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 .�ي. أنتم قل�ي ورو��، وسأبذل �ل جهدي �جعلكم سعداء وفخور�ن دائمًا

وإهداء خاص بالذكر إ�� زملاء وزميلات الدراسة الذين �انوا كعائلة ��، أتم�ى لهم مشوارا حافلا     

ح والإرشادات النصائ بالنجاح ودون أن نن�ىى �ل من ساهم من قر�ب و�عيد �� ��جي�� وتحف��ي وتقديم

.�� 

الدراسة  �� الأخ�� أرجو من الله أن �عين�ي �� �ل خطوة أقوم ��ا، وأن يوفق�ي لعطاء أفضل �� مشوار    

 والعمل، وأن ي�لل�ي بالنجاح والتوفيق وخ�� ا�ختام السلام.
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ــــرات ــــ ـــ  التشكـ

�سم الله الرحمن الرحمن الرحيم، وا�حمد � رب العالم�ن الذي منحنا القوة وساعدنا ع�� إ��اء مذكرة 

 الصورة الممتازة،التخرج وا�خروج ��ا ��ذه 

اللهم لك الشكر ولك ا�حمد حمدا كث��ا مبار�ا يليق بجلال وجهك وعظيم سلطانك أن وفقتنا لإنجاز 

  ...هذا العمل، لك ا�حمد ح�ى تر�ىى ولك ا�حمد إذا رضيت ولك ا�حمد �عد الر�ىى

 :أما �عد

لقبولها الإشراف ع�� هذه  نتقدم بالشكر ا�جز�ل، والامتنان العظيم إ�� الأستاذة " د. �عي�ي حكيمة"،

المذكرة، وع�� ما قدمتھ لنا من توج��ات قيمة وآراء سديدة. كما نتقدم بالشكر إ�� من ساعدنا �� هذا 

 البحث، 

"  ةد. مزاجعبد الله" والاستاذة " دد. مقرا" الأستاذ كما نتقدم بالشكر ل�ل أعضاء �جنة المناقشة
ّ
تواتيّة

ا هذا، فلهم منا �ل الشكر والعرفان ع�� مجمل النصائح والتوج��ات الذين سننال شرف مناقش��م لبحثن

والانتقادات ال�ي ستن�� مسارنا العل�ي. كما أتقدم بالشكر إ�� عمال المؤسسات محل الدراسة (ا�جمع 

  .الصنا�� سيدي بن ذهيبة)، ع�� المساعدة المقدمة بتوف�� المعلومات المتعلقة با�جانب التطبيقي للبحث

  فشكرا إ�� �ل هؤلاء أقول لهم شكرا وجزاكم الله خ�� ا�جزاء..من لا  �شكر الناس لا �شكر الله
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 تمهيد

اهتمام كب�� ، حيث �س�� المورد البشري من  �عرف�عد التدر�ب و الت�و�ن أحد المواضيع الهامة وا�حساسة    

خلالھ إ�� تحس�ن مهاراتھ وأدائھ قصد التكيف مع منصب عملھ والقيام بھ دون صعو�ات ، كما أن التطور 

المستمر �� التكنولوجيا وطغيان العولمة يفرض ز�ادة وا�حة ودقيقة �� المهارات والمعارف عند العمال ، فعملية 

من أهم الوسائل الفعالة لتأث�� وتكييف المورد البشري �� العمل ، فضلا عن وضعھ ��  التدر�ب المستمر �عد

الصورة دائما مع أحدث التطورات والأساليب العلمية والعملية ع�� المستو��ن الداخ�� وا�خار�� للمنظمة فقد 

استثمار لھ عائد كب�� �� استقرت الرؤ�ة ا�حديثة للتدر�ب ع�� أنھ من أفضل أنواع استثمارات المنظمة ، وأنھ 

المدى القر�ب والمدى البعيد ع�� حد سواء ، فع�� الإدارة توف�� الإم�انيات المادية وا�ختص�ن من أجل التدر�ب 

وال�ي قد ت�ون م�لفة للمؤسسة، ولكن العائد ي�ون مر�حا لها وذلك من خلال تحس�ن مستوى كفاءة الأفراد 

 .ا�� ضمان استمرار�ة بقاء المنظمةوأدا��م وكذا رفع الإنتاجية، و�الت

�� عالم الأعمال المتسارع والمتغ��، أصبح الاستثمار �� التدر�ب والت�و�ن ضرورة حتمية يضاف بالذكر بأن       

 .للمؤسسات الراغبة �� ا�حفاظ ع�� تنافسي��ا وتطو�ر مواردها البشر�ة

الموقع، الدورات التعليمية، التدر�ب الإلك��و�ي، تتنوع أساليب التدر�ب والت�و�ن لتشمل التدر�ب ��        

التوجيھ والإرشاد، وا�حا�اة. �ل من هذه الأساليب يقدم مزايا فر�دة �ساهم �� تحس�ن الأداء وتطو�ر المهارات 

 �� تمك�ن الموظف�ن من التكيف مع التطورات التكنولوجية والتنظيمية، 
ً
 أساسيا

ً
وتلعب هذه ال��امج دورا

�� اكتساب مهارات جديدة تل�ي احتياجات السوق المتغ��ة. من خلال توف�� بيئة �عليمية داعمة و�ساعدهم ع

 ع�� الإنتاجية والأداء 
ً
ومت�املة، يمكن للمؤسسات �عز�ز روح الابت�ار والإبداع ب�ن موظف��ا، مما ينعكس إيجابا

 .العام

      
ً
 اس��اتيجيا

ً
 �� رأس المال البشري، وهو عامل رئي��ي لتحقيق �� ا�جمل، يمثل التدر�ب والت�و�ن استثمارا

 .النمو المستدام والنجاح ع�� المدى الطو�ل

  :وع�� ضوء ما جاء �� هذه التوطئة يمكن طرح إش�الية الدراسة التالية

 ا�جزائر؟��  ما�� الأساليب المتبعة �� تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة بالمؤسسات
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 :وتتمثل �� التساؤلات الفرعية من الرئيسية مجموعةوتندرج تحت هذه الإش�الية 

 ما هو مفهوم التدر�ب والت�و�ن �� المؤسسة؟ وهل هناك فرق بي��ما؟ -

 ما�� الطرق الناجحة �� تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة �� المؤسسات؟ -

 ؟GISBا�جمع الصنا��  ما مدى مساهمة أساليب التدر�ب والت�و�ن �� -

 

 :التالية: ةالفرضيصياغة وللإجابة عن هذه التساؤلات تم  فرضية الدراسة 

تدر�ب وت�و�ن مواردها البشر�ة، وقليلا ما تقليدية �� وأساليب طرق ا�جزائر ع�� يمكن أن �عتمد المؤسسات �� 

 تقوم بالاستثمار ف��ما والاهتمام ��ما.

  

  :دف هذه الدراسة إ��:أهداف الدراسة��  

 ؛و�ن الموارد البشر�ة �� المؤسساتتدر�ب وت�لتوضيح �ل المفاهيم المتعلقة ب الس�� -

 ؛التعرف ع�� واقع التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسات خاصة إذا �انت المؤسسات ذات ملكية خاصة -

 ؛إبراز المتطلبات لاختيار الأساليب التدر�بية والت�و�نية المث�� �� المؤسسة لتحقيق أهدافها -

 .�ة�وابل ا�جزائر الفرع  -وضيح الأساليب المتبعة �� ا�جمع الصنا�� سيدي بن ذهيبةكما ��دف ا�� ت -

 

  :وتكمن أهمية هده الدراسة ��أهمية الدراسة 

 ؛�ب والت�و�ن والفرق بي��ما�عز�ز فهم التدر  -

 ؛اساليب التدر�ب والت�و�ن المث�� ز�ادة الو�� بأهمية اختيار  -

الأخ��ة كمؤشر إيجا�ي ع�� قدرة المؤسسة �� الكفاءة والنجاح �� أصبح التدر�ب والت�و�ن �� الآونة  -

 ؛سوق العمل
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�عكس برامج الت�و�ن والتدر�ب مدى أهمية وفعالية الموظف�ن والعمال داخل المؤسسة ومعرفة  -

حاجا��م العملية ونقائصهم فمعظم هذه ال��امج تن�ي مهارات الموارد البشر�ة �� المؤسسات مهما �ان 

 نوعها.

 فع اختيار الموضوع:دوا 

قناعتنا ا�خاصة بالقيمة المتم��ة، والأهمية القصوى ال�ي تكتس��ا الموارد البشر�ة، واعتقادنا بأ��ا مصدر  -

 الأداء المتم�� والمستدام، بالنظر إ�� ما تحوزه من مهارات وقدرات وخ��ة نادرة يصعب تقليدها.

 ؛والت�و�ن �� المؤسساتيب التدر�ب محاولة تقديم صورة وا�حة حول أسال -

 .إدارة اعمال-تبطة بتخصص الدراسة ميولات �خصية للمواضيع المتعلقة بالموارد البشر�ة لأ��ا مر  -

 

 :حدود الدراسة 

تتم هده الدراسة مستوى المؤسسات ا�جزائر�ة وتم اختيار دراسة ا�حالة إحدى  ا�حدود الم�انية: -

مؤسسة ال�وابل ا�جزائر�ة  -ا�� سيدي بن ذهيبة فرعالمؤسسات الصناعية ا�جزائر�ة و�� ا�جمع الصن

 مستغانم.  –ماسرة  –

يتم من خلال الدراسة عرض مختلف الأساليب وطرق الت�و�ن والتدر�ب للموظف�ن  ا�حدود الزمانية: -

�� السنوات الأخ��ة عشر سنوات الأخ��ة وقد تم ال��بص ع�� مستوى المؤسسة محل الدراسة �� الف��ة 

و�التا�� النتائج المتحصل عل��ا من دراستنا هذه  04/03/2024إ��  05/02/2024متدة من الزمنية الم

 تمثل الف��ات الزمنية المذ�ورة.

 

 :من�ج الدراسة 

للإجابة ع�� إش�الية البحث المطروحة ولاختبار �حة الفرضيات المذ�ورة استخدمنا المن�ج الاستقرائي 

الاستنباطي ل�ونھ أ�سب المنا�ج �� هذا النوع من الدراسات حيث تم التطرق لمعلومات نظر�ة حول التدر�ب 
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د تم استعمال استمارة الاستبيان والت�و�ن �ش�ل نظري وتم اسقاط الدراسة ع�� مؤسسة ال�وابل ا�جزائر�ة وق

 الذي تم تصميمھ وإعداده لأغراض جمع المعلومات لاختبار الفرضيات للتوصل لمدى صدقهم من عدمھ.

 

 

 دراسات سابقة 

لقد تم الاطلاع ع�� أهم الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث حول تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة 

 هما واهم هذه الدراسات:وأساليب التدر�ب والت�و�ن ل

"دور تدر�ب وتحف�� الموارد البشر�ة �� �عز�ز  ) �عنوان2018( ما�حكي أطروحة دكتورة للباحث جر�ي عبد /1

سطيف �لية  الأداء المستدام للمؤسسة الاقتصادية دراسة حالة مجموعة من المؤسسات الاقتصادية بولاية

، ��دف الدراسة ا�� �سليط الضوء ع�� أهمية تدر�ب عباس" العلوم الاقتصادية وعلوم التسي�� جامعة فرحات

الموارد البشر�ة �� المؤسسات وانھ يوجد دور فعال لتدر�ب الموارد البشر�ة �� �عز�ز الأداء المستدام بأ�عاده 

 الثلاثة الاقتصادي الاجتما�� والبيئي.

