عمى أنيا مجمكعة المعارؼ كالميارات كالقدرات التي يتمتع بيا . المؤسسات

تـ تسميط الضكء عمى أنكاع الكفاءات  ك.الأفراد كالتي تؤىميـ لأداء مياميـ بكفاءة كفعالية
ا عمى مميزات الكفاءات في المؤسسة كالمختمفة، كالتي تشمؿ المعرفة كالميارات كالقدرات . أيضن

، فإلى جانب تعزيز أداء الفرد، تسيـ الكفاءات في تحقيؽ النجاح المؤسسي كالتفكؽ التنافسي
باختصار، فإف بناء الكفاءات يعد عممية .تـ استعراض آليات بناء الكفاءات في المؤسسةكما 

يتطمب تحميؿ احتياجات المؤسسة، . حيكية في تعزيز أداء الفرد كتحقيؽ النجاح المؤسسي
بناء الكفاءات يساىـ . ككضع خطط تدريبية كتطكيرية، كتكفير الفرص لمتعمـ كالتطكير المستمر

في تحقيؽ التميز كالتنافسية في سكؽ العمؿ كتعزيز رضا الفريؽ كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة 
 .بنجاح
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 :تمييد

تكاجو . في سكؽ العمؿ الحديث، يكاجو الأفراد كالمؤسسات تحديات متزايدة كمتغيرة باستمرار
المؤسسات ضغكطنا لمتكيؼ مع التطكرات التكنكلكجية كالتغيرات في احتياجات العملبء 

ا . كالمتطمبات القانكنية كالتنظيمية لذلؾ، يصبح تدريب المكظفيف كتطكيرىـ أمرنا ضركرينا كحاسمن
 .لممؤسسات

كبالتالي، تكمف . تدرؾ المؤسسات أف المكارد البشرية ىي أحد أىـ أصكليا كمحرؾ نجاحيا
حاجة المؤسسة إلى التدريب في أنيا تساىـ في تعزيز قدرات ككفاءات المكظفيف، كتحسيف 

 .أداءىـ كفاعميتيـ في أداء المياـ المطمكبة

كنظرا لمحاجة الممحة إلى التدريب في المؤسسات فإننا سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى التدريب في 
، الدكافع كالأساليب (المبحث الأكؿ)المؤسسة مف خلبؿ تحديد مفيكمو كالمفاىيـ المشابية لو 

 .(المبحث الثالث)، كفاعمية التدريب عمى كفاءات المؤسسة (المبحث الثاني)التدريبية 
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 ماىية التدريب والفرق بين المفاىيم المشابية لو:المبحث الأول

تعد المؤسسات الناجحة ىي التي تدرؾ أىمية الاستثمار في تطكير مكظفييا كتمكينيـ مف 
كاحدة مف أدكات تطكير . اكتساب المعرفة كالميارات اللبزمة لمتعامؿ مع التحديات المستقبمية

المكظفيف الأساسية ىي التدريب، الذم يعد جزءنا أساسينا مف استراتيجية الشركة لبناء فرؽ عمؿ 
كفي ىذا المبحث سنتطرؽ إلى مفيكـ التدريب كالفرؽ بينو كبيف المفاىيـ المشابية .متميزة كفعالة

 .لو كما ىي أىمية التدريب لدل المؤسسات

 تحديد مفيوم التدريب: المطمب الأول

 :د ر ب، درب فلبف عمى الشيء: مادة: التدريب لغة :(Training) التدريب

 .عكده كمرنو، كتدرب فلبف تعكد كتمرف

تُعرَؼ عممية التدريب بأنيا عممية منظمة كمستمرة تركّز عمى الفرد بشكؿ عاـ، : إصطلبحا
كتيدؼ إلى إحداث تغييرات محددة في سمككو، كمياراتو، كتفكيره، بيدؼ تمبية الاحتياجات 

. الحالية أك المستقبمية التي يكاجييا الفرد في عممو كالمؤسسات التي يعمؿ فييا كالمجتمع بأكممو
كيتـ تنفيذ ىذه العممية مف خلبؿ مجمكعة مف الأنشطة، تستيدؼ تزكيد المتدرب بالمعمكمات 

كالميارات كالاتجاىات التي يحتاجيا بشكؿ عاجؿ، باستخداـ أساليب تدريب فردية أك جماعية، 
 1.حسب الحاجة

ييدؼ إلى تحقيؽ تحسيف . التدريب ىك مفيكـ متعدد الجكانب يشمؿ العديد مف العناصر
كتطكير في معمكمات الفرد، كقدراتو كمياراتو، كأفكاره كسمككياتو كاتجاىاتو، كذلؾ مف أجؿ 
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ا . تحضيره بشكؿ جيد لمكاجية احتياجات كظائفو الحالية كتطكرات المستقبؿ ييدؼ التدريب أيضن
إلى تعزيز الميارات الفنية كالعقمية لمفرد، ليككف قادرنا عمى التكيؼ مع المتطمبات المستقبمية

1. 

 الفرق بين التعميم والتنمية: المطمب الثاني

 الفرق بين التدريب والتعميم: أولا

يتضمف كلبىما . التدريب كالتعميـ يشتركاف في بعض الصفات كيختمفاف في صفات أخرل
كمع ذلؾ، يُعَدُّ التدريب جيدنا مخططنا يُبذؿ . عممية تيدؼ إلى تحقيؽ تغيير في سمكؾ الفرد

ا، يُطمَؽ مصطمح التدريب عمى . لتطكير ميارات محددة كتغيير السمكؾ نحك أىداؼ معينة عمكمن
البرامج التي تيدؼ إلى تنمية قدرات الأفراد أك مجمكعة مف الأفراد في مجاؿ محدد أك مجالات 

كفي الكقت الحاضر، أصبح لمتدريب معنى . متعددة، بيدؼ رفع كفاءتيـ إلى المستكل المطمكب
أكسع كأكثر إيجابية مما كاف عميو في الماضي، حيث يُعَتَبَر الآف عنصرنا أساسينا في عممية 

ا أحد . تنمية القكل العاممة كالمنظمات عمى الأطر الزمنية القصيرة كالبعيدة يُعَتَبَر التدريب أيضن
العكامؿ الرئيسية لتنمية مصادر القكل العاممة، حيث في السابؽ كاف يركز بشكؿ أساسي عمى 

تطكير الميارات الميكانيكية أك الفنية، كلكف الآف يشير إلى عممية تنمية الأفراد في جميع 
بدءنا مف تغيير السمكؾ كالميارات اليدكية، كصكلان إلى تغيير . التخصصات بشكؿ عاـ

الاىتمامات كالاتجاىات في مختمؼ المراحؿ الإدارية كالتقنية، مف العماؿ اليدكييف إلى أعضاء 
 2.الإدارة العميا في جميع المنظمات التي تعمؿ في إنتاج كتكزيع السمع كالخدمات
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يحصؿ الأفراد . التعميـ ىك عممية تنمية ثقافية لمفرد، كلا يتطمب كجكد ىدؼ كظيفي محددأما
 .عمى المعرفة في المدارس كالمعاىد كالجامعات لتطكير قدراتيـ الفكرية كالتطبيقية

يجب أف . مف ذلؾ يتبيف أف التدريب ليس ىدفنا في حد ذاتو، بؿ ىك كسيمة لتحقيؽ غاية معينة
يتـ تكثيؽ الأىداؼ المحددة مسبقنا لكؿ مف يخطط لعممية التدريب كالمنفذيف كالمدربيف 

. كالمتدربيف

ببساطة، . بالمقابؿ، يككف التعميـ ىك اليدؼ ذاتو كليس كسيمة لتحقيؽ ىدؼ سابؽ تحديده
التدريب ىك عممية تعميـ تيدؼ إلى تحقيؽ أداء كظيفي محدد، كعادةن يتـ ضمف إطار تنظيمي 

 1.بينما يككف التعميـ عممية تنمية الفرد نفسو كتككف ىدفنا في حد ذاتو. محدد

 الفرق بين التدريب والتنمية: ثانيا

بالنسبة لمتدريب كالتنمية، يتنكع مفيكـ التنمية كفقنا لاختلبؼ المجالات التي يدرسيا المفكركف؛ 
عند . فحسب القامكس الحديث لمطلبب، يُعرؼ التنمية عمى أنيا تطكر الشيء كجعمو مزدىرنا

النظر لمجاؿ المكارد البشرية في المنظمات، يمكف تعريؼ تنمية المكارد البشرية عمى أنيا 
مرحمة تأتي بعد تكظيؼ الأفراد المناسبيف لمعمؿ، كتيدؼ إلى رفع مستكل مياراتيـ كخبراتيـ مف 

 2.خلبؿ التدريب الملبئـ لمتطمبات العمؿ

عمى الرغـ مف تشابو مصطمحي التدريب كالتنمية، إلا أنيما يختمفاف في المدة الزمنية المناسبة 
لكؿ منيما؛ فالتدريب يركز عمى الحاجة الحالية كالميمة التي يقكـ بيا الفرد في الكقت 

الحاضر، كييدؼ إلى تطكير الميارات كالقدرات التي تساىـ في تحسيف الأداء الحالي في 
بينما تركز تنمية المكارد البشرية عمى الكظائؼ المستقبمية في المنظمة، حيث مع تقدـ . الكظيفة

                                                           
. 19غانـ فنجاف مكسى، التدريب كتطكير الكفاءة الإنتاجية لمقكل العاممة، مرجع سابؽ، ص1
. 4، ص 2020 عصاـ حيدر، التدريب كالتطكير، الجامعة الافتراضية السكرية، الجميكرية السكرية، 2
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فعمى سبيؿ . الفرد في مساره الميني، يصبح مف الضركرم اكتساب ميارات كقدرات جديدة
المثاؿ، تختمؼ الميارات كالقدرات المطمكبة لكظيفة قسـ التكظيؼ عف تمؾ المطمكبة لكظيفة 

كبازدياد فرص الفرد لتكلي مسؤكليات أعمى في المستقبؿ، ستساعد جيكد . مدير المكارد البشرية
 1.التنمية الفرد عمى التحضير لتمؾ المسؤكليات قبؿ تكلييا

 أىمية التدريب: المطمب الثالث

 تتضح أىمية التدريب فيما يمي

ضركرة تدريب العامميف الجدد كالماميـ بطبيعة العمؿ كمستكياتو كالميارات اللبزمة  .1
 .لأدالو بكفاءة عالية

كسابو الميارات الفكرية كالفنيػة كالسمككية لممتطمبات ئتيي .2 ػة الفػرد لمقياـ بالمياـ الجديػدة كا 
 2.الأساسية لمكظيفة الجديدة

تطكير ميارات العامميف يؤدم إلى زيادة الإنتاجية بشكؿ كمي كنكعي،  :زيادة الإنتاجية .3
 .كبالتزامف مع تكفر الظركؼ المناسبة، يمكف تقميؿ التكاليؼ

يساىـ التدريب في زيادة ثقة العامميف في أنفسيـ  :زيادة الرضا الكظيفي لمعامميف .4
سنتناكؿ ىذه النقطة . كمياراتيـ، كيحسف اتجاىاتيـ تجاه عمميـ كالمنظمة بشكؿ عاـ

 .بالتفصيؿ في الكحدة الثانية
يؤدم تدريب العامميف عمى أفضؿ الأساليب كالتقنيات اللبزمة  :تخفيض حكادث العمؿ .5

لأداء العمؿ بشكؿ صحيح إلى تقميؿ حكادث العمؿ، كبالتالي تحقيؽ تكفيرات كبيرة في 
 .النفقات لممنظمة

                                                           
 .4 عصاـ حيدر، التدريب كالتطكير، مرجع نفسو، ص1
 237مصطفى يكسؼ كافي، مرجع سابؽ، ص 2
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استمرارية التنظيـ تعني عدـ اعتماده عمى أفراد  :ضماف استمرارية التنظيـ كزيادة مركنتو .6
. محدديف، بحيث يظؿ مستقرنا كفاعلبن حتى في حاؿ فقداف أحد المديريف الرئيسييف

 1.يتحقؽ ذلؾ مف خلبؿ إعداد كتدريب ككادر النسؽ الثاني
تحسف السمعة المؤسسية لممنظمة يككف نتيجة لمفكائد المذككرة  :تحسيف سمعة المنظمة .7

سابقنا، فجكدة الإنتاج كتقميؿ التكاليؼ كرضا العامميف كمركنة المنظمة كاستمراريتيا، كميا 
 2.مزايا تترؾ أثرنا إيجابينا عمى صكرة المنظمة في العقكؿ كالمجتمع الذم تعمؿ فيو

 الدوافع والأساليب التدريبية: المبحث الثاني

يُعَدّ التدريب أحد الأدكات الرئيسية التي تستخدميا المؤسسات لتطكير قدرات مكظفييا كتحسيف 
ييدؼ التدريب إلى نقؿ المعرفة كتنمية الميارات اللبزمة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة حيث . أدائيـ

 كليذا فقد تتعد دكافع كأساليب التدريب لدل المؤسسات، كىذا .كتعزيز تنافسيتيا في سكؽ العمؿ
 .ما سنتطرؽ إليو في ىذا المبحث

 دوافع التدريب: المطمب الأول

 3: تتمثؿ دكافع التدريب في النقاط التالية

                                                           
، مصر، 1، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر، ط(ميارات التدريب)محمكد عبد الفتاح رضكاف، التدريب المؤثر في العمؿ 1

 14، ص 2012
 .15، مرجع سابؽ، ص(ميارات التدريب)محمكد عبد الفتاح رضكاف، التدريب المؤثر في العمؿ 2
 محمد أحمد ىمسة، أثر التدريب الإدارم عمى أداء مكظفي بمديات محافظة القدس، مجمة الأصيؿ لمبحكث الاقتصادية 3

 .40-39، ص 2020، جكاف 1، العدد 4كالإدارية، المجمد 
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ييدؼ التدريب إلى زيادة الإنتاجية عف طريؽ تعزيز كمية كجكدة العمؿ،  :زيادة الإنتاج .1
حيث يتـ تدريب العامميف عمى كيفية أداء كاجباتيـ بميارة عالية، مما يساىـ في زيادة 

 .قدرتيـ عمى التحقيؽ
تساىـ البرامج التدريبية في تحقيؽ عكائد تفكؽ تكمفتيا،  :تكفير الاقتصاد في التكاليؼ .2

مف خلبؿ رفع كفاءة العامميف كاستخداـ الكقت بكفاءة بفضؿ المعرفة الكاسعة بأساليب 
 .العمؿ كأساليب الأداء

يعكس التدريب الطمكح كالجدية لممؤسسة في دعـ  :تعزيز ركح الفريؽ كالتحفيز لمعامميف .3
 .المكظفيف كتطكيرىـ، مما يعزز الارتباط كالتفاني في العمؿ كيرفع معنكيات العامميف

ا لتمبية الاحتياجات  :تأميف القكة الاحتياطية في المنشأة .4 يعتبر التدريب مصدرنا ىامن
 .العاجمة لمقكل العاممة، حيث يتـ التخطيط كالتحضير لتكفير العمالة المطمكبة

يعزز التدريب فيـ المكظفيف لمياميـ كطرؽ أدائيا، مما يؤدم إلى  :الحد مف الإسراؼ .5
تطكير المعرفة كالكعي كالقدرة عمى التقييـ الذاتي، كبالتالي يقمؿ مف الحاجة لمزيد مف 

 .الإشراؼ كالرقابة
تعني التدريب تكفير ميارات العامميف في تشغيؿ المعدات كتنقؿ  :الحد مف حكادث العمؿ .6

المكاد كغيرىا، مما يقمؿ مف حدكث حكادث صناعية مرتبطة بيذه العمميات أك يقضي 
ا  .عمى حدكثيا تمامن

 أساليب التدريب: المطمب الثاني

كما تكجد معايير تتعمؽ . ىناؾ معايير تتعمؽ بجكدة المتدربيف كمستكياتيـ كعددىـ كقدراتيـ
بالإضافة إلى ذلؾ، ىناؾ معايير تتعمؽ بأىداؼ . بكفاءة كاختصاص المدربيف في تنفيذ البرنامج
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التدريب كمياـ التدريب كالتدريب الذاتي كالمستمر، ككذلؾ نكعية التدريب سكاء كاف نظرينا أك 
 .عممينا، كمدة تنفيذ البرنامج، كالكسائؿ كالأنشطة كأساليب التقكيـ

 :كبناءن عمى ذلؾ، يتـ تصنيؼ الأساليب التدريبية عمى النحك التالي

يستخدـ ىذا الأسمكب عندما يككف الكقت محدكدنا  :أسمكب المحاضرات أك الإلقاء .1
ا لممتدربيف، أك في حالة تعقيد  لمتدريب، أك عندما يتعيف تقديـ معمكمات جديدة تمامن

 1.المكاد التدريبية

يشتمؿ ىذا الأسمكب عمى مشاركة المدرب كالمتدربيف في  :أسمكب التدريب بالمناقشات .2
فيـ كتحميؿ كتفسير كتقييـ مكضكع أك عمؿ، كتحديد نقاط القكة كالضعؼ بيدؼ 

يشمؿ ىذا الأسمكب تبادؿ الآراء كالأفكار كالتفاعؿ بيف أعضاء . الكصكؿ إلى قرار
المناقشة الجماعية التي يشارؾ فييا جميع : يمكف أف تتخذ المناقشة شكميف. المجمكعة

المتدربيف، كمناقشة المجمكعات الصغيرة التي تقسـ المتدربيف فييا إلى مجمكعات 
 2.صغيرة تتفاعؿ كتتبادؿ الأفكار كالآراء

يستند ىذا الأسمكب إلى إشراؾ المتدربيف في مكقؼ يتضمف  :التدريب بتمثيؿ الأدكار .3
يتـ تعييف . مشكمة يسعكف لحميا، بيدؼ تعزيز المعرفة كالخبرات في ظركؼ تشبو الكاقع

أدكار محددة لممتدربيف، كيتمكف المشاىدكف أك الملبحظكف مف مشاركة كمتابعة 
تعتبر أنشطة لعبة الأدكار فرصة . المكقؼ، مما يتيح ليـ فيـ طرؽ اتخاذ القرارات

 3.لممشاركيف للبندماج في المكقؼ كاكتساب ميارات تطبيقيا في الحياة الكاقعية

                                                           
. 109، ص2006، دار الأندلس لمنشر كالتكزيع، المممكة السعكدية، 1 حمدم شاكر محمكد، ميارات التدريب، ط1
. 118-116 حمدم شاكر محمكد، ميارات التدريب، مرجع نفسو، ص2
 129 حمدم شاكر محمكد، ميارات التدريب، مرجع سابؽ، ص3
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يشير إلى أحد أساليب التدريب في البيئة المختبرية، حيث : أسمكب الجماعات التدريبية .4
يتـ تنمية الميارات الأساسية مف خلبؿ تفاعؿ أفراد المجمكعة مع بعضيـ البعض تحت 

كقد أثبت ىذا الأسمكب نجاحو في تعزيز العلبقات الإنسانية . إشراؼ قائد المجمكعة
 .كتغيير الاتجاىات بشكؿ كبير

يعد مف الأساليب الحديثة في مجاؿ التدريب، كيتميز بالنقاش : أسمكب تدريب الحساسية .5
يقكـ المدرب في ىذا الأسمكب بمتابعة . كالتفاعؿ بدكف ىدؼ أك جدكؿ أعماؿ محدد

ييدؼ ىذا الأسمكب إلى . المناقشات بيف المتدربيف كتكجيييا دكف التدخؿ بشكؿ مباشر
تمكيف المتدرب مف فيـ آراء الآخريف، كيستخدـ في تطكير ميارات المديريف كالمشرفيف 

كمع ذلؾ، قد يكشؼ ىذا الأسمكب عف العلبقات الحقيقية بيف الأفراد، . كقادة الفرؽ
 1:كيتمتع بالفكائد التالية

 يساعد المتدرب في فيـ سمككو تجاه الآخريف كتأثيره عمييـ. 
 يعزز الكعي لدل المتدرب حكؿ العكامؿ التي تؤثر في سمكؾ الآخريف تجاىو. 
 ا لممتدرب حكؿ ديناميات المجمكعة كالشركط الضركرية لنجاح الحكار  .يكفر فيمن
 يعمـ المتدرب كيفية الاستماع بعناية لأقكاؿ الآخريف قبؿ الرد. 
 يساعد المتدرب عمى فيـ سمكؾ الآخريف كتفسيره. 

 

 

 أنواع ومحددات التدريب: المطمب الثالث
                                                           

خرمكش منى، أىـ الأساليب التدريبية المستخدمة في تطكير المكارد البشرية في المنظمة، مجمة الأكاديمية الدكلية لمعمكـ 1
 .14، ص2021، 1، العدد 1النفسية كالتربكية كالارطفكنيا، المجمد 
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 أنواع التدريب: أولا

 1:التدريب حسب مرحمة التوظيف .1

 يعتبر تكجيو المكظؼ الجديد أمرنا ضركرينا، حيث يحتاج :تدريب التوجيو لمموظف الجديد
ا . المكظؼ إلى معمكمات تساعده في التأقمـ مع عممو الجديد تمعب ىذه المعمكمات دكرنا حاسمن
 .في تأثير أدائو كاتجاىاتو النفسية لفترة طكيمة في المستقبؿ

 تفُضؿ بعض المنظمات تقديـ التدريب في مكقع العمؿ نفسو لضماف :التدريب أثناء العمل
كبالتالي، تشجع ىذه المنظمات المشرفيف الذيف يعممكف مباشرةن مع المكظفيف عمى . فاعمية أكبر

كمع ذلؾ، يتعذر ضماف فاعمية ىذا النكع مف التدريب إلا إذا . تكجيييـ كتدريبيـ بشكؿ فردم
 .كاف المشرؼ مدربنا ماىرنا كقدكة للآخريف

 عندما تصبح المعرفة كالميارات الفردية قديمة، خاصةن في :التدريب لتجديد المعرفة والميارة
ظؿ كجكد أساليب عمؿ كتكنكلكجيا كأنظمة جديدة، يصبح مف الضركرم تكفير التدريب 

 .المناسب لتحديث كتجديد ىذه المعرفة كالميارة

 عندما يحدث ترقية أك نقؿ لمفرد، فإف ذلؾ يعني أنو قد يكاجو :التدريب لأغراض الترقية والنقل
يتطمب ىذا الاختلبؼ تكفير . اختلبفنا كبيرنا في الميارات كالمعرفة المطمكبة لمكظيفة الجديدة
. التدريب اللبزـ لسد الفجكة الحاصمة في الميارات كالمعرفة

 في المنظمات المرمكقة، يتـ تييئة العامميف مف كبار السف للبنتقاؿ :التدريب لمتييئة لممعاش
يتـ تكفير تدريب ليؤلاء المكظفيف يركز عمى اكتساب ميارات جديدة أك استكشاؼ . إلى المعاش

 .اىتمامات غير كظيفية كاستمتاع بالحياة بعد التقاعد

                                                           
. 460- 459ص , 2012 /2011مصر، الطبعة الثانية، , إدارة المكارد البشرية الدار الجامعية، الاسكندرية.  أحمد ماىر 1
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 1:نوع التدريب حسب نوع الوظيفة .2

 يركز ىذا النكع مف التدريب عمى تطكير الميارات اليدكية كالميكانيكية :التدريب الميني والفني
 .المطمكبة في الأعماؿ الفنية كالحرفية

 يشمؿ ىذا التدريب تطكير المعرفة كالميارات المتعمقة بكظائؼ ذات :التدريب التخصصي
 .مستكل أعمى مف الكظائؼ الفنية كالحرفية

 يركز ىذا النكع مف التدريب عمى تطكير المعرفة كالميارات الإدارية كالإشرافية :التدريب الإداري
يشمؿ . المطمكبة لتكلي المناصب الإدارية، سكاء كانت مناصب إشرافية أك كسطى أك قيادية

ىذا التدريب العمميات الإدارية مثؿ التخطيط كالتنظيـ كالرقابة كاتخاذ القرارات كالتكجيو كالقيادة 
دارة الفرؽ كالتنسيؽ كالاتصاؿ  .كتحفيز المكظفيف كا 

 2: التدريب حسب مكانيانوع .3

 قد تفضؿ الشركة إجراء برامج التدريب داخؿ أسكارىا، سكاءن باستخداـ :التدريب داخل الشركة
كفي ىذه الحالة، تككف المسؤكلية عمى الشركة لتصميـ . مدربيف مف داخؿ الشركة أك خارجيا

 .البرامج التدريبية أك دعكة مدربيف لممساعدة في تصميـ البرامج، كمف ثـ الإشراؼ عمى تنفيذىا

 يُعرؼ ىذا النكع بالتدريب في مكقع العمؿ، حيث يقكـ المشرفكف :التدريب داخل الشركة
المباشركف بتكفير المعرفة كالميارات اللبزمة لأداء العمؿ لممكظفيف، أك يقكـ العاممكف الذيف 

                                                           
. 462 461إدارة المكارد البشرية، مرجع سابؽ، ص .  أحمد ماىر 1
دراسة حالة الككالات المحمية لمتشغيؿ ) فضيمة بلبلي، نجكل علبىـ، دكر التدريب في تحسيف أداء العامميف في المؤسسة 2

، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في العمكـ الاقتصادية فرع اقتصاد كتسيير المؤسسة، جامعة الشييد حمة لخضر، (بالكادم
 .7، ص2018-2017الكادم، الجزائر، 
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يتميز ىذا النكع بتكافؽ ظركؼ التدريب مع ظركؼ . لدييـ خبرة في المجاؿ بتدريب زملبئيـ
 .العمؿ

 تفضؿ بعض الشركات نقؿ جزء أك كؿ أنشطة التدريب خارج الشركة :التدريب خارج الشركة
نفسيا، خاصة إذا كانت الخبرة التدريبية كأدكات التدريب متاحة بشكؿ أفضؿ خارج الشركة، 

. كربما خارج البلبد

 محددات التدريب: ثانيا

 1:يتطمب برنامج التدريب الجيد اتباع مجمكعة مف المعايير اليامة، كمف بينيا

 .يجب أف يككف المدرب مؤىلبن كقادران عمى تدريب الأفراد: إعداد كتأىيؿ المدرب .1

يتطمب ذلؾ تكفير مكاف مناسب لمتدريب كاستخداـ كسائؿ : إعداد كتييئة المتدرب .2
مناسبة، بالإضافة إلى تجييز المتدرب عقميان لاستيعاب المعمكمات كالتعميمات خلبؿ فترة 