خدمة �� تطو�ر الموارد البشر�ة �� "أهم الأساليب التدر�بية المست )2021دراسة للباحثة خرموش م�ى ( /2

، ��دف الدراسة ا�� أن التدر�ب جد هام �� عملية تنمية ا�جزائر02المنظمة" جامعة محمد لم�ن دباغ�ن سطيف/

وتطو�ر الموارد البشر�ة خاصة وأنھ �عمل ع�� ز�ادة أداء الأفراد و�غي�� سلوكيا��م و�عديلها بما يخدم المنظمة 

ا�ي وعامل مهم �� عملية التطو�ر إذا ما أحسنت المنظمة استخدام التدر�ب المناسب وهو ما يجعلھ مؤشر إيج

 بالأساليب الفعالة لتحقيق أهداف التدر�ب.

الأساليب الت�و�نية ا�حديثة كأداة ل��قية ) "2017دراسة للباحثة مخلو�� كن�ة و الباحث  ثاب�ي ا�حبيب( /3

�خصت دراسة بأن رغم مستوى جودة الت�و�ن" دراسة حالة مؤسسة صناعة قارورات الغاز وحدة معسكر, 

التطور الم�حوظ �� الأساليب الت�و�نية أن إلا واقع الاستفادة م��ا لازال محدود ، فمعظم ال��امج الت�و�نية 

�� وجھ العموم والمؤسسات ا�جزائر�ة ع�� وجھ ا�خصوص لازالت �عتمد �ش�ل المعتمدة �� الوطن العر�ي ع
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كب�� ع�� الأساليب التقليدية ال�ي ترتكز ع�� ا�حاضرات داخل القاعات التدر�بية ، ولذلك يبقى موضوع 

 الأساليب الت�و�نية ا�حديثة موضوعا حيو�ا و�حاجة إ�� المز�د من البحث .

عرض ماهية أساليب التدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة المتبعة �� المؤسسات كغ��ها وقد جاءت هذه الدراسة لتست

من الدراسات لكن ركزت هذه الدراسة أك�� ع�� التدر�ب والت�و�ن �� المؤسسات ا�خاصة كما ا��ا لم تر�ط هذا 

الأساسيات ��  المصط�ح بأداء الموظف�ن او الكفاءة.. ا�خ وانما �� دراسة عامة تكشف للباحث القارئ اهم

 التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسات �ش�ل عام.

 

 :عند قيامنا ��ذا البحث واجهنا عدة صعو�ات أهمها: صعو�ات الدراسة 

 ؛عو�ة �� جمع المعلوماتص -

 ؛البعد الم�ا�ي لمقر ال��بص -

 ؛تدر�بية وتفاصيل الت�و�ن ومراحلھنقص الدراسات ال�ي تطرقت لل��امج ال -

 مع موظفي ا�جمع الصنا�� نظرا لا�شغالا��م بالعمل وعدم التفرغ ال�ا�� لنا. لصعو�ة التواص -

 

  :و�مكن ت�خيص الدراسة �� الهي�ل التا��هي�ل الدراسة:  

يتناول الإطار النظري للدراسة �عض المفاهيم الأساسية حول الموارد البشر�ة �� المؤسسات،  الفصل الأول:

 ساليب المعتمدة �� ذلك.وأيضا ماهية التدر�ب والت�و�ن والأ 

 

فرع مؤسسة ال�وابل  -تم تخصيصھ لدراسة تطبيقية ع�� ا�جمع الصنا�� سيدي بن ذهيبة الفصل الثا�ي:

حيث قدمنا من خلالھ تقديم عام للمؤسسة والتعرف ع�� مص�حة الموارد  –مستغانم – ماسرة –ا�جزائر�ة 

البشر�ة ومعرفة أهم المراحل والأساليب المعتمدة و�� ا�ختام تحليل نتائج الدراسة التطبيقية لاختبار �حة 

 الفرضيات المذ�ورة سابقا.
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الأول الفصل   

الإطار النظري لتدر�ب وت�و�ن الموارد  

  البشر�ة �� المؤسسات 
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 تمهيد 

حيث �عت�� هذا  ،اتظر�ة للتدر�ب والت�و�ن �� المؤسسالأسس النسنتطرق إ�� من خلال هذا الفصل  

إ�� تحقيق غايا��ا من خلال المورد البشري، فهذا الأخ�� �عت�� ، حيث �س�� بالنسبة لهذه الأخ��ةالموضوع مهما 

بھ من خلال التدر�ب والت�و�ن المؤشر ا�حدد والمم�� للمؤسسة الناجحة لذا وجب ال��ك�� عليھ والاهتمام 

�بية والت�و�نية والعمل عل��ا حيث �عت��ان أك�� استثمار �� المؤسسة، لذا تحرص ع�� تطو�ر ال��امج التدر 

تم تقسيم هذا الفصل ا�� ثلاث مباحث، جاء المبحث الأول للبحث �� المفاهيم الأساسية  ،ومن هذا السياق

، بينما ركز المبحث الثا�ي ع�� دراسة الإطار النظري للتدر�ب من حيث المفهوم المتعلقة بالموارد البشر�ة

المؤسسات، اما المبحث الثالث والأخ�� من هذا الفصل فتم تخصيصھ والت�و�ن من أنواع وأهمية ودوره �� 

للتعرف ع�� الأساليب المعتمدة �� التدر�ب والت�و�ن وعلاقة هذه الأخ��ة بالموارد البشر�ة �� المؤسسات 

 وذلك من خلال: با�جزائر 

 

  المبحث الأول: مدخل عام حول الموارد البشر�ة بالمؤسسات

 تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة �� المؤسسات: خصائص المبحث الثا�ي

 : أساليب التدر�ب والت�و�ن بالمؤسساتالثالث المبحث
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 الموارد البشر�ة �� المؤسسات مدخل عام حول المبحث الأول: 

�عت�� الموارد البشر�ة أحد أهم عناصر نجاح أي مؤسسة، حيث �ش�ل القوة الدافعة وا�حركة لتحقيق 

والرؤ�ة المستقبلية لها، و�عت�� ا�حور الرئي��ي �� مواجهة تحديات العصر ومتغ��اتھ ومواكبة الأهداف 

التطورات المتسارعة لذلك أصبحت تحظى باهتمام كب�� من طرف المؤسسات. إن إدارة الموارد البشر�ة �ش�لها 

الثورة الصناعية، وهذه  ا�حديث �� نتيجة لعدة من التطورات المتداخلة، وال�ي يرجع تار�خها إ�� بداية

 التطورات ساهمت �� إظهار ا�حاجة إ�� وجود موارد �شر�ة متخصصة.

سن�كز �� هذا المبحث عن مفهوم الموارد البشر�ة وإدار��ا ومراحل تطورها والوظائف الأساسية لها �� 

 المؤسسات.

 دار��ا �� المؤسساتإو المطلب الأول: مفهوم الموارد البشر�ة  

اهيم الموارد البشر�ة بالمؤسسات �� ش�ى ا�جالات نظرا لأهمي��ا وم�ان��ا، سنتطرق �� هذا لقد �عددت مف

 .المبحث إ�� مختلف مفاهيم الموارد البشر�ة وإدار��ا

 الإسلامية الشريعة وفق البشر�ة الموارد أولا: مفهوم  

لسلام، ا عليھ بآدم   ذلك فعل كما العلم قضية �� و�عا�� سبحانھ الله من �ان البشرى  بالمورد اهتمام أول  إنّ       

 و�عا�� سبحانھ السلام، فا� عليھ آدم البشر�ة أبو �ان الذي ال�ون  �� �شري  عنصر أوّل  وعلم بھ اهتم أنھ أي

 الإ�سان ذلك هو الإسلام �� البشري  فالموردصورة.  وأفضل هيئة أحسن ع�� فخلقھ بماديتھ بالإ�سان اهتم

 روحيا وإعداده وتطو�ره بتعليمھ و�عا�� سبحانھ واهتم ملائكتھ لھ وأ�جد روحھ من فيھ ونفخ الله خلقھ الذي

 سائر ع�� وكرّمھ �خدمتھ م��ا الكث�� و�خر أجلھ من الأخرى  ا�خلوقات و�خر الأرض �� خليفتھ لي�ون  وإيمانيا

 ا�خلوقات. هذه

مْنا   ولقدْ "  �عا��: قال     ناهُمْ  و دم آ ب�ي كرَّ
ْ
ّ�� �� حَمل

ْ
بحر ال

ْ
ناهُم وال

ْ
ييّبات مّن ورزق

َّ
ناهُمْ ع�� الط

ْ
ل  الكث�� وفضَّ

نْ  نا مّمَّ
ْ
 1تفْضيل " خلاق

                                                             
 من سورة الإسراء. 70الآية  1
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 انطلاقا من الآية الكر�مة نرى بأن الله سبحانھ و�عا�� كرم الإ�سان ع�� سائر مخلوقاتھ نظرا إ�� أهميتھ ��

 التغ��ات، ومنھ سن�ى دوره وأهميتھ كموردا�حياة، والم�انة ال�ي سيشغلها �� هذا العالم الم��ء بالتطورات و 

 �شري.

 الاقتصاد �� البشر�ة الموارد ثانيا: مفهوم   

�عت�� الموارد البشر�ة أحد العوامل الرئيسية لنجاح أي مؤسسة �� مجالها، لهذا عرفها الاقتصاد �عدة 

 �عر�فات نذكر م��ا:

�ع�ي العنصر البشري أو  –" أو "القوى العاملة" �ش�� إل��ا البعض ب "رأس المال البشري  التعر�ف الأول:   

والذين �ش�لون العنصر الأهم �� القيام بالعمل داخل  الأفراد المتواجدين داخل منشأة العمل ا�خاصة،

  .المنشأة وإدارة �شاطها

ولذلك �ان من الضروري تواجد ضوابط وقيم إدار�ة تنظم علاقة الموظف�ن بالمنشآت، من حيث ا�حقوق   

 والواجبات بطر�قة مهنية وسلسلة �� نفس الوقت.

وارد الم قسم المؤسسة، �شرفتصف الموارد البشر�ة أيضًا القوى العاملة بأكملها داخل  التعر�ف الثا�ي:    

1ع�� إدارة الأمور المتعلقة بموظفي الشركة البشر�ة
1FP. 

ومنھ �ستنتج بأن الموارد البشر�ة �� جميع الأفراد الذين �عملون �� المؤسسة من رؤساء ومرؤوس�ن، والذين 

 2جرى توظيفهم ف��ا، لأداء وظائفها وأعمالها �� سبيل تحقيق رسال��ا وأهداف اس��اتيجي��ا المستقبلية.