 .التدريب

يجب تكفير بدائؿ مختمفة لممارسة التدريب، حيث يمكف : تكفير فرصة لمممارسة .3
إذا كاف العمؿ ذا . استخداـ طرؽ تفسيرية كاستخداـ كسائؿ أخرل لتسييؿ عممية التدريب

 .طابع مادم، فإف العرض العممي يعتبر الأفضؿ لمتدريب

يجب مراجعة تقدـ المتدرب مف كقت لآخر لمتحقؽ مف أنو يقكـ بممارسة العمؿ : المتابعة .4
لضماف فعالية التدريب كتحقيؽ النتائج الإيجابية، يجب اتباع ىذه . بشكؿ صحيح

 .المعايير

                                                           
 حياة بكرناف، مسعكدة سالمي، دكر التدريب في تنمية كفاءات المكرد البشرم دراسة حالة مديرية التكزيع كسط مدينة المدية، 1

. 15، ص2019-2018مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماستر في عمكـ التسيير تخصص إدارة أعماؿ، جامعة فارس بالمدية، 
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 فاعمية التدريب لكفاءات المؤسسة: المبحث الثالث

ا فالتدريب يمعب دكرنا بارزنا . فاعمية التدريب في تطكير كفاءات المؤسسات تعد أمرنا حيكينا كحاسمن
في تعزيز قدرات كميارات مكظفي المؤسسة، مما ينعكس إيجابينا عمى أدائيـ كأداء المؤسسة 

  فماىي المحددات التي تقمؿ مف فاعمية التدريب كماىي الاحتياجات التدريبية؟.بشكؿ عاـ

 المحددات التي تقمل من فاعمية التدريب في المؤسسة: المطمب الأول

 1:العكامؿ التي تقمؿ مف فعالية التدريب أثناء العمؿ ىي كالتالي

قد يترقى الرئيس المباشر بناءن عمى الأقدمية كليس بناءن عمى الكفاءة، كبالتالي قد لا  .1
قد يككف كصؿ إلى منصبو . يككف قادرنا عمى تدريب المكظفيف الجدد بالشكؿ المطمكب

الحالي بناءن عمى اتقانو لمعمؿ في الماضي بأسمكب محدد قد يحتكم عمى عيكب لا 
قد تككف طريقتو الماضية ملبئمة، كلكنيا قد لا تككف ملبئمة في ضكء . يتعمميا المدرب

 .التطكر التكنكلكجي السريع في بيئة العمؿ الحالية

قد يككف الرئيس المباشر ممتازنا كعامؿ فردم كؼء ككرئيس، كلكنو قد لا يمتمؾ  .2
فعممية التدريب تتطمب ميارات خاصة كقدرة عمى . الميارات اللبزمة لتدريب الآخريف

 .تكصيؿ الأفكار بشكؿ تدريجي للآخريف

انشغاؿ الرئيس بالعديد مف الأعماؿ الأخرل قد يؤدم إلى اعتقاده أف الأسمكب الأمثؿ  .3
لمتدريب ىك إشراؾ المكظؼ الجديد فجأة في العمؿ دكف تعمـ الخطكات التمييدية 

 .كالأساسية التي تككف ضركرية لتعمـ العمؿ خطكة بخطكة كبشكؿ منظـ

                                                           
، مصر، 1، المجمكعة العربية لمتدريب كالنشر، ط(ميارات التدريب)محمكد عبد الفتاح رضكاف، التدريب المؤثر في العمؿ 1

. 24-23، ص 2012
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يمكف أف تؤثر علبقة المرؤكس برئيسو عمى فرصة المرؤكس لمشعكر بالاطمئناف أثناء  .4
إذا لـ يتيح لممتدرب الفرصة لمتعمـ كالخطأ، فقد ينشأ جك . التجربة كالاختيار كالخطأ

يجب أف يتذكر الرئيس أف المكظؼ مازاؿ في مرحمة . متكتر بيف المدرب كالمتدرب
 .التدريب كأنو يحتاج إلى الدعـ كالتكجيو

لذا يجب أف . قد يككف ىناؾ معمكمات لا يمكف لمرئيس نقميا بسبب عدـ كجكدىا لديو .5
يتـ التأكد مف تكفير المعرفة الكافية لمرئيس الذم سيشرؼ عمى عممية التدريب أثناء 

 .العمؿ

 تحديد الاحتياجات التدريبية: المطمب الثاني

يعاني معظـ المنظمات مف مشكمة عدـ تحديد الاحتياجات التدريبية بدقة، مما يؤدم إلى عدـ 
يُقصد بتحديد الاحتياجات التدريبية تحديد ما . تحقيؽ أىداؼ التدريب المطمكبة في تمؾ المنشآت

مف الطبيعي أف . تحتاجو المنظمة مف برامج تدريبية كفقنا لاحتياجات إدارتيا كأقساميا المختمفة
يستند ذلؾ إلى احتياجات تمؾ الإدارات كالأقساـ لمكفاءات كالميارات كالقدرات الضركرية لتنفيذ 

نجاز الأعماؿ بكفاءة عالية  .كا 

 1:يتطمب تحديد الاحتياجات التدريبية مف إدارة التدريب القياـ بالخطكات التالية

 :تحميل التنظيم .1

يتطمب إعداد برامج تدريبية كفقنا لمبادئ عممية لتكفير معمكمات كبيانات شاممة تكشؼ عف 
يعد التدريب جزءنا مف سياسات إدارة المكارد البشرية . جميع العناصر التي تؤثر كتتأثر بالتدريب

لذلؾ، يعتبر . كيرتبط ىذا الجانب بالسياسات الأخرل في المنظمة، كالتي يجب تغييرىا جزئينا
                                                           

. 31غانـ فنجاف مكسى، التدريب كتطكير الكفاءة الإنتاجية لمقكل العاممة، مرجع سابؽ، ص1
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تحميؿ نظاـ المنظمة بشكؿ عاـ أمرنا حيكينا حيث يكشؼ عف الجكانب الييكمية كالسمككية في 
المنظمة، كيساعد في تشخيص المشكلبت التنظيمية كتحديد نقاط القكة كالضعؼ في التنظيـ 

يتـ ذلؾ مف خلبؿ فيـ كتحديد الأىداؼ التنظيمية . كدكر التدريب في معالجة تمؾ المشكلبت
كالإمكانات المتاحة في المنشأة، كخطط المنشأة الإنتاجية كالتسكيقية كالتنفيذية، كالتكسعات 

 1.المستقبمية

يُساىـ تحميؿ التنظيـ في تحديد تكاليؼ العمؿ : تكاليؼ العمؿ كانتاج السمع كالخدمات . أ
كتحميؿ أسباب ارتفاعيا كمعرفة إمكانية تخفيض تمؾ التكاليؼ مف خلبؿ تدريب القكل 

 .العاممة
% 50% - 30تشكؿ المكاد الأكلية حكالي : تكاليؼ المكاد الأكلية المستخدمة في الإنتاج . ب

يمكف تقميؿ نسبة التمؼ في المكاد الأكلية مف خلبؿ تدريب . مف قيمة المنتج النيائي
 .المكظفيف عمى كيفية أداء الأعماؿ المناطة بيـ بكفاءة عالية

عدـ استفادة المنظمة مف المكائف :كفاءة المنظمة في استخداـ المكائف كالمعدات المتاحة . ت
كالمعدات المتاحة يعكس نقص الكفاءة في قدرة المكظفيف عمى تشغيؿ كصيانة تمؾ 

كبناءن عمى ذلؾ، يتـ تحديد حاجة تدريب القكل العاممة بيدؼ تحقيؽ . المكائف كالمعدات
 .أفضؿ استخداـ لممكائف كالمعدات المتاحة لممنظمة

ييدؼ تحميؿ تكاليؼ تكزيع السمع كالخدمات إلى تخفيض :تكاليؼ كتكزيع السمع كالخدمات . ث
تمؾ التكاليؼ عف طريؽ تدريب المكظفيف في مجالات التجييز كالتكزيع الداخمي لممكاد 

 .كالسمع

                                                           
. 32غانـ فنجاف مكسى، مرجع سابؽ، ص 1
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بالإضافة إلى ذلؾ، تقكـ الإدارة بتحميؿ أسباب زيادة دكراف العمؿ، كزيادة الشكاكل كالتظممات، 
كالتنقيب عف العمؿ، كالتباطؤ في العمؿ، كتقارير الحكادث كالإصابات خلبؿ العمؿ لتحديد 

 1.حاجة المنظمة لمتدريب كالبرامج التدريبية التي يمكف تنفيذىا في المستقبؿ

 2:تحميل العمل .2

تقكـ الإدارة بتحميؿ الكظائؼ كالمياـ المختمفة في المنظمة لتحديد مسؤكليات العامميف 
كما تحدد الكقت المطمكب . كصلبحياتيـ كعلبقاتيـ بالآخريف، سكاء كانكا مشرفيف أك مرؤكسيف

بعد ذلؾ، تجرم استقصاءات . لأداء العمؿ كطبيعتو كحجمو كالعدد اللبزـ مف المكظفيف
لاستطلبع آراء المشرفيف كمرؤكسييـ حكؿ أدائيـ كمدل الحاجة إلى تحسيف الأداء ككيفية 

مف خلبؿ تحديد الميارات المطمكبة كالتحسينات المتكقعة . تحقيؽ ذلؾ كالنتائج المترتبة عميو
كالكسائؿ كالأدكات الجديدة المتكقع استخداميا، تتمكف الإدارة مف تحديد الاحتياجات التدريبية 

عداد البرامج التدريبية التي تعمؿ عمى تحقيؽ ىذا اليدؼ  .كا 

 3:لفردتحميلا .3

بعد تحميؿ العمؿ تبدأ الادارة في تحميؿ الفرد عف طريؽ اتباع الاسمكب العممي الذم يدرس 
قدرات العامميف الحالية عف طريؽ تقييـ الاداء كالقدرات كالميارات الجديدة التي يتطمبيا العمؿ 

 النفسية ، كتختمؼ طرؽ تحميؿ الفرد تبعا لنكعية بالمبادئكالتي يمكف اف يتعمميا الفرد مستعينة 
 تحتاج الى فالأكليالعمؿ الذم سيقكـ بو فيي في الميارات الفنيػة غيرىا في الكظائؼ الادارية 

اختبار عممي يكشؼ عػف المكاىب الفنية كالثانية تحتاج الى اجراء مقابلبت مع المشرؼ 

                                                           
 .33غانـ فنجاف، مرجع نفسو، ص1
. 33انـ فنجاف، مرجع سابؽ، صغ2
 .34غانـ فنجاف، مرجع نفسو، ص3
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المباشػر ليكشؼ عف دكافع الفرد كما يمكف اف يتكفر لديو مف ميارات كافية يمكف ابرازىا لمكجكد 
 .كما يتمنى اف يبمغو مف تقدـ مف خلبؿ ممارسة العمؿ

ثـ تبدأ بعد ذلؾ مرحمة تحديد الاحتياجات مف الافراد كيتـ ذلؾ بعممية حصر القكل العاممة 
 كما اظيرت دراسات تحميؿ المنظمة كالفرد كالعمؿ مف الحاجة لمعماؿ في المستقبؿ .الحالية

كعف طريؽ اعداد قكائـ بيذه الاحتياجات تحدد فييا انكاع الاعماؿ المطمكبة في المستقبؿ كانكاع 
 ػ كالمؤىلبت المطمكب تكافرىا في الافراد أف ىذه القكائـ تبيف لأدائياالقدرات كالميارات اللبزمة 

مدل استغلبؿ الاعماؿ لقدرات الافراد الحالييف كتعتبر مؤشرات لمنكاحي التي تستمزـ ميارات 
معينة فتضع الادارة المسؤكلة عف التدريب خططيا في ضكء ذلؾ كتعد برامجيا عمى ىدل 

 .الأىػداؼ التي تسعى لتحقيقيا

كيظير مما تقدـ أف التحديد الكاضح كالدقيؽ الاحتياجات التدريبية يساىـ في تحقيؽ اىداؼ 
عمميات التدريب باعتبار اف تمؾ الاحتياجات تمثؿ مجمكع التغييرات المطمكبة في ميارات 

كخبرات كاداء كسمكؾ القكل العاممة المطمكب تدريبيا كيتعيف عمى الإدارة المسؤكلة عف التدريب 
 :الكشؼ عف احتياجات التدريب عف طريؽ جمع المعمكمات مف المصادر التالية

 تحديد تمؾ البطاقات بالتفصيؿ نكع الكاجبات :والاعمال بطاقة وصف الوظائف .1
كالتخصصات التي تتضمنيا كؿ كظيفة ككذلؾ سمطاتيا كمسؤكلياتيا كمكقعيا في الييكؿ 

التنظيمي كعلبقتيا مع الكظائؼ الأخرل كالآلات كالمعدات التي تستعمؿ في أداءىا ككذلؾ 
ظركؼ العمؿ كالميارات كالقدرات الكاجب تكفرىا في شاغؿ الكظيفة كيظير مف ىػذا أف بطاقات 
كصؼ الكظائؼ كالاعماؿ تساىـ في تحديد الاحتياجػات التدريبية كتخطيط عمميات التدريب في 