 مفهوم إدارة الموارد البشر�ة ثالثا:   

أصبحت إدارة الموارد البشر�ة من ب�ن أهم الوظائف الإدار�ة �� المؤسسات �� وقتنا ا�حا��، لما لها من دور 

يقصد بإدارة الموارد البشر�ة "�ل الإجراءات والسياسات  فعال �� رفع مستوى الأداء لدى أفراد المؤسسة.

، والعمل ع�� تنظيم القوى العاملة  ن وتدر�ب العامل�ن ومعامل��م �� جميع المستو�اتالمتعلقة باختيار، �عي�

                                                             
1 https://www.oracle.com/ae-ar/human-capital-management/hr/what-is-hr 2024/03/03. 

، 01جتماعية، ا�جلد رقم، مجلة منارات لدراسة العلوم الا -والاس��اتيجيةالمفهوم، التطور -قرعي�ي أحمد، إدارة الموارد البشر�ة  2

 ، بتصرف.2، جامعة ابن خلدون تيارت، ص 02العدد

https://blogs.oracle.com/oraclehcm/post/decoding-the-difference-between-hris-hrms-and-hcm
https://blogs.oracle.com/oraclehcm/post/decoding-the-difference-between-hris-hrms-and-hcm
https://blogs.oracle.com/oraclehcm/post/decoding-the-difference-between-hris-hrms-and-hcm
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، للوصول بالمؤسسة ا�� أع��  ، وز�ادة ثق��ا �� عدالة الإدارة وخلق روح �عاونية بي��ا داخل المؤسسة

 1مستو�ات الإنتاجية".

��ا من  "فن اكتساب القوى العاملة ذات الكفاءة، وتنمي��ا والاحتفاظ :وقد عرف��ا ا�جامعة الأمر�كية بأ��ا   

أجل تحقيق اهداف المنظمة بأق�ىى قدر من الفعالية �� الأداء، كما �عرف "بأ��ا انتقاء واختيار العامل�ن 

ج ا�جدد وتنمية كفاءات المتواجدين �� المنظمة بقصد الاستعمال الأمثل للقوى العاملة وا�حصول ع�� نتائ

 2."نوعية وكمية �� المستوى المطلوب

من خلال ما سبق يمكن �عر�ف إدارة الموارد البشر�ة بأ��ا الإدارة ال�ي تقوم بوضع ا�خطط المستقبلية 

للمؤسسة، وتقوم باختيار دقيق للموظف�ن و�عيي��م وفق أسس ومعاي�� وشروط تنفع المؤسسة �ش�ل مباشر 

���م وت�و���م لتطو�ر مهارا��م وتنمية قدرا��م، من أجل تحف��هم ع�� �� تحقيق أهدافها. بالإضافة إ�� تدر 

 العمل و�التا�� ز�ادة الإنتاجية �� المؤسسة.

 

 المطلب الثا�ي: مراحل تطور الموارد البشر�ة وإدار��ا �� المؤسسات 

بدأت الشر�ات  عندماالقرن التاسع عشر،  وأوائل القرن الثامن عشر أواخر إ�� الموارد البشر�ة تار�خ �عود  

 ن�ج أواخر القرن الثامن عشر وأوائل القرن التاسع عشر �� اتباع �� الصناعية �� الولايات المتحدة الأمر�كية

 المتكررة ب�ن المسؤول�ن والموظف�ن وظروف العمل القاسية. الن�اعات �عد موظف��ا، وذلك أك�� علمية �� إدارة

�انت الموارد البشر�ة �ع�ي �� البداية إدارة الموظف�ن وتحس�ن كفاء��م وز�ادة إنتاجي��م، ولكن مع تطور   

إليك .الصناعة والاقتصاد �� ��اية القرن التاسع عشر، ازدادت ا�حاجة إ�� إدارة الموارد البشر�ة �� المؤسسات

ة ا�حاجمن أقدم الإدارات �� التار�خ ، فقد ازدادت  تار�خ إدارة الموارد البشر�ة وتطوره ع�� مر العصور بل ��

                                                             
 ، بتصرف.15، ص2004 مصر،مدخل تطبيقي معاصر، الدار ا�جامعية،  ،صا�ح الدين محمد عبد البا��، إدارة الموارد البشر�ة 1
 بتصرف. ،14، ص 2011، 2ة والنشر والتوزيع، طبعة دار الأمة للطباع ،البشر�ةنور الدين حاروش، إدارة الموارد 2
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إل��ا مع انتشار المصا�ع وز�ادة الصناعات ال�ي وضعت العمال والموظف�ن �� ظروف قاسية ، فقد �ان أ�حاب 

 1العمل قديمًا ينظرون إ�� العمال ع�� أ��م آلات منتجة فقط وليسوا �شرًا.

 رد البشر�ة ومراحل التطور لهذا ا�جال.سنتعرف ع�� تار�خ الموا ي�� ماخلال من    

 مرحلـة الثـورة الصناعيـة: -1

 لقد ظهرت هذه الثورة �� العالم الغر�ي �� القرن الثامن عشر وظهرت �� العالم العر�ي �� القرن�ن التاسع   

ا واحتياجها احيانعشر والعشر�ن وأهم ما يم��ها ظهور الآلات والمصا�ع الكب��ة واستغنا��ا احيانا عن العمال 

 إ�� عمالة متخصصة.

كما أدى الأمر إ�� ) ساعات عمل طو�لة وضوضاء وأتر�ة وأبخرة وغ��ها (كما أدى ذلك إ�� سوء ظروف العمل   

ظهور فئة ملاحظ�ن ومشرف�ن أساءوا أحيانا إ�� العامل�ن تحت إمر��م. كما أدى الأمر أيضا إ�� رقابة وروتينية 

2ولقد أظهرت هذه الف��ة الاحتياج إ�� ظهور تحس�ن ظروف العامل�نالعمل وسام العامل�ن، 
6FP.  

 ظهور حركة الإدارة العلمية: -2

م بقيادة فرديك تايلور والذي لقب بأ�ي الإدارة وفرانك جل��ت  1890ظهور حركة الإدارة العلمية عام �ان  

ؤسسات الصناعية، حيث �انت وهن�ي فايول، �انت الموارد البشر�ة تتمحور حول العمال والموظف�ن �� الم

   ا�حركة العلمية ��تم بتحس�ن كفاء��م وز�ادة إنتاجي��م.

أن ينظم العلاقة ب�ن الإدارة والعمال وذلك من خلال عدة مبادئ  Frederick Taylor حاول فردر�ك تايلور 

، وتدر���م أهمها: تصميم العمل وفق قواعد م��ا دراسات ا�حركة والوقت والاختيار المناسب للعامل�ن

 وإعطا��م أجور وحوافز م�جعة.

ظهور ا�حر�ات العمالية بالرغم من مساوئ الثورة الصناعية، �ان ع�� العمال أن :نمـو المنظمـات العماليـة -3

ثم إضرابات منظمة ثم انقلبت إ��  .يتحدوا �� مواجهة أ�حاب الأعمال، وظهر ذلك �� انتفاضات عشوائية

 1تطالب بحقوقهم , و تتفاوض باسمهم فيما الأجور , وساعات العمل عمالت�و�ن اتحادات و نقابات 

                                                             
 2024-03-10طلاع: تار�خ الا ،   center-https://bakkah.com/ar/knowledgeإدارة الموارد البشر�ة 1
بدون ذكر  ،المعاصرةإدارة الموارد البشر�ة اس��اتيجيا �� ظل الاتجاهات العالمية شو�� نا�� جواد،  ،صا�ح إبراهيم سليمان العواسا   2

 . 224دار النشر، بدون تار�خ النشر، ص
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 بداية ا�حرب العالمية الأو��:  -4

ويعت�� الكث��ون �شكيل النقابات العمالية نتيجة �حركة  .قوة العمال 1914أظهرت ا�حرب العالمية الأول ى   

ب اختبار الموظف�ن قبل التعي�ن للتأكد من ا�حاجة إ�� استخدام أسالي 1918الإدارة العلمية ال�ي بدأت �� عام

طبقت هذه الطر�قة ع�� آلاف العمال قبل التعي�ن ، ونجحت فيتجنب أسباب   ملاءم��م لوظائف معينة. 

 .2الفشل �عد التعي�ن

وقـد أظهـرت هـذه ا�حركـة نجاحـا كبيـرا فـي المؤسسـات التـي استخدمـت أساليـب تحليـل العمـل والاختبارات     

النفسيـة. ومـع تطـور حركـة الإدارة العلميـة وعلـم النفـس الصناعـي، بـدأ �عـض المتخصصيـن فـي إدارة الأفـراد 

، الأمـن الصناعـي والرعايـة التدر�ـبمـور مثـل: التوظيـف، بالظهـور فـي المؤسسـات للمساعـدة فـي �عـض الأ 

 3ال�حيـة. و�مكـن اعتبـار هـذه الأمـور طلائـع أولـى ساعـدت فـي ت�و�ـن إدارة الأفـراد بمفهومهـا ا�حديـث. 

  التطور التار��� ب�ن ا�حرب العالمية الأو�� والثانية5-

من هذا القرن تطورات �� مجال العلاقات الإ�سانية حيث شهدت ��اية العشر�نات و�داية الثلاثينات   

جر�ت تجارب هوثورن بواسطة التون مايو، وأقنعت الكث��ين بأهمية رضاء العامل�ن عن عملهم وتوف�� 
ُ
أ

 الظروف المناسبة للعمل.

 ا�حرب العالمية الثانية ح�ى الآنما �عد  6-    

وتنمية العامل�ن  تدر�ب�� هذه المرحلة ا�سع نطاق الأعمال ال�ي تقوم ��ا الموارد البشر�ة حيث شملت     

ووضع برامج لتحف��هم وترشيد العلاقات الإ�سانية وليس فقط حفظ ملفات الموارد البشر�ة وضبط 

 حضورهم وانصرافهم والأعمال الروتينية.

البشر�ة ع�� أ��ا �� نمو م��ايد لأهمي��ا �� �افة المنشآت نتيجة التغ��ات ومستقبلا يمكن النظر إ�� الموارد    

السياسية والتكنولوجية، وهناك تحديات يجب أن تتصدى لها إدارة الموارد البشر�ة مثل: الاتجاه الم��ايد �� 

                                                                                                                                                                                              
 ، بتصرف.230، مرجع سابق، ص �� نا�� جوادشوصا�ح إبراهيم سليمان العواسا و  1
بدون ذكر  ا�جزائر،،- 1 -التنافسية، جـامعة فرحـات عبّاس سطيفأثر ممارسات إدارة الموارد البشر�ة �� بناء المزايا ف��وز بوزور�ن،   2

 بتصرف. ،الصفحة
، ص 2009، الاردنهيثم حمود الشب��، مروان محمد النسور، إدارة المنشآت المعاصرة، الطبعة الأو��، دار صفاء للنشر والتوزيع،   3

155. 
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وأيضا الضغوط  الاعتماد ع�� الكمبيوتر والان��نت �� إنجاز كث�� من الوظائف ال�ي �انت �عتمد ع�� العامل.

السياسية والاقتصادية والتغ�� المستمر �� م�ونات القوى العاملة من حيث المهن والتخصصات، و�جب 

التأكيد ع�� استخدام المفاهيم ا�جديدة مثل هندسة الإدارة وا�جودة الشاملة �� مجال إدارة الموارد 

 1البشر�ة.

 

     البشر�ة �� المؤسسات لموارددارة االمطلب الثالث: الوظائف الأساسية لإ   

إدارة الموارد البشر�ة �� عملية إدارة الأفراد �� المؤسسات، �شمل وظائفها الأساسية مجموعة متنوعة من 

فيما هذه الوظائف  الأ�شطة ال�ي ��دف إ�� تحقيق الأداء الأمثل للموظف�ن وتحقيق أهداف المؤسسة وتتمثل

 ي��: 

من خلال القيام بالبحث عن اهم الوظائف للموارد البشر�ة استنتجنا ان: الوظائف الأساسية تتمثل ��  أولا:

الرقابة) وإ�� جانب هذه الوظائف هناك الوظائف المتخصصة ال�ي  –التوجيھ  –التنظيم  –(التخطيط 

 .تؤد��ا إدارة الموارد البشر�ة

ولنا توضيح ذلك من خلال هذا اأساسية وأخرى فنية، وحو�مكن تقسيم إدارة الموارد البشر�ة إ�� وظائف 

 .المطلب

مستقرة ال�ي  أھمیة تفرضها البيئة اللا  دارة، و�عت�� التخطيط من أهم الوظائف ال�ي تقوم ��ا الإ : لتخطيطا -1

فالإدارة العليا تقوم بإعداد سياسات وخطط  تخلقها المنافسة من اجل ا�حصول ع�� مختلف الموارد. 

عمليات مراجعة لظروف السوق وحاجات المس��لك والقوة وهو مختلفة �غیة الوصول إ�� الاهداف المسطرة. 

 الموارد ر التكنولوجية ومدى تواف والضعف التناف��ي والبيئات السياسية والاقتصادية و التشريعية والتطورات

وهو عمليات منتظمة �عدد من ا�خطوات 2ط لاقتناص الفرص وتجنب ال��ديدات لمساعدة الشركة �� التخطي

                                                             
 .24، ص 2016ذكر دار النشر، مصر، هايل عبد المو�� طشطو، مهارات تطو�ر الأداء والذات، بدون  1

 .203ص  2018-2017 –لعر�ي احمد، دور وظائف إدارة الموارد البشر�ة �� إرساء أخلاقيات المھنة، جامعة ادرار ،ا�جزائر   2
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تمكن من تحديد الوضع ا�حا�� للمنظمة شاملة رسال��ا ورؤ���ا وقيم التشغيل وحاج��ا) القوة والضعف 

 والفرص وال��ديدات) والاهداف والتصرفات ذات الاولو�ة والاس��اتيجيات وخطط المتا�عة.

شمل ثا�ي وظائف العملية الإدار�ة، و�� العملية ال�ي تقوم ��ا �ل المستو�ات الإدار�ة، وي التنظيم هو التنظيم: -2

تحديد الهي�ل التنظي�ي للمؤسسة، وتحديد الأ�شطة وأوجھ العمل اللازمة لتحقيق هدف المؤسسة، وتجميع 

 الأ�شطة وتخصص مدير ل�ل مجموعة و�عو�ض السلطة لھ للقيام ��ا.

الاستاذين ففن� وش��وود بانھ " الوسيلة ال�ي ترتبط ��ا اعداد كب��ة من البشر أك�� من ان يتمكن ويعرفھ  

افرادها من لقاء المواجهة المباشرة و���ضون بأعمال معقدة و�رتبطون معا �� محاولة واعية ومنظمة لتحقيق 

 اهداف مش��كة متفق عل��ا". 

ترتيب العمال او الا�شطة �� وحدات طبيعية وسهلة القيادة مع أما دونالد �لو فانھ �عرف التنظيم بانھ " 

  1"تحديد العلاقات الرسمية ب�ن اولئك الذين �عينون او يخصصون للقيام بتلك الاعمال ا�ختلفة

: التوجيھ هو ثالث وظائف الإدارة وهو الوظيفة ال�ي تقود أ�شطة المنظمة، وتظل هذه الوظيفة �� التوجيھ -3

 .راء جميع الأ�شطة ال�ي تضطلع ��ا المنظمةالقوة الدافعة و 

يقوم التوجيھ ع�� دفع العامل�ن �� الشركة لتحقيق أهدافها، وذلك من خلال التحف�� والقيادة والإرشاد    

عند توجيھ العامل�ن للقيام بالمهام، يجب أن ت�ون الأوامر وا�حة ومفهومة، ثم تحدد  .والعلاقات الإ�سانية

المدير الفعال هو الذي �ستخدم نمط قيادة  .جوع لها �� حال وجود ليس أو استفسارا�جهة ال�ي يتم الر 

يناسب �خصيتھ و�خصية العامل�ن ومجال عمل الشركة، ولا يكتفي بتفو�ض المهام بل يتا�ع تنفيذها، 

ن و�لهم العامل�ن لتحقيق الأهداف ليس لأنھ مطلوب م��م ذلك، بل لأ��م مندفع�ن لذلك، و�التا�� يجب أ

 عن أسلوب ا�خوف من العقاب
ً
يف��ي التوجيھ الفعال  .يخلق بيئة عمل ودية م�جعة ع�� العمل �عيدا

ل�حصول ع�� التقييمات ال�ي تؤكد سلامة التنفيذ ومواطن ا�خلل التحديد المسؤول؛ كما يجب عدم تقديم 

 2توج��ات متضار�ة، و�جب التنسيق ب�ن مختلف المستو�ات الإدار�ة

                                                             
 2019-2018التنظيم الاس��اتي��، �لية الادارة والاقتصاد، جامعة �غداد العراق،  محاضرات 1
 https://hbrarabic.com/%D8%A  ،09-03-2024، التوجيھ الإداري المفاهيم الادار�ة  2

https://hbrarabic.com/%D8%25A
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تؤسس هذه الوظيفة عمليات الرقابة �غیة التأكد من س�� الأحداث وفق ما ھو مخطط لها و�� : الرقابة  -4

تنفيذية بالنسبة لإدارة العليا، واستشار�ة بالنسبة لإدارة الموارد البشر�ة، حیث  دینامیكیة ومستمرة، عملية

اف، وت�و�ن الرقابة ع�� الموارد تقوم ع�� متا�عة الأداء، و�عديل الأ�شطة التنظيمية بما یتفق مع انجاز الاهد

المادية والبشر�ة ع�� حد السواء، وع�� موارد المعلومات والموارد المالیة أیضا هذا فیما یخص الإدارة العلیا، 

أما إدارة الموارد البشر�ة، فیتضمن �شاطها وضع المعای�� الرقابية واتخاذ الإجراءات الت�حيحية �� حال وجود 

الفع�� للأفراد، أو ح�ى إذا ما وجدت اختلالات �� المعای�� الرقابية �� حد ذا��ا وت��ز انحرافات �� الأداء 

 1 و�مكن ذكر ما ی�� : ضرورة الرقابة ح�ن تتوفر أسباب تؤدي إل��ا

 ؛�شاطاتھا و�عقد أنماطها الإداری  ك�� حجم المنظمات وتنوع -

 ؛لال متا�عة وتقییم الأداء�و��ا تفید �� تقلیل فرص ا�خطأ �� ا�حكم ع�� الموظف�ن من خ -

 ؛كما تفید �� مراجعة أداء المرؤوس�ن �� حالة الإدارة المركز�ة -

 .وتفید �� تقییم الأداء ومعدلات الإنتاج و�عدیل أو تطو�ر ا�خطط والاس��اتیجیات -

�ع�� هذه الوظائف المذ�ورة اعلاه من اهم الوظائف الادار�ة ال�ي ت��كز عل��ا هذه الاخ��ة �� المؤسسة ثانيا:  

تقييم -التحف��-التدر�ب-فتعت�� ر�ائز واعمدة �� الموارد البشر�ة يمكن ذكر �عض الوظائف الفنية (التوظيف

 2الاداء) ال�ي لا يقل شأ��ا عن الار�عة المذ�ورة سابقا فنذكر ما ي��: 

: يتم ذلك من قبل قسم الموارد البشر�ة من خلال العملية التالية استقطاب الاستقطاب التوظيف والاختيار -1

 من خلال المتقدم�ن لشغل الوظائف �� المؤسسة،
ً
 سواءً �انوا داخلي�ن أو خارجي�ن، واختيار    الأفضل تأهيلا

 
ً
النظر �� مؤهلات العامل�ن ا�جدد  .�� الوظيفةالفحص والمقابلة، ح�ى يتم �عي�ن العامل ا�جديد رسميا

 للوظيفة واختيار الأفضل 
ً
 من خلال الفحص والمقابلة ال�خصية ح�ى يتم �عي�ن العامل ا�جديد رسميا

ً
تأهيلا

 .قائمة ع�� الكفاءةالتعي�ن شفافة وعادلة و الاختيار و و  ون عمليات التوظيفت� .�� الوظيفة

                                                             
 ، بتصرف.205مرجع سابق، ص، لعر�ي احمد 1
ي�� جيجـــــل �لية جامعة محمــد الصديـــق بن ، علاقة إدارة الموارد البشر�ة بالمسؤولية الاجتماعية للشركة اتجاه العاملسعيود عز�ز،   2

 .104ص  2018-2017ا�جزائر،  علم الاجتماع،
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ا�خاصة ع�� وضيفة التدر�ب بالقيام بمبادئ �حيحة وأسس قو�مة  : تحرص المؤسساتالتدر�ب والت�و�ن -2

 :البداية وإلا فسيذهب �ع��ا سدى ومن ب�ن المبادئ ال�ي يجب أن يب�ى عل��ا التدر�ب والت�و�ن نذكر ما ي�� من

 ؛��ا �� المؤسسة أي أن التدر�ب لا يخرج عن نطاق الأنظمة والقوان�ن المعمول  الشرعية: •

 ؛د الاحتياجات ب�ل واقعية ومنطقيةأي يجب أن تحد المنطقية: •

  ؛هداف التدر�ب محددة تحديدا دقيقا: يجب أن ت�ون أالتحديد •

 ؛�ى أن أهداف التدر�ب يمكن قياسهابمع القياس: •

 ؛التدر�ب �ل أقسام وأعضاء المؤسسةأي يجب أن �شمل  الشمول: •

 ؛نتقال إ�� الأمور الأك�� �عقيدا��ا العامل ثم الا : يتم البدء بمعا�جة الأمور البسيطة ال�ي يقدر علالتدرج •

 ؛ي �غي�� قد يحدث �� بيئة المؤسسةأي تمتع برامج التدر�ب بالمرونة والقابلية للاستجابة لأ  المرونة: •

التدر�ب لا ي�ون مرة واحدة فقط وإنما �ستمر مع العامل ح�ى تقاعده لان �ل يوم هناك  الاستمرار�ة: •

 ؛مالبيئة الأعمستجدات �� 

من اجل إنجاح العملية التدر�بية يجب أن تب�ى ع�� المشاركة ب�ن �ل المعني�ن بالآمر وخاصة  المشاركة:  •

 1المدر��ن والمتدر��ن.