 .المنشآت
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يجب عمى الادارة عند تحديد الاحتياجات التدريبية اف تطمب مف العامميف اف : العاممين. 2
يقدمكا اقتراحاتيـ بخصكص الميارات كالقدرات التي يرغبكف في امتلبكيا كينبغي عمى الإدارة 
في ىذا الصدد أف تشجع القكل العاممة عمى التعبير بصراحة ككضكح عف احتياجاتيا التدريب 
كعمييػا اف لا تعتبر ذلؾ نقطة ضعؼ في اداء كسمكؾ العامميف كانما ممارسػة ايجابية كمساىمة 

 . فعالة في تطكير المنظمة

 التي يعدىا المشرفيف كرؤساء الاقساـ عف العامميف كالتي تكضح كفاءة :تقارير المتابعة. 3
العامميف كمستكيات اداءىـ كمدل احتياجيـ لقدرات كميارات كمعمكمات جديدة ككذلؾ التعرؼ 

 .عمى مقترحاتيـ المتعمقة ببرامج التدريب التي تنفذىا المنشأة بيدؼ تطكيرىا في المستقبؿ

 يمكف الاستفادة مف المعمكمات التي تقدميا الادارة العميا في المنظمة باعتبارىا :الادارة العميا. 4
تمتمؾ معمكمات كاممة عف مستقبؿ المنظمػػة كالتكسعات كالتغيرات المتكقعة التي تركـ إدخاليا 
في عمميات الانتػاج كالتكزيع كفي ضكء تمؾ المعمكمات يتـ تحديد الاحتياجات التدريبية اللبزمة 

 .لمكاجية التطكرات المستقبمية

 تعتبر مف المصادر الميمة التي :تقارير اجيزة الرقابة المتخصصة داخل وخارج المنظمة. 5
تكشؼ عف مكاقع الخمؿ كالضعؼ في عمميات الإنتاج كالتكزيع كفي ضكء تمؾ التقارير تحدد 

 .الاحتياجات التدريبية

 التدريب عمى أساس الكفاءات: المطمب الثالث

 1:يمكف الانتقاؿ إلى تدريب عمى أساس الكفاءات مف خلبؿ ثلبث طرؽ عمى الأقؿ

                                                           
 براىيمي آسية، ثابت اكؿ كسيمة، عينكس رضكاف، تقييـ استراتيجيات كطرؽ الاحتفاظ بالكفاءات في المؤسسة الاقتصادية 1

، ص 2017، جانفي 9دلائؿ مف دراسة ميدانية لعينة مف المؤسسات الجزائرية، المجمة الجزائرية للبقتصاد كالإدارة، العدد 
107-108 .
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نمكج تصميـ الأنظمة التعميمية كىك عبارة عف منيج منظـ يقكـ : ISD إعادة ابتكار نموذج.1
 .عمى أساس مجمكعة مف الخطكات

ىؿ .  يبدأ النمكذج بتحميؿ مشاكؿ الأداء بيدؼ تحميؿ الأسباب الفعمية لممشكمة:الخطوة الأولى
السبب في المشكمة يعكد إلى نقص في معارؼ الشخص، أك مياراتو أك سمككو، أك أية أسباب 
أخرل؟ كأدا لـ تكف المشكمة ناتجة عف أداء العامؿ، فانو يجب حميا مف خلبؿ اتخاذ الإجراءات 

 .الإدارية كليس مف خلبؿ التدريب

 تتمثؿ في فحص المتطمبات التنظيمية، متطمبات العمؿ أك الكظيفة، المتطمبات :الخطوة الثانية
 :الفردية، أد يمكف مراجعة الأسئمة التالية

  ماىي ظركؼ العمؿ التي يتكقع مف الأفراد أف يطبقكا ما تعممكه في التدريب، ككيؼ
يمكف ليذه الظركؼ أف تؤثر عمى تطبيؽ ذلؾ؟ 

  ما ىي متطمبات العمؿ أك الكظيفة، ككيؼ يمكف للؤشخاص أف يعممكا ماىي النتائج
المتكقعة منيـ؟ 

  ما الذم يتـ تدريبو، كما مدل معرفتيـ بمكضكع التدريب؟

اف الإجابة عف ىذه الأسئمة كالأخذ في عيف الاعتبار ظركؼ العمؿ يساعد عمى تكضيح سياؽ 
 المكارد البشرية إلى ممارسكالتدريب كالسياؽ الذم يتـ فيو التدريب، في ىذه الخطكة يسعى 
 1.تكضيح السياؽ الذم يحدث فيو التدريب كبالتالي يتـ تطبيقو

يقكـ أخصائي المكارد البشرية بتحميؿ الاحتياجات التدريبية، حيث يعمؿ تحميؿ :الخطوة الثالثة
الاحتياجات التدريبية عمى التعرؼ عمى ما يجب أف يعرفو العاممكف ا كاف يقكمكا بو كذلؾ لمقياـ 

                                                           
. 107 براىيمي آسية، ثابت اكؿ كسيمة، عينكس رضكاف، مرجع سابؽ، ص1



 التدريب في المؤسسة: الفصل الثاني

 
62 

 

كيقكـ بعد ذلؾ بمقارنة متطمبات الأداء مع ما يعرفو . بالأداء الذم يتكاءـ مع تكقعات المنظمة
أف اليدؼ مف تحميؿ الاحتياجات التدريبية ىك الإشارة إلى فجكات المعارؼ . الفرد فعلب أك يفعمو

 .كالميارات كالسمككيات التي يمكف حميا مف خلبؿ التدريب

 كتابة الأىداؼ التعميمية :الخطوة الرابعة

كتحقيؽ . كتشير ىذه الأىداؼ إلى النتائج الناجحة لمتدريب كبالتالي كيفية سد حاجات التدريب
بكممات أخرل، فاف الأىداؼ التعميمية ىي كصؼ لما : اليدؼ ىك سد لمفجكة أك حؿ لمعجز

 .يمكف لممتدرب أف يقكـ بو بعد إنياء التدريب

 يقكـ متخذك القرار في المنظمة بتحديد فيما آدا كانكا يريدكف تحضير أك شراء :الخطوة الخامسة
أك قد يقرركف تطكير المادة التدريبية داخؿ . المادة التدريبية اللبزمة لتحقيؽ الأىداؼ التعميمية

 .المنظمة كدلؾ لمتأكد مف أنيا تناسب ثقافة المنظمة الداخمية

 ىي اتخاذ القرار بشأف أسمكب التدريب حيث أف ىنالؾ العديد مف الأساليب :الخطوة السادسة
كىنا يجب أف .... القاعات الصفية، التدريب الالكتركني أك التدريب عمى رأس العمؿ: مثؿ

يخمؽ الأسمكب الذم تـ اختياره نكعا مف التكازف بيف التكاليؼ كالأىداؼ التعميمية المطمكب 
 .تحقيقيا

القياـ بإعداد تقييـ تككيني ييدؼ إلى الاختبار الأكلي لمتدريب قبؿ تقديمو إلى : الخطكة السابعة
 .كافة أعضاء المجمكعة المستيدفة

 تتمثؿ في إطلبؽ البرنامج إلى كافة أعضاء المجمكعة المستيدفة :الخطوة الثامنة

كىي مصممة لتقييـ مسائؿ معينة مثؿ ردات فعؿ التمخيصيف، التقييـ :الخطوة التاسعة
المشاركيف لمتدريب، كفاعمية عممية التدريب كمحتكياتيا، كقياس الأثر عمى المنظمة لقد اثبت 
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ىذا النمكذج فاعميتو في تحسيف الأداء كلكنو يضع مسؤكلية كبيرة عمى عاتؽ المدربيف في كافة 
 .مراحؿ التدريب

 نحك بناء كفاءة العامؿ كذلؾ لتحقيؽ الأداء الأمثؿ بدلا ISDعندما يتـ إعادة تكجيو نمكذج -
. مف مكاءمة القدرات الفردية مع متطمبات العمؿ، يصبح التدريب مبنيا عمى أساس الكفاءات
كينظر منيج الكفاءات إلى التدريب عمى أنو أكثر مف تزكيد المتدربيف بالميارات كالمعارؼ 

 .المطمكبة

، "SSM" النيج الآخر ىك نمكذج النظاـ الاستراتيجي: التدريب لبناء الكفاءات الفردية .2
كيتـ تطبيقو بالتركيز عمى العكامؿ الداخمية كالخارجية التي تؤثر عمى أداء المنظمة 

ييدؼ النمكذج إلى تشجيع مشاركة الأفراد مف كلب البيئتيف كيكفر فرص تدريب . كالفرد
ينتقؿ التركيز في ىذا . متعددة ضمف سياؽ استراتيجي كمنظـ لمجمكعة مف العامميف

النمكذج مف المنظمة إلى الفرد، حيث يتكقع مف الأفراد أف يككنكا مسئكليف عف تطكير 
 .خبراتيـ كتنمية قدراتيـ

تكاجو معظـ المنظمات تحديات عند : بناء الكفاءات الفردية ضمن سياق فريق العمل .3
. تشكيؿ فرؽ العمؿ، حيث تركز إدارة الفرؽ عمى أداء المجمكعة بدلان مف الأداء الفردم
في حالة تركيز الاىتماـ عمى الفرؽ، يككف مف المنطقي التفكير في نماذج الكفاءات 

الفردية لأعضاء الفريؽ بدلان مف التفكير فييا بناءن عمى الكظائؼ أك الأقساـ أك الأدكار 
يعمؿ كؿ فرد ضمف الفريؽ كيسيـ أعضاء الفريؽ بشكؿ جماعي في تحقيؽ . الفردية

مف خلبؿ نماذج الكفاءات، يمكف تقييـ الأفراد استنادنا إلى . متطمبات العملبء أك تجاكزىا
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مدل مطابقتيـ لممؤىلبت المطمكبة، كبالتالي يمكف لمتدريب المساىمة في تقميؿ الفجكات 
 1.في الأداء الفردم

 

 

 :خلاصة الفصل

 أمر ذا أىمية كبيرة كفاعمية قكية في تطكير كتعزيز  ىكالتدريب في المؤسساتنستنتج أف 
يُسيِـ التدريب في تحسيف الأداء العاـ لممؤسسة حيث . الكفاءات كالميارات لدل المكظفيف

تعتبر الأساليب المتبعة في التدريب متنكعة كمتعددة، ك. كتحقيؽ النجاح في بيئة العمؿ التنافسية
يكفر التدريب الفرصة لممكظفيف لاكتساب المعرفة اللبزمة ،ككتشمؿ التدريب الداخمي كالخارجي

ا تكفير الميارات الناعمة مثؿ . كتحسيف الميارات الفنية كالتقنية كالإدارية يمكف لمتدريب أيضن
تعتبر فاعمية التدريب مقياسنا لقدرتو عمى تحقيؽ الأىداؼ . التكاصؿ كالقيادة كحؿ المشكلبت

بالاستفادة . المرجكة، كيجب أف يتـ تقييمو بشكؿ منتظـ لضماف جكدة كنجاح البرامج التدريبية
الجيدة مف التدريب، يمكف لممؤسسة تعزيز الأداء الفردم كالجماعي كزيادة مستكل الإنتاجية 

بالإضافة إلى ذلؾ، يعمؿ التدريب عمى تعزيز الرضا كالالتزاـ لدل . كالتفكؽ عمى المنافسيف
بشكؿ عاـ، فإف التدريب يعد . المكظفيف، كبناء بيئة عمؿ تشجع عمى التعمـ كالتطكير المستمر

أداة أساسية لتعزيز كفاءات المكظفيف كتحقيؽ النجاح المؤسسي في العالـ الأعماؿ المتغير 
 .كالتنافسي

 

                                                           
. 108 براىيمي آسية، ثابت اكؿ كسيمة، عينكس رضكاف، مرجع سابؽ، ص 1
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 :تمييد
بعد التطرؽ إلى أساسيا مكضكع الكفاءات كدكر التدريب في الجانب النظرم، في ىذا الفصؿ 

سنتناكؿ فيو منيجية البحث كأدكات كأساليب الدراسة ثـ نتطرؽ إلى عرض كتحميؿ لمبيانات التي 
 بالاعتماد (UCA)إتحاد التعاكنيات الفلبحية تـ الحصكؿ عمييا مف طرؼ أفراد العينة لمؤسسة 

 .spss 29عمى برنامج التحميمي الاحصائي 
 مناقشة منيجية البحث: المبحث الأول

قبؿ البداية في تحميؿ نتائج الدراسة الميدانية فإف عمى الباحث أف يعتمد عمى خطكات منيجية 
يتـ مف خلبليا الكصكؿ إلى ىذه النتائج التي نريد التكصؿ إلييا بغية التعرؼ عمى طبيعة 

دراستنا، كليذا فإف الخطكات المنيجية أساس ميـ لا يمكف الاستغناء عنو، فمف خلبلو يتبيف لنا 
 .صحة الدراسة

 منيج ومجالات الدراسة: المطمب الأول

 منيج الدراسة .1

لابد مف الباحث العممي قبؿ القياـ بأم بحث عممي أف يختار المنيج الصحيح كذلؾ مف أجؿ 
تحقيؽ الأىداؼ المرجكة مف ىذه الدراسة، فالمنيج يعد الطريؽ الذم يسيؿ عمى الباحث 

دور التدريب في بناء لمكصكؿ إلى نتائج صحيحة، كنظرا لطبيعة مكضكعنا كالمتمثؿ في 
إتحاد الكفاءات المستدامة بالمؤسسة الجزائريةدراسة استطلاعية عمى مستوى مؤسسة 

فإننا قمنا باختيار المنيج الكصفي كالتحميمي ككنيما مستغانم-( UCA)التعاونيات الفلاحية 
الكصفي المنيج ؼ. يناسباف مع طبيعة دراستنا لكجكد علبقة تأثير بيف المتغيريف لدل أفراد العينة

الذم يستخدـ في دراسة الأكضاع الراىنة لمظكاىر مف حيث خصائصيا، ماالمنيج قكالتحميمي 
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 الأساسي ىك فيـ الحاضر لتكجيو ماىدفو ككأشكاليا، كعلبقاتيا، كالعكامؿ المؤثرة في ذلؾ،
المستقبؿ، كذلؾ 

مف خلبؿ كصؼ الحاضر بتكفير بيانات كافية لتكضيحو كفيـ إجراءات المقارنة، كتحديد 
 .العكامؿ كتطكير الاستنتاجات مف خلبؿ ما تشير إليو البيانات

 مجال الدراسة .2

( UCA)إتحاد التعاكنيات الفلبحية تمت الدراسة الميدانية عمى مستكل مؤسسة:المجال المكاني
 .يقع بمستغانـ

تـ الشركع في الجانب الأكؿ مف الدراسة كىك الفصؿ النظرم ابتداءا مف شير :المجال الزماني
جانفي، حيث تطرقنا عمى محاكر الدراسة بشكؿ أكلي نظريا، ثـ تمتيا مرحمة التطبيقي 

، حيث أكؿ يكـ مف الدراسة 2023 جكاف 15 مام إلى غاية 13كالتي ابتدأت في  (التربص)
الاستطلبعية كاف لممكافقة عمى طمب الدراسة مف طرؼ رئيس الإدارة، ثـ باقي الأياـ كاف 

 .لمتعرؼ عمى ىياكؿ المؤسسة كأيضا تقديـ استمارات الإستبياف لإكماؿ الدراسة

 أدوات وأساليب الدراسة: المطمب الثاني

يعتبر الاستبياف الأداة التي تربط بيف المبحكث كالباحث في مجاؿ البحث، : الاستبيان.1
كيساعد الاستبياف عمى تحميؿ العلبقة بيف متغيرم الدراسة، كبما أف الاستبياف يعد مف بيف 
الأدكات كالكسائؿ الأكثر استعمالا في المنيج الكصفي كالتحميمي، فقد تككنت أداة الاستبياف 

 : عمى محكريف

  فقرات10 كالذم يعالج التدريب كالذم يتككف مف :المحور الأول

 .  فقرات10 كىك محكر بناء الكفاءات كالذم يتككف مف :المحور الثاني



دراسة ميدانية عمى مستوى مؤسسة اتحاد التعاونيات الفلاحية : الفصل الثالث
(UCA) بمستغانم 

 
68 

 

 كىي الكثائؽ المكممة لعناصر البحث مف أجؿ إتماـ التحاليؿ كالتفسيرات :السجلات والوثائق.2
المتعمقة بمكضكع دراستنا كمف خلبؿ زيارتنا لممؤسسة فقد تحصمنا عمى بعض الكثائؽ التي 

تحتكم عمى معمكمات تكمؿ في خطكات البحث كىذه الكثائؽ التي تحتكم عمى معمكمات تكمؿ 
 :في خطكات البحث كىذه الكثائؽ متمثمة في

  إتحاد التعاكنيات الفلبحية التعريؼ بمؤسسة(UCA) 
  تحديد أىدافيا 
  إتحاد التعاكنيات الفلبحية الييكؿ التنظيمي لمؤسسة(UCA) 

 أساليب معالجة وتحميل البيانات.3
مف بيف أىـ مراحؿ البحث العممي كىي الخطكة المكممة لما تطرقنا لو في الجانب النظرم 
لدراسة البحث فبعد جمع الاستمارات مف أفراد العينة بدأنا في تحميميا كذلؾ بالاعتماد عمى 

 :أسمكبيف كىما
 كىك الأسمكب الذم اعتمدنا عميو في تحميؿ فرضيات الدراسة، كذلؾ بالاعتماد :الأسموب الكمي

عمى النسب المئكية كالتكرارات كحساب المتكسطات كمعامؿ الانحراؼ المعيارم مف أجؿ تحميؿ 
 .نتائج المحاكر كالتكصؿ إلى اتجاه أفراد العينة

 كىك التحميؿ الكيفي لمبيانات كتفسيرىا مف خلبؿ ربطيا بالكاقع كالإطار :الأسموب الكيفي
 .النظرم كذلؾ لمكصكؿ إلى مدل تحقؽ الفرضيات بالنسبة لمكضكع دراستنا

 مجتمع وعينة الدراسة: المطمب الثالث
 مجتمع البحث- 
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 بكلاية مستغانـ (UCA)إتحاد التعاكنيات الفلبحية كيتمثؿ مجتمع الدراسة في العامميف بمؤسسة 
 . عاملب114كالذيف بمغ عددىـ بػ 

 

 

 عينة الدراسة- 

تمثؿ عينة الدراسة الخطكة الميمة لإكماؿ البحث، فنتائج البحث تتكقؼ عندىا، كيعد اختيار 
عينة الدراسة مف بيف أىـ الخطكات لدل الباحث كذلؾ ككنيا تعتبر جزء مف مجتمع الدراسة، 

 . عينة40كمف خلبؿ مكضكع دراستنا فقد تـ اختيار العينة العشكائية البسيطة كالمتمثمة في 

 .تعريف المؤسسة وتحديد أىدافيا: ثانيالمبحث ال

انظـ . يقع بمستغانـ، يرجع تأسيسو إلى سنكات الستينات (UCA)إتحاد التعاكنيات الفلبحية 
التابعة لكلاية لغميراف ليصبح بعدئذ كحدة  (CCLS)إلى تعاكنيات الحبكب كالخضر الجافة 

. 1977/06/01في  (OAIC)كاممة بدائيا، تابعة لمديكاف الجزائرم الميني لمحبكب 

زيف كتسكيؽ الحبكب القادمة عف طريؽ الاستيراد خيرتكز نشاطو الرئيسي في استقباؿ كت
. كالإنتاج المحمي

. تعريف المؤسسة وتحديد ىيكميا التنظيمي: المطمب الأول

. الييكل التنظيمي: الفرع الأول

أحدد المخططات التي تساعد في  (UCA)يعتبر الييكؿ التنظيمي لإتحاد التعاكنيات الفلبحية 
: تقييـ العماؿ كتحديد الكظائؼ كترتيبيا حسب السمـ الإدارم، مف حيث تبايف مختمؼ المصالح



دراسة ميدانية عمى مستوى مؤسسة اتحاد التعاونيات الفلاحية : الفصل الثالث
(UCA) بمستغانم 

 
70 

 

 يعتبر المدير المسؤكؿ الأكؿ كالأخير، كتعكد إليو مسائؿ اتخاذ القرارات كدراسة كؿ :المدير
يف، كمراقبة نشاط الكحدة ككذلؾ تسيير كتكجيو رؤساء تخزيا كرسـ السياسة العامة مف اؿاضؽاؿ

 .المصالح لمساعدتيـ عمى تنفيذ مياميـ

.  اقالتو عف طريؽ ىذه الأخيرةتـكم (OIAC)كينصب ىذا الأخير عف الطريؽ المديرية العامة 

 :كالتعاكنية الفلبحية تتككف بدكرىا مف عدة مصالح كنيابات متمثمة فيما يمي

بيف العمميات التي ت كيتمثؿ دكره في استلبـ الفاتكرات كالكثائؽ التي تثبت ك:نائب مدير المالية
. قامت بيا الكحدة ككذلؾ تسديد مبالغ ىذه الفاتكرات كمراقبة التحركات برصيد البنؾ

 حيث يقكـ بتخزيف الحبكب كحفظيا كحمايتيا مف جميع الخكاطر التي تتمثؿ :نائب مدير الجودة
. ىذه الأخيرة في الحشرات كالتحميؿ المستمر

 كمف ميامو  :نائب مدير إداري

 رسـ مخطط لتسيير المسار الميني .
  كالمتابعة القانكنيةتسيير المكارد البشرية  
  تسيير الاجتماعياؿيساعد المجنة في .
 ةـ كيتابع المكاتب كأدكاتيا في المؤسستقم. 

 تعمؿ عمى استقباؿ البريد الكارد كتسجيؿ كؿ الكثائؽ الصادرة كالكاردة مف :الأمانة العامة
كالتنسيؽ المديرية العامة كتكجيو قرارات المدير إلى المياديف الخاصة بنشاطات العمؿ كالتخزيف 

 . المدير كرؤساء المصالح كتنظيـ الاجتماعات مف اجؿ السير الحسف داخؿ المؤسسةبيف

:  تتككف مف مجمكع المصالح كىي كالآتي:الإدارة والوسائل العامة - 1
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محاسبيف، حيث يتمحكر دكرىـ في جمع  (03) كتتككف مف ثلبث :مصمحة المحاسبة- 
المعمكمات المحاسبة كتسجيميا كمراقبتيا، كتكجيو كتقييـ حسابات المحاسبة كىذا بعد إنشاء 

. الميزانية السنكية الافتتاحية كالختامية

 العمؿ تكقيفات ىذه المصمحة تتكفؿ بممفات حكادث العمؿ، :مصمحة الشؤون الاجتماعية- 
. لأسباب مرضية كسداد التكاليؼ الطبية

 يباشر عمى تصفية حساب ممفات المتقاعديف .
 يتبع الأجيزة الطبية كيضمف تصرؼ الطمب الاجتماعي لمعماؿ .

 شرؼ عمى ممفات التاميف كعمى مسؤكلية الحفاظ عمى المكاتب :مصمحة الوسائل العامة- 
. كالكسائؿ الأخرىالمكجكدة بالمؤسسة

  الحاجيات كتسميميا لممكرد لجمب المستمزمات مف مكاتب الغيار قكائـكضع 
 ازف المادة الأكلية المكردة لتجنب نفاذىا في المخازف كالسير عمى خمراقبة كتسيير ـ

. الخ.... الياتؼ، الفاكس : سلبمة مختمؼ كسائؿ الاتصاؿ مثؿ
 ر مراتب مضماف تنظيؼ البنايات كالمساحات الخضراء في الشركة كالإشراؼ عمى تسي

. السيارات، ككضع الحاجات الدكرية كتكجيو السائقيف الذيف لدييـ مياـ خارج المؤسسة
 كاتير الغاز كالكيرباء ككذا إعداد الميزانية لمدكائر ؼمتابعة حالة الاستيلبؾ، كتنظيـ اؿ

 .كتقديميا لمسمطة السممية

يسير عمى شبكة الإعلبـ الآلي كتطكير ثقافة المعمكمات داخؿ :  قسـ الإعلبـ الآلي-
. المؤسسة، لتسييؿ العمؿ كالبحث كالسرعة في التنفيذ

:   كيتمثؿ دكر ىذه المصمحة في:مصمحة العبور- 
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كمعاينتو كتحديد جكلتو،  (الحبكب)التخميص الجمركي، كذلؾ بالترخيص بدخكؿ المنتكج 
. كالتصريح باستيراده

 يقكـ ىذا القسـ بالتنسيؽ بيف جميع المصالح كمتطمباتيا كذلؾ :موزع المكالمات الياتفية- 
باستقباؿ المكالمات الداخمية كتحكيميا حسب الطمب ككذلؾ استقباؿ المكالمات الخارجية 

. كالتعامؿ معيا، كالسير عمى التسيير الحسف داخؿ المؤسسة

 عمى يد كالنكعيج تقكـ بتنظيؼ جميع المكاتب كالمحافظة عمييا، كالحفاظ اؿ:عاممة النظافة-
 .العتاد

 يتمثؿ دكر ىذه المصمحة في :مصمحة الصيانة- 

 مراقبة نشاط المصالح التي تشمميـ مسؤكليتيا .
 تؤمف الصيانة كالمحافظة عمى الكسائؿ ضد الحريؽ .
  تطبيؽ صيانة كقائية لتجنب الكقكع في الخسائر
 ضماف الصيانة كالحفاظ الحيد عمى ممتمكات المؤسسة .