: �عد هذه الوظيفة مهمة وحساسة لأ��ا متعلقة بأهم ما يدفع العمال للعمل و�ذل تصميم أنظمة ا�حوافز -3

ماديا أو معنو�ا، حيث �ش�ل الاجور وا�حوافز مجموعة من العوامل ا�جهد، وهو العائد من العمل سواء �ان 

والمؤثرات ا�خارجية، ال�ي تث�� الفرد وتدفعھ لأداء الأعمال المو�لة إليھ ع�� أكمل وجھ عن طر�ق إشباع 

 حاجاتھ المادية والمعنو�ة، وأيضا لما لها من أثر �� تحس�ن أداء العامل ووضعھ النف��ي والاجتما��، وهو ما

 �س�� إليھ إدارة الموارد البشر�ة و��ون بصفة فردية وجماعية.

فمن  .: ُ�عد تقييم أداء العامل�ن إحدى الوظائف الصعبة والمعقدة �� إدارة الموارد البشر�ةتقييم أداء العامل�ن -4

خلال هذه الوظيفة يمكن للمنظمات تحديد مدى دقة السياسات وال��امج ال�ي تتبناها، وقد �عكس عملية 

                                                             
التدر�ب كمدخل لتحس�ن أداء الموارد البشر�ة، �لية العلوم الاقتصادية وعلوم التسي��، جامعة أم البوا��، ا�جزائر فر�د خمي��،  1

 .68، ص2009،
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�عكس عملية تقييم الأداء الصورة  .تقييم الأداء الصورة القانونية والاجتماعية والأخلاقية داخل المنظمة

القانونية والاجتماعية والأخلاقية داخل المنظمة، وقد �عكس عملية تقييم الأداء الصورة القانونية 

تو�ات إنجاز العامل�ن ودرجة ال��امهم وتتعلق العملية أيضا بتحديد مس .والاجتماعية والأخلاقية داخل المنظمة

 �عكس  .وانضباطهم �� م�ان العمل ومدى توافق ذلك مع ما هو متوقع م��م

ف�ي عادلة وقائمة ع��  .عملية تقييم الأداء الصورة القانونية والاجتماعية والأخلاقية داخل المؤسسة

 1.الأخلاقيات المهنية

 

  المؤسسات الموارد البشر�ة ��خصائص تدر�ب وت�و�ن المبحث الثا�ي: 

�� ظل التحولات الاقتصادية أصبح الت�و�ن والتدر�ب يخص �ل الوظائف بما ف��ا إدارة الموارد البشر�ة 

�ش�ل كب��. الت�و�ن والتدر�ب �عت��ان جزءا أساسيا من اس��اتيجية نجاح أي مؤسسة �� مجالها وال�ي 

ات والضغوطات والمعوقات �� المستقبل.  وهما من أهم �ساهم �� بناء جهاز قادر ع�� مواجهة الصعو�

الوظائف ال�ي �سمح لها بإعادة النظر �� مؤهلات وقدرات الفرد حيث ��دفان إ�� التطو�ر من كفاءة المورد 

 البشري أي �عت�� �استثمار كب�� فيھ �ساهم �� نجاحها و�لوغ أهدافها ع�� المدى الطو�ل.

 والت�و�نالمطلب الأول: ماهية التدر�ب 

� ���تم المؤسسة بالتدر�ب والت�و�ن لأن ما ينفق فيھ �عت�� استثمارا �� الموارد البشر�ة، قد ي�ون عائد يظهر 

 ش�ل ز�ادة الإنتاجية ال�لية، وعليھ سنحاول تحديد ماهية التدر�ب والت�و�ن، أهدافهما والفرق بي��ما.

: مفهوم الت�و�ن
ّ
 أولا

تعدد توجهات الباحث�ن وكذا �عدد مجالات تطبيقھ، و��ذا الصدد نقوم لقد �عددت �عار�ف "الت�و�ن" ب

 بتقديم �عض �عر�فات "الت�و�ن" كما ي��: 

                                                             
 .بتصرف 96مرجع سابق، ص  سعيود عز�ز،  1
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هو مجموعة النشاطات التعليمية الم��مجة لإكساب الأفراد المعارف والمهارات والاتجاهات ال�ي  التعر�ف الأول:

ة وتحقيق أهداف وفعالية التنظيمات ال�ي �ساعدهم ع�� التكيف مع محيطهم الاجتما�� والم�ي من جه

 1ينتمون إل��ا من جهة ثانية.

هو عملية �س��دف إجراء �غي�� دائم �سبيا �� قدرات الفرد مما �ساعده ع�� أداء الوظيفة  التعر�ف الثا�ي:

تزو�د العمال  بطر�قة أفضل و�تمثل الت�و�ن �� مجموعة من الوظائف ا�خططة مسبقا وال�ي �س��دف 

بالمعارف المهارات المواقف التصرفات ال�ي تمكن من �سهيل اندماجهم �� المنظمة ولھ عدة أمثال: ت�و�ن نظري 

  2أو تطبيقي داخ�� أو خار�� دوران �� ميدان العمل ع�� عدة وظائف.

داء العمل هو تلك ا�جهود الهادفة إ�� تزو�د الموظف بالمعلومات والمعارف ال�ي تكسبھ مهارة أ التعر�ف الثالث:

أو تنمية وتطو�ر ما لديھ من خ��ات والمهارات والمعارف مما يز�د من كفاءتھ �� أداء عملھ ا�حا�� والمستقب�� 

 3معا.

ومن خلال التعر�فات السابقة �ستنتج بأن الت�و�ن هو عملية إجراء �غي�� دائم �سبيا �� قدرات الفرد، مما 

و�تمثل �� مجموعة من الوظائف ا�خططة مسبقا. وهو عملية �ساعد ع�� أداء الوظيفة بطر�قة أفضل، 

  مخططة �� إطار الاس��اتيجية العامة �� المنظمة.

 ثانيا: مفهوم التدر�ب

للتدر�ب أهمية كب��ة �� المنظمة حيث يضمن القيام بالأعمال �ش�ل إيجا�ي وقد �عددت مفاهيمھ بتعدد 

 ما ي��:المؤلفات الصادرة، وسنحاول عرض البعض م��ا في

هو عملية �علم ��دف إ�� تطو�ر وتحس�ن الأداء أي إحداث �غي�� فيھ برفع مستواه إ��  التعر�ف الأول:

 4مستو�ات أع�� عن طر�ق ا�خ��ة والتمرن.

                                                             
 .23، ص2010، ا�جزائر، بشر�ة، ديوان المطبوعات ا�جامعيةالت�و�ن الاس��اتي�� لتنمية الموارد العبد الكر�م بوحفص،  1
 .99ص، 2004، قالمة، ا�جزائر، مدير�ة النشر ا�جام��1945ماي  08إدارة الموارد البشر�ة، جامعة  حمداوي وسيلة، 2
 .15، ص2007ر والتوزيع، الأردن، حسن أحمد الطعا�ي، التدر�ب الإداري المعاصر، دار المس��ة للنش 3
 .319، ص1999أحمد ماهر، إدارة الموارد البشر�ة، دار ا�جامعية، ا�جزائر،  4
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هو محاولة لتغي�� سلوك الأفراد بحيث يجعلهم �ستخدمون طرقا وأساليب مختلفة �� أداء  التعر�ف الثا�ي:

مجرد إلقاء معلومات بل يق��ن بالممارسة الفعلية لأساليب الأداء ا�جديدة والعمل أعمالهم ولا يقتصر ع�� 

 .1ع�� تنمية المعارف والمعلومات والمهارات والقدرات وتنمية الاتجاهات

هو إعداد الفرد وتدر�بھ ع�� عمل مع�ن ل��و�ده بالمهارات وا�خ��ات ال�ي تجعلھ جذيرا ��ذا التعر�ف الثالث: 

إكسابھ المعارف والمعلومات ال�ي تنقصھ من أجل رفع مستوى كفاءتھ الإنتاجية وز�ادة العمل وكذلك 

  2إنتاجيتھ �� المؤسسة.

ومنھ �ستنتج بأنھ عملية مدروسة لتعديل الاتجاه أو المعرفة أو مهارة الفرد، من خلال اكتساب �عض ا�خ��ة 

 لتلبية حاجيات المؤسسة �� ا�ح�ن أو المستقبل.لتحقيق أداء فعال �� مجالھ. و��دف إ�� تطو�ر قدرات الفرد 

 

 ثالثا: الفرق ب�ن الت�و�ن والتدر�ب

�عت�� التدر�ب والت�و�ن عنصران متشا���ن ومتقار��ن جدا من حيث المفهوم والمع�ى، حيث أن معظم 

مهارات الأفراد التعار�ف لا تفرق بي��ما لأن لهما نفس المدلول ونفس الغاية والهدف والذي يتمثل �� تطو�ر 

 وتزو�دهم با�خ��ات اللازمة لتأدية عملهم �� أتم وجھ.

لا يختلف مفهوم مصط�ح�ن التدر�ب والت�و�ن �� ��يء ما عدا: "الت�و�ن �ع�ي �ل أوجھ التعلم ال�ي تلقاها 

أيضا الفرد من قيم و مهارات و ثقافات و أف�ار و معلومات عامة، و �لمة التدر�ب �سري مفهومها ع�� التعلم 

�� نطاق المهنة المعينة باعتبار ارتباطها با�جانب العم�� و لذلك من ناحية الواقعية فإن التدر�ب هو الأك�� 

 3استخداما من قبل القطاع الإنتا�� بصفة عامة".

��دف كلا من التدر�ب والت�و�ن إ�� تطو�ر المهارات الفنية والقدرات العقلية للأفراد، من أجل تحس�ن 

�ي، و�التا�� إم�انية ترقي��م �� درجات العمل إ�� مستوى أع��. إذن يمكننا القول بأن الاختلاف مستواهم الم

                                                             
، مجلة الأ�اديمية الدولية للعلوم النفسية تطو�ر الموارد البشر�ة �� المنظمأهم الأساليب التدر�بية المستخدمة ��  خرموش م�ى، 1

 .107، ص2021، 01، العدد 01وال��بو�ة والأرطوفونيا، ا�جلد
 . 146، ص2018، نوفم�� 11، العدد ال البشري، مجلة التنمية البشر�ةالت�و�ن والتدر�ب كمدخل لبناء الرأسمب�حا�� أمينة،  2
ات الجامعیة، الجزائر، أحمد طرطار، الترشید الاقتصادي للطاقات الإنتاجیة في المؤسسة الجزائریة، دیوان المطبوع 3

 .88، ص2001
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بي��ما يتمثل �� أن الت�و�ن �شمل �ل أوجھ التعلم ال�ي يتلقاها الفرد من قيم ومهارات وثقافات ومعلومات 

ارات والمعلومات �� حدود مهنتھ ال�ي عامة ا�خ... أما التدر�ب ينحصر �� ا�جال الم�ي أي يزود الفرد بالمه

من خلال ما سبق �ستنتج بأن كلا المفهومان  1�شغلها، و�التا�� �ستنتج بأن نطاق الت�و�ن أوسع من التدر�ب.