 كىك المسؤكؿ عمى جميع الات المؤسسة كصيانتياككذلؾ :رئيس مصمحة تقني سامي- 
. مسائؿ الكيرباء كغيرىا

.  كيقكـ بصيانة جميع الأعطاؿ التي تصيب الآلات كالمحركات:ميكانيكي- 

 بقكـ رئيس المصمحة بتخزيف جميع احتياجات المؤسسة :رئيس مصمحة مخزين رئيسي- 
إلخ كتتعامؿ ىذه المصمحة مع مصمحة الصيانة لتمبية ...منقطع غيار كالأدكات الكيربائية

حاجياتيا 

. كمتطمباتيا
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 كيقكـ بصيانة كمراقبة جميع الآلات كالمحركات الإلكتركنية :تقني سامي في الإلكترونيك- 
. كالكيربائية

 كىك مسؤكؿ عمى صيانة سيارات المؤسسة كالتكفؿ بجميع :مسؤول صيانة السيارات- 
 .عكاملبلسيارات الخاصة بالكحدة

 كىك يقكـ بصيانة آلات المؤسسة كتصميح اعطابيا لعدـ الكقكع فيالمشاكؿ :ميكانيكي الآلات- 
. التي تعيؽ عمؿ المؤسسة

:  كميامو متمثمة في:سائق- 

  الاستجابة لمتطمبات المصمحة كتمبية حاجياتيا كذلؾ بالقياـ بالخركج مع العماؿ لقضاء
. حاجاتالمؤسسية مع الأفراد كالمكرديف كالمؤسسات المتعامؿ معيا

 يتمثؿ دكرىا في مراقبة دخكؿ كخركج الشاحنات ككذلؾ مراقبة العمالكاثبات :مصمحة الأمن- 
. مزاكلة عمميـ، كذلؾ ضماف الأمف داخؿ المؤسسة

: كما تحتكم ىذه المصمحة عمى أعكاف كمنشطيف كرؤساء مجمكعات كىـ كالأتي

 كيقكـ بتحديد مياـ كؿ عكف أمف ككقاية كمراقبتيـ عمىحسف :رئيس مصمحة الأمن والوقاية- 
سير عمميـ المتمثؿ في حماية العماؿ مف المخاطر كحرص الأمف عمى المؤسسة كعمىكسائؿ 

 .العمؿ

 كتتمثؿ ميامو في :رئيس مجموعة الوقاية والأمن- 

 مراقبة دخكؿ كخركج العماؿ كالبضائع المحممة .
 الصيانة كالمحافظة عمى الكسائؿ ضد الحريؽيؤمف  .
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 : كيقكـ ىذا الأخير بػ:منشط في النظافة والأمن- 

  الحرص عمى نظافة الساحة كالتكفؿ بالمساحات الخضراء كالمحافظة عمييا كتكفير
 .الأمف داخلبلمؤسسة

 : كتتمثؿ ميامو في:عون الوقاية والأمن- 

  تكفير الأمف داخؿ المؤسسة
 مراقبة العماؿ عند دخكليـ كخركجيـ المؤسسة كالبضائع المحممة .
 المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة كعمى الكسائؿ ضد الككارث .

 ىانة بالمؤسسة كالمحافظةعميز تقكـ ىذه المصمحة عمى مراقبة البضائع المخ:مصمحة الجودة- 
. كتحديد مدة تخزينيا

: كما تحتكم عمى قسميف ىما

.  كدكرىا يتمثؿ في حفظ الحبكب لأقصى مدة مف الحشرات:قسم حماية الحبوب• 

. ـ بتحميؿ البضائع المخزنة كتحديد نكعيتيا كمدة صلبحيتياس كيقكـ ىذا الؽ:قسم التحميل• 

 تقكـ ىذه المصمحة بإدخاؿ البضائع كتخزينيا ثـ إعادة تكزيعيا حسبمياـ :مصمحة الاستغلال- 
. المؤسسة

: كتتككف ىذه المصمحة مف رؤساء كمحاسبيف كمراقب ىـ كالآتي

 كىك المسؤكؿ عف المصمحة، بحيث يقكـ بالتحكـ في جميع :رئيس الاستغلال- 
عمالالمصمحة، كتحديد مياـ ككظيفة كؿ عماؿ كما يحرص عمى تنظيـ كتسيير المؤسسة عمى 

أحسف 
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. ما يراـ

فراغيا، :رئيس المركب-   كترتكز ميامو عمى استقباؿ البضائع الآنية عبر البكاخر مف الخارجكا 
 .(انـغميناء مست)بحيث يقع المركب بالميناء 

يف فقط، كالمحافظة عمى ز بحيث يقكـ ىذا الأخير بالتخ:رئيس وحدة التخزين-
 .المخزكناتلؤقصى مدل

الآتية مف  (الحبكب) يقكـ بتسجيؿ جميع البضائع :رئيس قسم محاسبة المادة- 
. المركبكالخارجة مف المؤسسة، كالتدقيؽ الجيد في الحسابات

 كيتمثؿ دكره في مراقبة البناءات الخاصة بالمؤسسة كالمركب :مراقب أشغال البناء- 
. كالتكفمبجميع الترميمات

 كيقكـ بجميع الأعماؿ اليدكية الخاصة بالمركب كالكحدة كالتفريغ كالمؿءككذلؾ :عامل يدوي- 
لى غير ذلؾ . تنظيؼ المخازف كا 

: المنشاة والموارد البشرية

. المكقع الرئيسي لمكحدة: المنشاة

-ىي كحدة إتحاد التعاكنيات الفلبحية تقع في جنكب غرب كلاية مستغانـ طريؽ تيلبيتيعثماف 
تـ إنشاء ىذه الكحدة في الستينات كذلؾ مف أجؿ استقباؿ كتخزيف كتسكيقالحبكب - مستغانـ 

. القادمة عف طريؽ الاستيراد كالإنتاج المجمي

 1 مكظفا مكضحا في الجدكؿ114يقدر المكرد البشرم العاـ في الكحدة بػ : المكارد البشرية
: الآتي
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 العدد الموارد البشرية بالمؤسسة
 20 الإداريكف

 08 عماؿ الجكدة
 19 عماؿ الصيانة

 32 عماؿ الإستغلبؿ
 05 السائقيف

 25 أعكاف الأمف كالكقاية
 05 عماؿ النظافة

 114 المجموع
 

. تحديد أىداف المؤسسة: المطمب الثاني

إتحاد التعاكنيات الفلبحية بمستغانـ يكمف في استقباؿ كتخزيف كتسكيؽ الحبكب  (UCA)دكر 
الديكاف الجزائرم الميني لمحبكب المستكردة أك الإنتاج المحمي اليدؼ  (OAIC)لحساب 

الرئيسي لممؤسسة ىك إرضاء قدر المستطاع حاجيات المطاحف الخاصة كالعامةلمكلاية، مف 
المنتكجات المستكردة أك المحمية، ككذلؾ تعاكنيات أخرل مجاكرة تحت كصاية المؤسسة الأـ 

(OAIC .)

كمع دخكؿ الخكاص في دائرة استيراد الحبكب، ككنتيجة لذلؾ نياية احتكار الدكلة ليذا المنتكج 
. كاجيت في السنكات الأخيرة منافسة القطاع الخاص (UCA)فإف مؤسسة 
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تعرضت لأزمة  (UCA)، مع ىذا التقميص فإف %40ىذه الحالة أدت إلى تقميص النشاط إلى 
مالية حادة نجمت عف سكء التسيير العقلبني لممكارد عمى المدل المتكسط، ىذه الإستراتيجية 

. سمحت لممؤسسة بإيجاد تكازنيا المالي
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( UCA)إتحاد التعاونيات الفلاحية الييكل التنظيمي لمؤسسة 

 

 مدير

 نائب مدير المالية نائب مدير الجودة نائب مدير إداري

 رئيس مصلحة

 مساعد أول

 مصلحة الاستغلال

ل غلارئٌس الاست

 رئٌس المركب

 مراقب أشغال البناء

 رئٌس وحدة التخزٌن

 رئٌس قسم محاسبة المادة

 عامل ٌدوي

 

 مصلحة الجودة

 قسم حماٌة الحبوب

 قسم التحالٌل

 

 

 مصلحة الأمـن

رئٌس مصلحة الوقاٌة 

 والأمن

رئٌس مجموعة الوقاٌة 

 والأمر

 منشط فً الطاقة والأمن

 عون الوقاٌة والأمن

 

 مصلحة الصيانة

 رئٌس مصلحة تقنً سامً

 مٌكانٌكً

 رئٌس مصلحة المخزن

 الرئٌسً

 تقنً سامً الإلكترونٌك

 سؤول صٌانة السٌارات

 مٌكانٌكً الآلات

 قئسـا

 

 الإدارة والوسائل العلمة

 ةحاسبمصلحة الم

 المصلحة الاجتماعٌة

 مصلحة الوسائل العامة

 مهندس فً الإعلام الآلً

 رئٌس مصلحة العبور

 تفٌةموزع المكالمات الها

 عاملة النظافة
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 تحميل وعرض نتائج الدراسة: المبحث الثالث

 : تـ التكصؿ إلى المخرجات التاليةspss 29بالاعتماد عمى برنامج التحميؿ الإحصائي 

 عرض توزيع أفراد العينة: المطمب الأول

 :توزيع العينة- 

 حسب الجنس .1

 Frequency Percent 

 

 52.5 21 ذكر
 47.5 19 أنثى

Total 40 100.0 

 تكزيع أفراد العينة حسب الجنس: (2)الجدكؿ 

 ، %52.5أف أفراد العينة تغمبيا نسبة الذككر كالتي تقدر بػ : (2)نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ 
 .%47.5بينما نسبة الإناث تقدر بػ 

 
 تكزيع أفراد العينة حسب الجنس: (1)الشكؿ 

توزٌع أفراد العٌنة حسب الجنس

ذكر أنثى



دراسة ميدانية عمى مستوى مؤسسة اتحاد التعاونيات الفلاحية : الفصل الثالث
(UCA) بمستغانم 

 
80 

 

 حسب العمر .2
 

 Frequency Percent 

 

 10.0 4 25 أقممن
 42.5 17 35-25 من
 37.5 15 45-35 من
 10.0 4 45 أكبرمن

Total 40 100.0 

 

تكزيع أفراد العينة حسب متغير السف: (3)الجدكؿ   
أف الفئة الغالبة مف أفراد العينة ىـ  العامميف الذيف تتراكح  (3)نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ 

 سنة بنسبة 40-35، لتمييا العامميف الذيف تتراكح أعمارىـ بيف % سنة، 35-25أعمارىـ بيف 
، ثـ آخر فئة كالذيف يبمغكف مف العمر %10 بنسبة 25، ثـ الذيف يبمغ سنيـ أقؿ مف 37.5%

 .%10 سنة فأكثر بنسبة 45
 

 

 

تكزيع أفراد العينة حسب متغير السف(: 2)الشكؿ   

0

2

4

6

8
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16
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25أقل من  35-25من  45-35من  45أكبر من 

توزٌع أفراد العٌنة حسب السن
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 حسب المستوى التعميمي .3
 

 Frequency Percent 

 

 5.0 2 ابتدائي
 10.0 4 متوسط
 30.0 12 ثانوي
 55.0 22 جامعي
Total 40 100.0 

 تكزيع أفراد العينة حسب المستكل التعميمي: (4)الجدكؿ 
نلبحظ أف أغمبية أفراد العينة متحصميف عمى الشيادة الجامعية كتقدر  (4)مف خلبؿ الجدكؿ 

 ثـ الفئة ،%30، لتمييا الفئة الذيف بمغ مستكاىـ التعميمي الثانكم بنسبة تقدر بػ  %55نسبتيـ بػ 
، كآخر مستكل أفراد العينة ىـ المتحصميف % 30المتحصميف عمى المستكل المتكسط بنسبة 

 .% 2عمى المستكل الإبتدائي بػ 
 

 

 

 تكزيع أفراد العينة حسب المستكل التعميمي: (3)الشكؿ 

0

5

10

15

20

25

ابتدائً متوسط ثانوي جامعً

توزٌع أفراد العٌنة حسب متغٌر المستوى التعلٌمً
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 حسب الخبرة المينية .4
 

 Frequency Percent 

 

 27.5 11 5 أقممن
 22.5 9 10-5 من
10-15 14 35.0 
 15.0 6 15 أكثرمن
Total 40 100.0 

 تكزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية: (5)الجدكؿ 
-10أف أكثر أفراد العينة ىـ الذيف بمغت خبرتيـ المينية ما بيف  (5)نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ 

 27 سنكات بنسبة 5، لتمييا الأفراد الذيف تبمغ خبرتيـ المينية أقؿ مف %35 سنة بنسبة 15
، كأقؿ % 22.5 سنكات بنسبة 10-5، ثـ أفراد العينة التي تتراكح نسبة خبرتيـ ما بيف %

 .%15 سنة بنسبة 15نسبة لإفراد العينة الذيف تبمغ نسبة خبرتيـ أكثر مف 
 

 

 

 تكزيع أفراد العينة حسب الخبرة المينية: (4)الشكؿ 
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توزٌع أفراد العٌنة حسب الخبرة المهنٌة
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 عرض تحميل محاور الدراسة: المطمب الثاني

 تحميل فقرات محور التدريب .1
نعم  التكرار رقم

 وبشدة
نعم، إلى 

 حد ما
الانحراف  لا

 المعياري
المتوسط 
 الحسابي

اتجاه 
 العينة

رتبة 
 السؤال

1 ni 6 18 16 0.707 1.75  نعم، إلى
 حد ما

7 
% 15 45 40 

2 ni 6 19 15 0.697 1.78  نعم، إلى
 حد ما

6 
% 15 47.5 37.5 

3 
 

ni 6 15 19 0.729 1.68  نعم، إلى
 حد ما

9 
% 15 47.5 37.5 

4 
 

ni 10 20 10 0.716 2  نعم، إلى
 حد ما

3 
% 25 50 25 

5 
 

ni 7 18 15 0.723 1.8  نعم، إلى
 حد ما

5 
% 17.5 45 37.5 

6 
 

ni 11 26 3 0.563 2.2  نعم، إلى
 حد ما

1 
% 27.5 65 7.5 

7 
 

ni 2 16 22 0.599 1.5 10 لا 
% 5 40 55 

8 
 

ni 7 14 19 0.757 1.7  نعم، إلى
 حد ما

8 
% 17.5 35 47.5 

9 ni 11 18 11 0.751 2  نعم، إلى
 حد ما

4 
% 27.5 45 27.5 

10 ni 16 14 10 0.802 2.15  نعم، إلى
 حد ما

2 
% 40 35 25 

نعم إلى  1.85 / المتوسط الحسابي المرجح
 حد ما

/ 

 جدكؿ تحميؿ فقرات محكر التدريب: (6)الجدكؿ 
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       نلبحظ مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ أف أغمبية أفراد العينة تؤيد إلى حد ما عمى ضركرة 
التدريب في ، حيث أف تكفير فرص التدريب المستمر لممكظفيف لبناء الكفاءات المستدامة

، كذلؾ إف أفراد العينة مكافقيف عمؿاؿ في مجاؿ ؼرامعاؿميارات كاؿالمؤسسة يساىـ في تحسيف 
أف البرامج التدريبية التي تـ اتباعيا تكفر المعرفة كالميارات اللبزمة لتطكير إلى حد ما عمى 

ا كافينا لتطبيؽ الميارات كالمعرفة التي ، ككفاءاتاؿ ،  بعد التدريبيمتمككنياالمؤسسة تقدـ دعمن
المؤسسة تستثمر بشكؿ كافي في برامج التدريب كتطكير كما أنيـ مكافقيف إلى حد ما عمى أف 

أف الأىداؼ كالمحتكل التدريبي يتـ تنسيقيا بشكؿ جيد مع متطمبات العمؿ في ، كالميارات
 .المؤسسة تقدـ برامج تدريبية ملبئمة كمتنكعة لممكظفيف، كذلؾ المؤسسة

      أم مف خلبؿ أراء أفراد العينة يتبيف لنا أف المؤسسة ميتمة بمجاؿ تطكير كبناء الكفاءات 
 .المستدامة في المؤسسة كأنيا تقدـ أساليب كبرامج حديثة ككافية إلى أنيا تظؿ درجة متكسطة

 البرامج التدريبية: البعد الأول
نعم  التكرار رقم

 وبشدة
نعم، إلى 

 حد ما
الانحراف  لا

 المعياري
المتوسط 
 الحسابي

اتجاه 
 العينة

رتبة 
 السؤال

1 ni 6 18 16 0.707 1.75  نعم، إلى
 حد ما

3 
% 15 45 40 

4 
 

ni 10 20 10 0.716 2  نعم، إلى
 حد ما

1 
% 25 50 25 

5 
 

ni 7 18 15 0.723 1.8  نعم، إلى
 حد ما

2 
% 17.5 45 37.5 

نعم إلى  1.85 / المتوسط الحسابي المرجح
 حد ما

/ 

 تحميؿ فقرات بعد البرامج التدريبية: (7)الجدكؿ 



دراسة ميدانية عمى مستوى مؤسسة اتحاد التعاونيات الفلاحية : الفصل الثالث
(UCA) بمستغانم 

 
85 

 

 أف مف خلبؿ تحميؿ الجدكؿ السابؽ كحسب آراء أفراد العينة فإنيـ مكافقيف إلى حد ما عمى
أف المؤسسة الكفاءاتكالبرامج التدريبية التي تـ اتباعيا تكفر المعرفة كالميارات اللبزمة لتطكير 

أف ، كأنيـ مكافقيف إلى حد ما عمى تستثمر بشكؿ كافي في برامج التدريب كتطكير الميارات
المؤسسة تقدـ برامج تدريبية ملبئمة كمتنكعة لممكظفيف 

 الاحتياجات والأساليب التدريبية: البعد الثاني
نعم  التكرار رقم

 وبشدة
نعم، إلى 

 حد ما
الانحراف  لا

 المعياري
المتوسط 
 الحسابي

اتجاه 
 العينة

رتبة 
 السؤال

2 ni 6 19 15 0.697 1.78  نعم، إلى
 حد ما

1 
% 15 47.5 37.5 

3 
 

ni 6 15 19 0.729 1.68  نعم، إلى
 حد ما

2 
% 15 47.5 37.5 

7 
 

ni 2 16 22 0.599 1.5 3 لا 
% 5 40 55 

نعم إلى  1.65 / المتوسط الحسابي المرجح
 حد ما

/ 

 تحميؿ بعد الاحتياجات كالأساليب التدريبية: (8)الجدكؿ 

 %47يبيف الجدكؿ مدل تكافؽ أفراد العينة مع الفقرات، حيث أظيرت النتائج أف أفراد العينة 
 أف الأىداؼ كالمحتكل التدريبي يتـ تنسيقيا بشكؿ جيد مع متطمبات مكافقيف إلى حد ما عمى

مكارد كأدكات لتعزيز التعمـ الذاتي كتطكير الميارات تكفر المؤسسة ، كأف العمؿ في المؤسسة
 مف أفراد العينة مكافقيف إلى حد ما عمى أف البرامج %40، كبمساعدة الإنترنت كالتكنكلكجيا

 .التدريبية تتكفر عمى أساليب حديثة

 



دراسة ميدانية عمى مستوى مؤسسة اتحاد التعاونيات الفلاحية : الفصل الثالث
(UCA) بمستغانم 

 
86 

 

 تحميل فقرات محور الكفاءات .5
نعم  التكرار رقم

 وبشدة
نعم، إلى 

 حد ما
الانحراف  لا

 المعياري
المتوسط 
 الحسابي

اتجاه 
 العينة

رتبة 
 السؤال

11 ni 30 9 1 0.505 2.73  ،نعم
 وبشدة

1 
% 75 22.5 2.5 

12 ni 20 17 3 0.635 2.43  ،نعم
 وبشدة

2 
% 50 42.5 7.5 

13 
 

ni 8 22 10 0.677 1.95  نعم، إلى
 حد ما

5 
% 20 55 25 

14 
 

ni 6 20 14 0.686 1.80  نعم، إلى
 حد ما

9 
% 15 50 35 

15 
 

ni 9 20 11 0.714 1.95  نعم، إلى
 حد ما

7 
% 22.5 50 27.5 

16 
 

ni 5 28 7 0.552 1.95  نعم، إلى
 حد ما

4 
% 12.5 70 17.5 

17 
 

ni 5 27 8 0.572 1.93  نعم، إلى
 حد ما

8 
% 12.5 67.5 20 

18 
 

ni 8 22 10 0.677 1.95  نعم، إلى
 حد ما

6 
% 20 55 25 

19 ni 4 15 21 0.675 1.58  نعم، إلى
 حد ما

10 
% 10 37.5 52.5 

20 ni 8 25 7 0.619 2.03  نعم، إلى
 حد ما

3 
% 20 62.5 17.5 

نعم إلى  2.03 / المتوسط الحسابي المرجح
 حد ما

/ 

 جدكؿ تحميؿ فقرات محكر بناء الكفاءات: (9)الجدكؿ 
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      مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ فإنو يتبيف لنا رأم أفراد العينة حكؿ بناء الكفاءات المستدامة 
أف بناء الكفاءات المستدامة ضركرية في المؤسسة، حيث أف أغمبية أفراد العينة مكافقيف كبشدةب

، كما أف التدريب يمعب دكرنا ميمنا في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة كلنجاح المؤسسة
 التدريب ساىـ في الرفع مف مستكل خبراتيـ في العمؿ، كأيضا أنيـ مكافقيف إلى حد ما عمى أف

،  عف العمؿ كالانخراط في المؤسسةىـأف التدريب ساىـ في زيادة رضامكافقيف إلى حد ما عمى 
ا كافينا لتطكير كفاءات مكظفيياك  في ىـزاد التدريب في انضباط، كقد أف المؤسسة تكلي اىتمامن

 . بعد تمقي التدريبىـ كأداءىـ تحسيف كفاءات كالعمؿ

 تحسين وتطوير الميارات والمعرفة: البعد الأول
نعم  التكرار رقم

 وبشدة
نعم، إلى 

 حد ما
الانحراف  لا

 المعياري
المتوسط 
 الحسابي

اتجاه 
 العينة

رتبة 
 السؤال

14 
 

ni 6 20 14 0.686 1.80  نعم، إلى
 حد ما

4 
% 15 50 35 

15 
 

ni 9 20 11 0.714 1.95  نعم، إلى
 حد ما

3 
% 22.5 50 27.5 

16 
 

ni 5 28 7 0.552 1.95  نعم، إلى
 حد ما

2 
% 12.5 70 17.5 

20 ni 8 25 7 0.619 2.03  نعم، إلى
 حد ما

1 
% 20 62.5 17.5 

نعم إلى  1.93 / المتوسط الحسابي المرجح
 حد ما

/ 

 تحميؿ بعد تحسيف الميارات كالمعرفة: (10)الجدكؿ 

أظيرت النتائج المكضحة في الجدكؿ السابؽ عمى أف أفراد العينة قد زاد مستكاىـ في الرفع مف 
 في ىـفي تحسيف مستكاساىـ التدريب  إلى حد ما عمى أف %50مستكل خبراتيـ كأنيـ مكافقيف 
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 70، كأف  بعد تمقي التدريبىـ كأداءىـتحسيننا في كفاءات كاستخداـ تكنكلكجيا الاعلبـ كالاتصاؿ
 عف العمؿ ىـساىـ في زيادة رضاقد التدريب  مف أفراد العينة مكافقيف إلى حد ما عمى أف %

 .كالانخراط في المؤسسة

 تطوير وبناء الكفاءات: البعد الثاني
نعم  التكرار رقم

 وبشدة
نعم، إلى 

 حد ما
الانحراف  لا

 المعياري
المتوسط 
 الحسابي

اتجاه 
 العينة

رتبة 
 السؤال

11 ni 30 9 1 0.505 2.73  ،نعم
 وبشدة

1 
% 75 22.5 2.5 

12 ni 20 17 3 0.635 2.43  ،نعم
 وبشدة

2 
% 50 42.5 7.5 

13 
 

ni 8 22 10 0.677 1.95  نعم، إلى
 حد ما

3 
% 20 55 25 

17 
 

ni 5 27 8 0.572 1.93  نعم، إلى
 حد ما

4 
% 12.5 67.5 20 

نعم إلى  2.26 / المتوسط الحسابي المرجح
 حد ما

/ 

 تحميؿ فقرات بعد تطكير كبناء الكفاءات: (11)الجدكؿ 

 أف بناء الكفاءات المستدامة ضركرية لنجاح المؤسسةمف خلبؿ الجدكؿ أظيرت عينة الدراسة 
أف المؤسسة التي ، كما أف التدريب يمعب دكرنا ميمنا في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسةك

ا كافينا لتطكير كفاءات مكظفييا  .تعمؿ فييا تكلي اىتمامن

 اختبار فرضيات الدراسة: المطمب الثالث

 :الفرضية الرئيسية. 1

 .يكجد أثر داؿ إحصائيا لمتدريب عمى بناء الكفاءات المستدامة بالمؤسسة- 
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يبيف لنا الجدكؿ التالي ممخص لإختبار الانحدار الخطي البسيط لتأثير التدريب في بناء كفاءات 
 .spss 29بالاعتماد عمى مخرجات برنامج . مستدامة بالمؤسسة

  بناء الكفاءات: المتغير التابع
Anova M.summary Coefficient  المتغير

 :المستقل
 التدريب

sig Sq R square VIF Sig B 
0.000 3.35 0.487 1.00 0.000 0.56 

 اختبار الفرضية الرئيسية: (12)الجدكؿ 

تبيف نتائج الاختبار الخطي البسيط عمى أف معامؿ التحديد بمغت قيمتو  (8)مف خلبؿ الجدكؿ 
 مف التغيرات الحاصمة في بناء الكفاءات المستدامة % 48 بمعنى أف التدريب يفسر 0,48

 كىك أقؿ مف مستكل الدلالة المفترض، Sig=0.00كىي درجة متكسطة كبما أف مستكل الدلالة 
 يعني عدـ كجكد تعدد 10 أم أقؿ مف 1= أم كجكد دلالة إحصائية، كبما أف معامؿ التضخيـ 

 أم أف زيادة درجة كاحدة في التدريب داخؿ المؤسسة يؤدم إلى B = 0.56خطي، كبالنسبة لػ 
، كبما أف جميع الإختبارات محققة فإننا نرفض فرضية %56بناء الكفاءات المستدامة بنسبة 

العدـ كنقبؿ بالفرضية البديمة عمى أنو يكجد تأثير مكجب داؿ إحصائيا لمتدريب عمى بناء 
 .الكفاءات المستدامة في المؤسسة

 اختبار الفرضية الفرعية .2

 :الفرضيةالأولى

تكفير برامج التدريب المستدامة في المؤسسة يساىـ في تطكير كتعزيز الميارات كالمعرفة - 
 .لدل المكظفيف
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يبيف لنا الجدكؿ التالي ممخص لإختبار الانحدار الخطي البسيط البرامج التدريبية عمى تطكير 
 .كتعزيز الميارات كالمعرفة لدل المكظفيف

  بناء الكفاءات: المتغير التابع
Anova M.summary Coefficient  المتغير

 :المستقل
 التدريب

sig Sq R square VIF Sig B 
0.000 5.85 0.43 1.00 0.000 0.70 

 اختبار الفرضية الأكلى: (13)الجدكؿ 

عمى أف معامؿ التحديد بمغت  (9)تبيف نتائج الاختبار الخطي البسيط المكضحة في الجدكؿ 
 مف التغيرات الحاصمة في تطكير كتحسيف % 43 بمعنى أف برامج التدريب تفسر 0,43قيمتو 