متشا��ان من حيث المع�ى والغاية، إلا أ��ما يختلفان �� مدى الهدف، حيث أن الت�و�ن لھ أهداف �عيدة 

، و�التا�� ع�� المدى القر�ب أي تطبق فور�ا تقبلا، أما التدر�ب ت�ون أهدافھالمدى يمكن الاستفادة م��ا مس

كلاهما ينفعان المتدرب أو المت�ون حيث يكتسب المعلومات اللازمة وا�خ��ات السابقة مما �ساعده ع�� تأدية 

عارف عملھ وتحقيق أهداف المؤسسة، وتمكنھ من ا�حصول ع�� ال��قية �� منصب العمل، وكسب مؤهلات وم

 جديدة.

 

  المطلب الثا�ي: مراحل تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة �� المؤسسات 

تمر عملية التدر�ب والت�و�ن بخطوات ومراحل أساسية وم��ابطة، فلا يمكن القفز فوق إحداها ع�� الأخرى، 

 ويعود ذلك إ�� ارت�از �ل مرحلة ع�� سابق��ا، وال��ابط بي��ما. نختصر مراحل التدر�ب والت�و�ن فيما ي��: 

�ن مستوى الأداء ا�حا�� ومستوى الأداء : �ستند مفهوم تحديد ا�حاجات إ�� الفجوة بإحصاء و�عداد ا�حاجات •

المس��دف للفرد و�� أول مرحلة يتم ف��ا تحديد وإحصاء �� �ل هي�ل من هيا�ل المؤسسة حيث يقوم 

مسؤول �ل هي�ل أو مص�حة بتحديد نقائص �ل فرد وذلك بمعرفة مستوى أدائھ ا�حا�� وتحديد مستوى 

والت�و�ن وتحديد أساليب وتقنيات وا�حة أن يتحكم ف��ا الأداء المطلوب و�ذلك تحديد احتياجات التدر�ب 

   2 .المسؤول عن التدر�ب والت�و�ن وتراق��ا مصا�ح الموارد البشر�ة �ش�ل خاص

وكمفهوم آخر لهذه المرحلة، يتم جمع المعلومات وتحليلها لتحديد ما إذا �انت هناك حاجة فعلية للتدر�ب 

�� تحديد ما إذا �ان ضعف الأداء �� العمل يرجع إ�� نقص �� والت�و�ن. يمكن أن �ساعد هذه المرحلة 

وهناك عدة أساليب يمكن من  .المعرفة والمهارات أو إ�� أسباب أخرى، مثل تلك المتعلقة ببيئة العمل المهنية

 خلالها الكشف ع�� مدى احتياج المؤسسة للتدر�ب والت�و�ن:

                                                             
  .147ب�حا�� أمينة، مرجع سابق، ص 1
 .، بتصرف493، ص2020، 02، العدد 14ا�جلد رقم  ،أثر الت�و�ن �� تحس�ن أداء الموارد البشر�ةعبيدة سعاد، قوجيل سهام،  2
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العامل الأعمال المطلو�ة منھ، إضافة إ�� ما يوفره من  �عت�� الوسيلة لمعرفة مدى تحقيقتقييم الأداء: -أ

 معلومات إضافية كسلوك الفرد وإخلاصھ �� العمل.

توجد �عض المظاهر التنظيمية السلبية وال�ي قد �ستدل م��ا ع��  متا�عة المظاهر التنظيمية السلبية:-ب

ضعف الرقابة ع�� ا�جودة وز�ادة وجود حاجة للت�و�ن مثل: ارتفاع الت�اليف، ضعف الرقابة ع�� المواد، 

�سب المنتجات التالفة، الصراع المستمر مع الإدارة، ك��ة الش�اوى ارتفاع معدل دوران العمل والغياب، 

 .ارتفاع معدل حوادث العمل، ضعف الانضباط...ا�خ

 �شمل التحليل التنظي�ي ثلاث جوانب أساسية ��: التحليل التنظي�ي:-ج  

يتناول تحليل العمل بالدراسة التفصيلية خطوات العمل ومراحلھ ا�ختلفة بالنسبة  مل:تحليل المهام أو الع-

 للوظيفة ودراسة �ل مرحلة ومدى إم�انية تطو�رها. 

: من خلال تحليل التنظيم �ستطيع الإدارة الوقوف ع�� كث�� من المشا�ل التنظيمية، من تحليل التنظيم-

اءة الموارد البشر�ة والمادية، ومدى تناسب توزيع أعباء حيث مدى وضوح أو غموض الأهداف، مدى كف

العمل، ومدى تفو�ض السلطة إ�� المرؤوس�ن، ومدى وجود خطوط اتصال ب�ن المستو�ات الإدار�ة 

  ا�ختلفة...ا�خ.

و�قوم هذا النوع من التحليل ع�� دراسة العامل من ناحية قدراتھ مؤهلاتھ، دوافعھ  تحليل الفرد:-

صھ، قدرتھ ع�� الاتصال والتفاهم، مدى لا اجاتھ وسلوكھ ومدى �عاونھ، حبھ للعمل، إخواتجاهاتھ، ح

 ا��جامھ مع الآخر�ن...ا�خ 

  مثل اختبارات الذ�اء، اختبارات القدرات، اختبارات المهارة اليدو�ة... ا�خ. الاختبارات: -ت

تجري مع الأفراد وتفيد �� الوقوف ع�� المشا�ل ونقاط الضعف ال�ي تحتاج  المقابلات والاستقصاءات: -ث

 1معا�ج��ا ب��امج ت�و�نية خاصة.

 :و�تم تحديد الاحتياجات الت�و�نية من عدة مصادر

                                                             
الاقتصادية وعلوم عقون شارف، سياسات �سي�� الموارد البشر�ة با�جماعات ا�حلية، رسالة ماجست�� �� علوم التسي��، �لية العلوم  1

 .56، ص2007-2006التسي��، جامعة منتوري قسنطينة، ا�جزائر، 
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يمكن للمتعلم�ن تحديد ما إذا �انت لد��م احتياجات تدر�بية و�مك��م تحديد أوجھ القصور �� عملهم  :المت�ون 

 يمكن تحديدها من عدد المصادر.

هو �خص �عمل �� موقع العمل و�دير و�وجھ العمليات اليومية للفر�ق أو الموظف�ن تحت  :المشرف المباشر

 إشرافھ. وهو ال�خص الذي �شرف ع�� المتدرب.

هو �خص مختص �� تصميم وتطو�ر ال��امج التدر�بية وتقديمها للأفراد أو الفرق أو  أخصائي التدر�ب والت�و�ن:

المؤسسات. يقوم أخصائي التدر�ب والت�و�ن بتحليل الاحتياجات، وتطو�ر المنا�ج، وتقديم ا�جلسات التدر�بية 

 �ش�ل ملائم.

 الة يتمحد��ا �جلات تتعلق بالمتدرب (المت�ون) أثناء عملھ /عملها. �� الإدارة أو المنظمة ال�ي ل الإدارة أو المنظمة:

 تحديد احتياجات التدر�ب والت�و�ن، فإن المعرفة والمهارات ال�ي يجب اكتسا��ا لتحس�ن الأداء. 

�ي حظ أن العملية الت�و�نية تمر بمراحل بدء بتحديد الاحتياجات الت�و�نية ال�ي �عد الأساس �� الت�و�ن والنلا 

من خلالها يتم الكشف ومعرفة الأسباب ا�حتملة للت�و�ن و�مكن الكشف عن هذه الاحتياجات من خلال 

 تقييم أداء العامل ومدى إنجازه للمهام المو�لة لھ، أو وجود مشكلات وعوائق �� التنظيم يراد حلها بالت�و�ن

 .�خمثل: الصراع مع الإدارة وك��ة الش�اوى، الغياب، ضعف الإنتاج ...إ

 تصميم ال��امج الت�و�نية:  •

وهو وثيقة يتم بناؤها من طرف مسؤول قسم الت�و�ن لضمان ت�و�ن العمال لمدة زمنية و�توفر هذا ا�خطط 

 ع�� ال��امج الت�و�نية �ختلف الهيا�ل حسب أولو�ة �ل دورة ت�و�نية.

جيد والواق�� للمن�ج التدر�ب والت�و�ن الأداة الرئيسية وراء نجاح أي برنامج ت�و��ي وا�جهد ��عد التصميم ا

الذي يجب ع�� المسؤول�ن والمهني�ن �� مجال الت�و�ن بذلھ �� عملية التصميم �عد بحد ذاتھ استثمارا هاما 

لتصميم من تواكب محتو�ات المعنوي وذلك من خلال ما يتضمنھ او يحقق عائدا وافرا ع�� المستو��ن المادي 

 1ال��نامج الت�و��ي للاحتياجات الت�و�نية. وتضمن ا�خطوات التالية:

 : �� ما يتم تحقيقھ ما وراء الت�و�ن.تحديد أهداف ال��نامج الت�و��ي-1

                                                             
  ، بتصرف.192، ص2006، 2سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشر�ة مدخل اس��اتي��، دار وائل للنشر، الأردن ط1
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: و�قصد بھ السياق الذي يتم فيھ عرض المواضيع، و�نب�� فيھ تحديد أولو�ة �ل تحديد ال��تيب والتتا�ع-2

 ع�� حسب درجة الاست�جال. موضوع

: أي اختيار الأسلوب الذي يتوافق مع موضوع الدورة الت�و�نية والمت�ون�ن لتسهيل اختيار أسلوب الت�و�ن-3

 عملية الاستيعاب.

 : الوسائل المادية والإم�انيات البشر�ة مثل المنشط�ن والطرف البيداغوجية.الوسائل المن�جية-4

هو الفرد المستفيد من عملية الت�و�ن، يتم اختياره ع�� حسب حاجتھ للت�و�ن،  : المت�ون اختيار المت�ون�ن-5

ورغبتھ واستعداده لها، إضافة إ�� مؤهلھ العل�ي ومستواه الإداري ومدى تناسقھ مع الأفراد. لا بد من تحض�� 

 يئة لھ.المت�ون للت�و�ن وذلك بالتوعية لمدى ضرورة تلقي الت�و�ن، وإرسال دعوة مسبقا من أجل ال��

: يتم اختيار الم�ون�ن ع�� حسب الأسلوب المعتمد �� الدورة الت�و�نية، لأن �ل أسلوب اختيار الم�ون�ن-6

يتطلب مهارة يجب أن تتوفر �� الم�ون. إضافة إ�� مضمون الدورة وقدرتھ ع�� إتقان مهارة الاتصال والتواصل 

 1مع المت�ون�ن.

 أو خارج المؤسسة. : إما داخل المؤسسةتحديد م�ان الدورة-7

 : تختلف مدة الت�و�ن ع�� حسب الموضوع المتناول، والمن�ج المتبع.تحديد مدة الدورة-8

و �عد مرحلة تصميم ال��نامج الت�و��ي تأ�ي مرحلة تنفيذ ال��نامج سواء �ان داخل أتنفيذ ال��نامج الت�و��ي:  •

 خارج المؤسسة مع الال��ام بالم�ان والزمان ا�حددين سابقا.