 كىك أقؿ مف مستكل الدلالة Sig=0.00كىي درجة متكسطة قميلب كبما أف مستكل الدلالة 
 10 أم أقؿ مف 1= المفترض، أم كجكد دلالة إحصائية، كأيضا تبيف اف معامؿ التضخيـ 

 أم أف زيادة درجة كاحدة في التدريب داخؿ B =0.70يعني عدـ كجكد تعدد خطي، كبالنسبة لػ 
، كبما أف جميع الإختبارات محققة %70المؤسسة يؤدم إلى بناء الكفاءات المستدامة بنسبة 

فإننا نرفض فرضية العدـ كنقبؿ بالفرضية البديمة عمى أنو يكجد تأثير مكجب داؿ إحصائيا 
 .لمبرامج التدريبية عمى تحسيف كتعزيز الميارات كالمعارؼ لدل أفراد العينة

 : الفرضيةالثانية- 

  تحديد استراتيجيات كاحتياجات التدريب إلى تحسيف كتطكير كفاءات مستدامةيساىـ

 :بالاعتماد عمى نفس الاختبار
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  تحسيف كتطكير الكفاءات: المتغير التابع
Anova M.summary Coefficient المتغير المستقل: 

استراتيجيات 
واحتياجات 

 التدريب

sig Sq R square VIF Sig B 
0.16 0.287 0.05 1.00 0.000 2.010 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: (14)الجدكؿ 

 كبيذا ترفض الفرضية 0.05يتبيف مف الجدكؿ عدـ كجكد دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 
 .يكفر تحديد استراتيجيات كاحتياجات التدريب إلى تحسيف كتطكير كفاءات مستدامةالقائمة 
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 :خلاصة الفصل

إتحاد التعاكنيات الفلبحية مف خلبؿ الدراسة الاستطلبعية التي قمنا بيا عمى مستكل مؤسسة 
(UCA) بكلاية مستغانـ، فقد أظيرت نتائج عينة الدراسة عمى أف التدريب لو مركز ميـ داخؿ 

المؤسسة لبناءا كفاءات مستدامة، كحسب آراء العينة فقد كافقكا عمى ضركرة تمقي التدريب مف 
أجؿ تطكير كتحسيف المعارؼ كاكتساب الكفاءات، فقد تمثؿ أداة الدراسة في استبياف مبني عمى 

إتحاد التعاكنيات الفلبحية  فردا مف مجتمع مؤسسة 40نمكذج ليكرت الثلبثي كالذم كزعناه عمى 
(UCA) تعرفنا في ىذا الفصؿ عمى المؤسسة محؿ الدراسة كىيكميا التنظيمي كأىـ أىدافيا، ثـ ،

صحة الفرضيات التي كنا قد طرحناىا مسبقا مف أجؿ دراسة دكر التدريب في بناء كفاءات 
 .مستدامة في المؤسسة
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 :خاتمة

تمثؿ دراسة دكر التدريب في بناء كفاءات مستدامة في المؤسسة مسألة حيكية في عالـ الأعماؿ 
فالتطكر التكنكلكجي كالمنافسة المتزايدة تجعؿ مف الضركرم أف تككف المؤسسات مجيزة . اليكـ

ف استثمار المؤسسات في تدريب المكظفيف يعد استثمارنا لأ. بالكفاءات المناسبة لمتكيؼ كالنجاح
 .استراتيجينا يؤدم إلى تحقيؽ مزايا تنافسية كنجاح مستداـ

إف تكفير فرص التعمـ . يعد التدريب عاملبن حاسمنا في بناء كفاءات مستدامة في المؤسسةكما 
كالتطكير لممكظفيف يساىـ في تعزيز أدائيـ كالحفاظ عمى تفكؽ المؤسسة في سكؽ العمؿ 

بالتالي، ينبغي عمى المؤسسات أف تعتبر التدريب استثمارنا أساسينا كتمتزـ بتطكير . المنافس
 .مجمكعة مستدامة مف الكفاءات لمستقبميا

مف خلبؿ ىذه الدراسة، تـ تحميؿ دكر التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة، ك
.  كتكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج الميمة

أكلان، أظيرت الدراسة أف التدريب المنتظـ كالمنيجي يسيـ في تعزيز الميارات كالمعرفة لدل 
 .المكظفيف، مما يؤدم إلى تحسيف أدائيـ كتعزيز كفاءتيـ في أداء مياميـ الكظيفية

عندما يشعركف بأف . ثانينا، تبيف أف التدريب يساىـ في تعزيز الالتزاـ كالمشاركة لدل المكظفيف
المؤسسة تستثمر في تطكيرىـ كتقدـ ليـ فرص التعمـ كالنمك، يككف لدييـ دافع أكبر لممساىمة 

 .بشكؿ فعاؿ في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كالمساىمة في بناء بيئة عمؿ مستدامة كمتجاكبة

ثالثا، أظيرت أفراد العينة مدل سعي المؤسسة بالاىتماـ بتدريب العامميف لدييا قصد بناء 
 .كفاءات مستدامة لدييا كأنو أمر ضركرم يجب الاعتماد عميو في أم مؤسسة جزائرية
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 :كأظيرت نتائج الفرضيات

 .الفرضية الرئيسية مقبكلة عمى أف التدريب يساىـ في بناء الكفاءات المستدامة بالمؤسسة: أكلا

تكفير برامج التدريب المستدامة في المؤسسة الفرضية الأكؿ مقبكلة كالتي تظير عمى أف : ثانيا
 .يساىـ في تطكير كتعزيز الميارات كالمعرفة لدل المكظفيف

 تحديد استراتيجيات كاحتياجات التدريب إلى يساىـالفرضية الثانية مرفكضة في أف : ثالثا
 .تحسيف كتطكير كفاءات مستدامة

كفي النياية، استنتجت الدراسة أنو لتحقيؽ الفكائد المستدامة لمتدريب، ينبغي أف تأخذ المؤسسات 
 :أىـ ىذه التكصيات. بعض التكصيات في الاعتبار

يجب عمى المؤسسات الجزائرية أف تكلي اىتماما إلى التدريب كأف تقكـ بإعداد برامج تدريبية - 
 .عمى فترات منيجية حتى تعكد بالنفع عمى العامميف ثـ المؤسسة

.  تحديد احتياجات التدريب بشكؿ دقيؽ كمتناسب مع استراتيجيات المؤسسةيجب - 

يجب أف يتـ تصميـ البرامج التدريبية بطرؽ مبتكرة كتفاعمية تتيح لممكظفيف فرصة المشاركة - 
.  كالتفاعؿ بشكؿ فعّاؿ

 .علبكة عمى ذلؾ، يجب أف تتـ متابعة كقياس فعالية التدريب كتقديـ التحسينات اللبزمة- 

 .يجب عمى المؤسسات أف تراقب فعالية كأداء العامميف بعد التدريب- 
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عمكـ التسيير تخصص الإدارة الاستراتيجية، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ 
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دكر الكفاءات في تحقيؽ الميزة التنافسية دراسة حالة المؤسسة الكطنية : رحيؿ آسيا .2
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 إستمارة
، لاقتصادية كمية العمكـ اإدارة الأعماؿفي إطار إنجاز دراسة لنيؿ شيادة الماستر في 

 ا يشرفف"دور التدريب في بناء كفاءات مستدامة في المؤسسة الجزائرية" تحت عنكاف 
 مف سيادتكـ الإجابة عمى الأسئمة المكجكدة يفضع بيف أيديكـ ىذه الإستمارة راجفأف 

عطاء كجيات نظركـ بكؿ دقة كمكضكعية قصد مساعدت  الدراسة ق في إنجاز ىذنافييا، كا 
 .مف أجؿ إثراء البحث العممي كالمكتبة الجامعية

 2023-2022: السنة الجامعية
 قسم البيانات الشخصية: 

  ذكر           أنثى :الجنس

  45         أكبر مف 45- 35        مف 35-25         مف 25     أقؿ مف :العمر

     ابتدائي        متكسط      ثانكم         جامعي       دراسات عميا:المستوى التعميمي

  سنة15     أكثر مف 15-10        10-5   أقؿ مف خمس سنكات     مف :الخبرة المينية

 محور التدريب: 

الر
 قم

 لا نعم، إلى حد ما نعم، بشدة الفقرة

تشعر أف المؤسسة تقدـ برامج تدريبية ملبئمة كمتنكعة  1
لممكظفيف 

   

تشعر أف الأىداؼ كالمحتكل التدريبي يتـ تنسيقيا  2
بشكؿ جيد مع متطمبات العمؿ في المؤسسة 

   

تكفر المؤسسة مكارد كأدكات لتعزيز التعمـ الذاتي  3
كتطكير الميارات بمساعدة الإنترنت كالتكنكلكجيا 

   



 

 

تعتقد أف البرامج التدريبية التي تـ اتباعيا تكفر  4
المعرفة كالميارات اللبزمة لتطكير كفاءاتؾ في مجاؿ 

عممؾ 

   

تشعر أف المؤسسة تستثمر بشكؿ كافي في برامج  5
التدريب كتطكير الميارات 

   

تعتقد أنو ينبغي أف يتـ تكفير فرص التدريب المستمر  6
لممكظفيف لبناء الكفاءات المستدامة 

   

    يتـ تدريبؾ كفؽ أساليب كطرؽ حديثة كمتطكرة 7
تتمقى تدريبنا منتظمنا كمستمرنا لتطكير مياراتؾ في  8

المؤسسة 
   

ا كافينا لتطبيؽ الميارات  9 تشعر أف المؤسسة تقدـ دعمن
كالمعرفة التي تمتمكيا بعد التدريب 

   

تعتقد أف التدريب في المؤسسة يساىـ في تحسيف  10
مياراتؾ كمعرفتؾ في مجاؿ عممؾ 

   

 محور الكفاءات المستدامة: 

نعم، إلى حد  نعم، وبشدة الفقرة الرقم
 ما

 لا

الكفاءات المستدامة ضركرية لنجاح بناء تعتقد أف  11
المؤسسة 

   

تعتقد أف التدريب يمعب دكرنا ميمنا في بناء الكفاءات  12
المستدامة في المؤسسة 

   

ا  13 تشعر أف المؤسسة التي تعمؿ فييا تكلي اىتمامن
كافينا لتطكير كفاءات مكظفييا 

   



 

 

ساىـ التدريب في تحسيف مستكاؾ في استخداـ  14
 تكنكلكجيا الاعلبـ كالاتصاؿ

   

لاحظت تحسيننا في كفاءاتؾ كأداءؾ بعد تمقي  15
التدريب 

   

تعتقد أف التدريب ساىـ في زيادة رضاؾ عف العمؿ  16
كالانخراط في المؤسسة 

   

لاحظت تأثيرنا إيجابينا لمتدريب عمى أداء فريؽ العمؿ  17
بشكؿ عاـ 

   

    زاد التدريب في انضباطؾ في العمؿ 18
ساىـ التدريب في حصكلؾ عمى مزايا كمكافئات في  19

 العمؿ
   

ساىـ التدريب في الرفع مف مستكل خبراتؾ في  20
 العمؿ

   

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 :ممخص مذكرة الماستر

دراسة دكر التدريب في بناء الكفاءات المستدامة في المؤسسة الجزائرية تيدؼ إلى فيـ كيؼ يساىـ التدريب في تنمية كتعزيز 
يتـ تحقيؽ ذلؾ مف خلبؿ تكفير فرص التعمـ كالتدريب المستمر، . قدرات المكظفيف كالكفاءات اللبزمة لتحقيؽ النجاح المستداـ

يعزز التدريب الكفاءات . كتعزيز الميارات كالمعرفة اللبزمة لمتكيؼ مع التغيرات كالمتطمبات المتجددة في البيئة المينية
المستدامة في المؤسسة مف خلبؿ تعزيز الأداء الفردم كالجماعي، كتحسيف الإنتاجية كالجكدة، كتعزيز الابتكار كالتنمية 

تتطمب الدراسة تقديـ تكصيات حكؿ تحسيف برامج التدريب كتطكير . المستدامة لممؤسسة الجزائرية في ظؿ التحديات المتغيرة
 .سياسات المؤسسة لتعزيز التدريب المستداـ كتعزيز الكفاءات العاممة بصكرة مستدامة كمستقبمية

المؤسسة الجزائرية - بناء الكفاءات - التدريب - الكفاءات :الكممات المفتاحية

 

Abstract of Master’s Thesis 

Studying the role of training in building sustainable competencies in the Algerian institution aims 
to understand how training contributes to the development and enhancement of staff capacities 
and competencies necessary for sustainable success. This is achieved by providing continuous 
learning and training opportunities, enhancing the skills and knowledge needed to adapt to 
renewed changes and requirements in the professional environment. Training enhances the 
Foundation's sustainable competencies by enhancing individual and collective performance, 
improving productivity and quality, and promoting innovation and sustainable development of 
the Algerian Foundation in the face of changing challenges. The study requires 
recommendations on improving training programmes and developing the Foundation's policies 
to promote sustainable training and enhance the competencies working in a sustainable and 
future manner. 

Keywords: Competencies - Training - Building Competencies - Algerian Foundation 

 

 