المؤسسة ع�� �عد عملية تقييم ال��امج الت�و�نية مرحلة مهمة بالنسبة للفرد و  تقييم ال��امج التدر�بية: •

فراد، فإن التقييم يقوم بتدعيم مقدرة الأفراد نحو اق��اح معاي�� �غي�� وتحس�ن لم تكن لأ االسواء، فبالنسبة 

التحقق من أن الفرد قد استفاد من  مدرجة أو مستعملة ضمن أهداف الت�و�ن، كما أنھ �عطي إم�انية

تحض��ه لها ، لذلك فإن التقييم �ساعد المت�ون ع�� تحديد 2التغ��ات المراد تحقيقها �� الت�و�ن وال�ي تم 

الموضع الذي يناسبھ الاستغلال ما تحصل عليھ من خلال الت�و�ن من معارف ومهارات ، لا سيما وأن التقييم 

                                                             
، 6الت�و�ن، مجلة التنظيم والعمل، ا�جلد  مخلو�� كن�ة، د ثاب�ي ا�حبيب، الأساليب الت�و�نة ا�حديثة كأداة ل��قية مستوى جودة 1

 ، بتصرف.117ص 2017،  3العدد

، بتصرف.117، صمرجع سابقحبيب، مخلو�� كن�ة، د ثاب�ي ا� 1  
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ية الت�و�ن �� تحس�ن كفاءة الأفراد وتدعيم الثقة لد��م ، أما أهمية شرط ضروري وأسا��ي لضمان فاعل

التقييم بالنسبة للمؤسسة فيسمح بتحقيق الممارسة ا�جيدة ، و�ظهر هذا من خلال متا�عة المؤسسات 

لنشاطا��ا ع�� لوحات القيادة حيث يتم أخد القرار حول معاي�� ت�حيحية �� حالة الانحراف بالمقارنة مع 

 كذلك فإن هذه المتا�عة الدور�ة تقلل من درجة ا�خسارة المتوقعة. ف،الأهدا

�ستنج انھ �عد مرحلة تنفيذ ال��نامج الت�و��ي تل��ا مرحلة تقييم ال��امج الت�و�نية أي قياس مدى التغي�� 

 الذي أحدثھ الت�و�ن �� المت�ون�ن، ومدى فعاليتھ والأثر الذي تركھ �� معارف وسلوكيات المت�ون�ن.

 

 المطلب الثالث: أهمية ودور تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة �� المؤسسات

، فعندما �انت العصر ا�حديثخ��ة مع الز�ادة �عقد الوظائف �� لأ دادت أهمية الت�و�ن �� السنوات القد از 

الوظائف �سيطة و�تم �علمها �سرعة و�سهولة تتأثر بدرجة قليلة بالتغ��ات التكنولوجية لم تكن هناك حاجة 

، ث�ن سنة ال�ي مضتلال الثلاحدثت خكب��ة لرفع أو �عديل مهارات العامل�ن ولكن التغ��ات السريعة ال�ي 

ا�حديثة خلقت ضغوطات م��ايدة ع�� المنظمات ال�ي وال�ي �انت من نتائجها ز�ادة �عقد وتطور ا�جتمعات 

مع هذه التغ��ات. فإن نصف الوظائف ا�حالية تقر�با لم تكن موجودة قبل خمس�ن سنة، وأصبحت  متتلاء

 .ل ا�حياة العملية ظاهرة عادية جدالاية التغ�� �� مسار الم�ي أو الوظيفي عدة مرات خعمل

لا يمكن حصرها إلا أننا و الأفراد العامل�ن ...و  أهمية كب��ة بالنسبة للمؤسسة لتدر�ب والت�و�نلأصبحت 

 فيما ي��: نحاول ذكر البعض م��اس

 :بالنسبة للمؤسسات 

إن نجاح المؤسسات مرتبط بضرورة تدر�ب مواردها البشر�ة، لأنھ �عت�� وسيلة للتنمية الاقتصادية والازدهار -

 ؛الشيخوخة وفقدان التوظيف، وعدم ملائمة الفرد لعملھالاجتما��، والتأم�ن ضد البطالة و 

 1؛الكفاءة المهنية والتقنية للعاملجذب المز�د من العمالة إ�� سوق العمل و التشغيل حيث يز�د من -

                                                             
 .13، ص2016بدون ذكر بلد النشر، عبد الكر�م أحمد جميل، تدر�ب وتنمية الموارد البشر�ة، دار ا�جنادر�ة للنشر و التوزيع، 1
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نوعية المنتجات والرفع من تطو�ر الإنتاج وال��وض بھ كما ونوعا، فالت�و�ن والتدر�ب يجب أن يتبعھ تحس�ن -

 ؛كمي��ا

 ��ا ورسم الأهداف المرادالمساعدة �� تجديد وإثراء المؤسسة بالمعلومات ال�ي تحتاجها �� صياغة اس��اتيجيا-

 ؛تحقيقها

 ؛تحقيقها �عمل التدر�ب والت�و�ن ع�� ر�ط الأفراد العامل�ن بأهداف المؤسسة والعمل ع��-

كفاءة الأفراد دث سب��ا عدم �ساهم ع�� تخفيض معدل حدوث ا�حوادث وإصابات العمل لأن أغلب ا�حوا-

 ؛أو عن قصور أو �جز

 ؛ز�ادة الاستقرار والمرونة �� أعمال المشروع-

 تحليل الت�اليف �� ا�جالات الفنية والإدار�ة؛-

 تنمية مناخ مناسب للنمو والاتصالات ب�ن العامل�ن �� المنظمة.-

 بالنسبة للأفراد العامل�ن:

المعنو�ة لدى أفراد قوى العمل حيث أن الفرد الذي �شعر بز�ادة قدراتھ �ساهم التدر�ب �� تحقيق الروح -

ومعارفھ ومهاراتھ يز�د شعوره بالأمن والاستقرار مما �ساعده �� ارتفاع معدل إنتاجھ مما ي��تب عليھ ز�ادة 

ق حقم�اسبھ و�قلل من معدلات الغياب ودوران العمل لديھ، �ل هذا �ساهم �� رفع الروح المعنو�ة، مما ي

 1؛كفاءة وفعالية الأداء بالمنظمة

 ؛فرصة للعامل�ن ل��قي��م �� العملتوف�� ال-

 ؛تحس�ن فهمهم للمؤسسة ودورهم ف��امساعدة الأفراد العامل�ن ع�� -

 ؛لتفاعلات مما يحقق الأداء الفعالتطو�ر مهارة الاتصال وا-

 � بيئة المؤسسة الداخلية وا�خارجية.تطو�ر إم�انيات العامل�ن لقبول التكيف مع المتغ��ات ا�حاصلة �-

إن المؤسسة �س�� إ�� تحقيق نجاحها من خلال مواردها البشر�ة ال�ي تقوم عل��ا، وعليھ فإ��ا تخضع إ�� 

 تدر���م �� ا�جال الم�ي وجعلهم أك�� استعدادا لأداء المهام المو�لة إل��م ب�ل اتقان. 

                                                             
  .44ص سابق،مرجع جميل،  عبد الكر�م أحمد 1



 المؤسسات ة ��الإطار النظري لتدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�                                               فصل الأول ال

26 
 

 المؤسسات�� التدر�ب والت�و�ن  أساليب: المبحث الثالث

لغرض الإلمام بموضوعنا القاعدي والأسا��ي، ارتأينا �� مبحثنا الثالث والأخ�� من الإطار النظري لدراستنا 

حول الأساليب التدر�بية والت�و�نية �� الموارد البشر�ة بالمؤسسات، لذا قسمنا هذا المبحث لثلاثة مطالب، 

�ب والت�و�ن المتبعة �� المؤسسات ثم تطرقنا �� المطلب ففي المطلب الأول ذكرنا وشرحنا أهم اساليب التدر 

 الثا�ي ا�� مراحل التدر�ب والت�و�ن و�� الأخ�� ذكرنا علاقة التدر�ب والت�و�ن �� تحقيق أهداف المؤسسة.

 التدر�ب والت�و�نأنواع المطلب الأول: 

ي تحديد أنواعهما ال�ي تفضل ع�� أي مؤسسة أن تحدد اس��اتيجي��ا العامة �� التدر�ب والت�و�ن وهذا �ع�

 استخدامها وال��ك�� عل��ا، و�مك��ا الاعتماد ع�� معاي�� لتصنيفها.

 أولا: أنواع التدر�ب (ال��امج التدر�بية):

�� سلسلة من الأ�شطة المصممة لتعليم وتطو�ر المهارات والمعرفة �� مجال مع�ن. مفهوم ال��امج التدر�بية: 

� المؤسسات ا�خاصة، وذلك �ش�ل يتناسب مع احتياجات الموظف�ن وأهداف تتنوع ال��امج التدر�بية �

 1المؤسسة �� نفس الوقت.

 هناك عدة تصنيفات لأنواع ال��امج التدر�بية �ستخدمها المؤسسات ا�خاصة و��:

 :تصنيف التدر�ب حسب مراحل التوظيف 

بالرغم من اختلاف مستو�ا��م �عت�� التدر�ب والت�و�ن عملية أساسية وضرور�ة �جميع العامل�ن 

وتخصصا��م، وذلك لأنھ �عمل ع�� إكسا��م قدرات ومهارات جديدة ليحققوا بذلك تطابقا مع التطورات 

 2التكنولوجية ا�حاصلة و�ذلك ينقسمان إ��:

يوجھ هذا النوع من التدر�ب إ�� الموظف�ن ا�جدد فور دخولهم أو التحاقهم ال��نامج التدر��ي قبل التوظيف:  -1

بمنصب العمل، ف��دف هذا ال��نامج إ�� �عر�ف العامل ا�جديد بالمؤسسة و�يئتھ العملية ا�جديدة، وكيفية 

أداء عملھ ��ا ع�� أحسن وجھ، ومعرفة حقوقھ وواجباتھ تجاه مؤسستھ. أي تزو�د العامل بالمعلومات 

 الأساسية �� المؤسسة.

                                                             
 ، بتصرف.90، دار الشروق للنشر والتوزيع، الاردن، ص1إدارة الأفراد، ط -مصطفى نجيب شاويش، إدارة الموارد البشر�ة 1
 ، بتصرف.120، ص2023بدون ذكر دار النشر، بدون ذكر بلد النشر،  يوسف أحمد وردة، مهارات التدريس والتدر�ب، 2
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وع يخضع العامل لمدرب غ�� رس�ي، كأحد زملائھ أو الرئيس : �� هذا النال��نامج التدر��ي أثناء القيام بالعمل -2

المباشر أو خب�� من المؤسسة، ويس�� هذا الأخ�� إ�� اتباع الوسائل والتقنيات المتوفرة �� العمل أثناء تأديتھ 

 1للعمل اليومي، كما يحوي المعلومات ا�جديدة وهذا من أجل مواكبة التكنولوجيا ا�حديثة أو لل��قية.

 التدر�ب حسب م�ان التنفيذ: تصنيف-

 ينقسم إ�� نوع�ن:

الإشراف ع�� هذا النوع من التدر�ب  تتو�� المؤسسةال��نامج التدر��ي �� موقع العمل (داخل المؤسسة):  -1

والت�و�ن حيث تقع المسؤولية هنا ع�� عاتق أحد العامل�ن القدامى، في�ون م�لف بتدر�ب وت�و�ن العامل�ن 

حول طرق العمل �ش�ل مباشر �� موقع العمل، وكذا ت�حيح أخطاء العامل�ن، ولا من خلال إعطاء شروح 

�عطل هذا النوع عن العمل. فهذا النوع �سمح ببناء علاقة وطيدة مع العامل�ن ومع موقع العمل أي بموجب 

ھ هذه الطر�قة يتم تدر�ب الموظف �� نفس م�ان العمل وخلال أوقات العمل الرسمية، وكذا ت�ون ت�اليف

 محدودة. غ�� أن ما �عيبھ هو محدودية ا�خ��ات والمعارف ال�ي تنقل للعامل�ن.

يرتبط هذا النوع ال��نامج التدر��ي خارج موقع العمل و�� مراكز التدر�ب التا�عة للمؤسسة (خارج المؤسسة):  -2

شا��ة من التدر�ب بالتدر�ب ا�حاصل �� موقع العمل، حيث ي�ون مكملا لھ، لهذا وجب توف�� ظروف م

لظروف العمل ا�حقيقية، مما �سمح بز�ادة معارف ومهارات المتدرب لتأدية عملھ، حيث تقوم المؤسسات 

 بنقل جزء من برامجها إ�� المؤسسات الت�و�نية ا�خاصة أو ال��امج ا�ح�ومية ا�خصصة للتدر�ب والت�و�ن.

�سمح المؤسسة لبعض العامل�ن  التدر�ب والت�و�ن عن طر�ق المعاهد العليا وا�جامعات خارج المؤسسة: -3

بالمشاركة �� ال��امج العملية والمتخصصة، ال�ي �عقد بالمعاهد وا�جامعات، بحيث تأخذ المؤسسة ع�� عاتقها 

مسؤولية إعداد نفقات الاش��اك، كما تحث العامل�ن ع�� الاستفادة بأك�� قدر ممكن من أ�شطة الهيئات 

 2المهنية.

 در��ن:تصنيف التدر�ب حسب عدد المت 

 ينقسم التدر�ب والت�و�ن ع�� حسب الأفراد المتدر��ن أو المت�ون�ن إ��:

                                                             
 .128صمجلة دراسات �� علم اجتماع المنظمات، ا�جزائر، ، -2-، جامعة ا�جزائرع��، أهمية التدر�ب �� المؤسسة ذهيبة سيد 1
 ، بتصرف.127صذهيبة سيد ع��، مرجع سابق،  2
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وهذا عند ال��ك�� ع�� أفراد معين�ن أي تدر�ب �ل فرد ع�� حدة �غرض ال��ك�� �� تنمية التدر�ب الفردي:  -1

 مهاراتھ وتطو�ر قدراتھ.

�ن �� آن واحد، و�خص مجموعات يوجھ هذا النوع من التدر�ب إ�� مجموعة من العاملالتدر�ب ا�جما��:  -2

العمل ال�ي �ش��ك معا �� إنجاز مهام محددة وذلك بإعفا��م من دوام العمل الرس�ي خلال التدر�ب. إذ �سمح 

 1بتبادل الآراء وا�خ��ات والمناقشة، أي القيام بالوظائف التدر�بية ال�ي لا �ستطيع القيام ��ا بصفة فردية.

 تصنيف التدر�ب حسب ا�حتوى أو المستوى الوظيفي: -

 تختلف الوظائف �� كيفية أدا��ا والوسائل المستخدمة لإنجازها، فم��ا من �عتمد ع�� ا�خ��ة والمعرفة، و�دار 

دون استخدام وسائل إنتاجية ولا معدات، وم��ا ما يتطلب هذه الوسائل ويش��ط مهارات بمستوى مع�ن، 

ب �ل فئة وظيفية برامج تدر�بية وت�و�نية خاصة، تتما�ىى مع احتياجا��ا وأهمي��ا، و�قسم وع�� العموم تتطل

 الت�و�ن حسب نوع الوظائف إ��:

يوجھ هذا النوع من التدر�ب إ�� الإطارات، ��دف تنمية قدرا��م ومهارا��م الإدار�ة التدر�ب الإداري:  -1

ق، كما 
ّ
� �شمل بذلك أيضا المهارات الاتصالية والإشراف والتحف�والقيادية، وز�ادة القدرة ع�� التفك�� ا�خلا

 والتخطيط والتنظيم.

 �س�� إ�� ز�ادة رفع مستوى الإشراف والتعامل مع المرؤوس�ن لتحقيق رضاهم الوظيفي.التدر�ب الإشرا��:  -2

يضمن هذا النوع معارف ومهارات ع�� وظائف أع�� من الوظائف الفنية والمهنية التدر�ب التخص��ي:  -3

شمل عادة الأعمال ا�حاسبية والمش��يات والمبيعات ا�خ...ولا ترتكز ع�� الإجراءات الروتينية، بينما ترتكز ع�� و�

 2حل المشا�ل ا�ختلفة وتصميم الأنظمة والتخطيط لها ومتا�ع��ا واتخاذ القرار ف��ا.

  :تصنيف التدر�ب حسب المدة الزمنية 

 التدر�ب ع�� المدى القص��:  -1

فيج�� الم�لف بالتدر�ب الإسراع بھ قصد يكت�ىي هذا ال��نامج طبع متم��، بحيث �عتمد ع�� القهر الزم�ي 

تفادي مش�ل تراكم المناصب الزائدة من جراء التطور التكنولو��، وطا�ع التدر�ب هنا يركز ع�� التدقيق، 

                                                             
 بتصرف. ،129ذهيبة سيد ع��، مرجع سابق ص 1
 .327، صأحمد ماهر، مرجع سابق 2
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�� التدر�ب السريع، والاندماج �� فهو عبارة عن مجموعة من ال��بصات الظرفية والزمنية القص��ة، �عتمد ع

 .نظام العمل ا�جديد، فمدة ال��بص هنا لا تتعدى يوم�ن، وت�ون غالبا �� ��اية الأسبوع، و�وجھ لفئة المنفذين

  التدر�ب ع�� المدى المتوسط: -2

هو التدر�ب الذي �شمل ع�� �عض المناصب الاستثنائية، و�تضمن ال��بصات الميدانية �� �عض المعاهد 

تخصصة، أو المنشآت المتطورة �� ذلك الميدان، و��ون التدر�ب هنا �� ف��ات منتظمة وم��مجة. ففي هذا الم

النوع من التدر�ب ي�ون المتدرب مج�� ع�� الغياب عن المؤسسة لمدة أسبوع إ�� أسبوع�ن، ومن ثلاثة إ�� ستة 

 أشهر، وغالبا ما يوجھ هذا التدر�ب إ�� فئة المتحكم�ن.

  المدى الطو�ل: التدر�ب ع�� -3

) شهرا، وغالبا ما يخص الفئة المس��ة، أي الإطارات �� حال 18إ��  6ت�ون هناك قطيعة عن العمل لمدة من (

 1.خلق �عض الاختصاصات ا�جديدة ال�ي لا تتوفر �� المعاهد أو ا�جامعات مثل التسي�� ا�حديث

 

   المؤسسات�� �� تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة  المعتمدة: الأساليب المطلب الثا�ي

للتدر�ب والت�و�ن عدة طرق وأساليب تحقق ��ا الأهداف المرسومة ل��امج التدر�ب ويعتمد استخدام �ل 

طر�قة ع�� قدرات القائم�ن بالت�و�ن والمت�ون�ن والأهداف المطلوب الوصول إل��ا، كما تختلف طرق التدر�ب 

ظروف والمتمثلة �� اختلاف الغرض من التدر�ب والت�و�ن واختلاف المستوى الوظيفي والت�و�ن باختلاف ال

 للعمال، واختلاف خ��ا��م وثقافا��م، إضافة إ�� اختلاف الإم�انيات المادية المتاحة. 

  أولا: مفهوم أساليب التدر�ب والت�و�ن

 �عرف بأ��ا:

لمساعدة المتدر��ن ع�� تحقيق أهداف الأدوات ال�ي �ستخدمها المدر�ون  �� التعر�ف الأول: -

 و�جب اختيار أساليب التدر�ب المناسبة لضمان نجاح عملية التـعلم.  .التدر�ب
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�� تلك الطرق المعتمدة �� إيصال المعلومات، وإكساب المهارات أو �غي�� التعر�ف الثا�ي:  -

 1الاتجاهات لدى المتدر��ن.

ة من الطرق والوسائل ال�ي �ستخدم �� عمـلية أسـاليب التـدر�ب �� مجموعالتعر�ف الثالث:  -

ل التـدر�ب لمساعدة المتدر��ن ع�� اكتساب المـهارات والمعارف والقدرات اللازمة لأداء مهامهم �ش�

فعال. وهناك �عض النصائح القائمة لاختيار الأسلوب التدر��ي الأفضل �� سبيل تحقيق 

 :�االأهداف المرجوة من التدر�ب ك�ل، إليك �عضا م�

 ؛تحديد الأهداف المرجوة من التدر�ب بوضوح- 

 ؛ت المتدر��ن �� الاعتبار كأولو�ةوضع احتياجا- 

 ؛�ب ال�ي تتناسب مع محتوى التدر�باختيار أساليب التدر - 

 نوّع الأساليب التدر�بيـة �جذب اهتمام المتدر��ن و�عز�ز مشارك��م.-

خلالها تنقل المعارف وا�خ��ات من المدرب(الم�ون) إ��  باختصار الأساليب التدر�بية �� الوسيلة ال�ي من

 المتدرب(المت�ون).

من هذا المنطلق نذكر أهم الأساليب المتبعة �� المؤسسات ا�خاصة لتطو�ر مواردها البشر�ة لتحقيق الاهداف 

والغايات طو�لة الاجل. أصبحت �عتمد المؤسسات ا�خاصة ع�� صور حديثة مواكبة للعصر من وسائل 

�� هذا المطلب سنذكر أهم ك��ونية وعصرنة المن�ج المتبع �� ا�حاضرات والتطبيقات العلمية ا�حديثة. إل

الأساليب التدر�بية والت�و�نية و�عرفها للتوصل لمدى فعالي��ا ع�� تحقيق الأهداف المرجوة من القيام 

 بالتدر�ب والت�و�ن، نقسم هذا المطلب لثلاث فروع:

أسالـيب العرض ع�� تقديم المعلومات للمتدر��ن من خلال ا�حاضرات،  �عتمد: العرضأولا: أساليب 

 .والعروض التقديمية، والأفلام التعليمية، والرسوم البيانية، والصور 

، �عدّه و�قدمھ فرد ذو كفاءة وإطلاع، و�� �عرف بأ��ا عرض شف�ي أو كتا�ي حول موضوع مع�نا�حاضرات:  •

يتم ف��ا عرض ا�حتوى بطر�قة  من الأساليب القديمة ال�ي لا �ستغ�ى ع��ا.إحدى طرق التدر�ب المباشر و�� 
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منسقة ومرتبة ع�� العديد من المتدر��ن، �� نفس الم�ان والزمان. �ستعمل هذا الأسلوب لسرعتھ �� إيصال 

ف�ي عبارة فقط عن  من الأفراد وكذا لانخفاض ت�لفتھ مقارنة مع الأساليب الأخرى. المعلومات إ�� عدد كب�� 

الالقاء من طرف واحد �جموعة من المتلقي�ن لكن حديثا أصبح يضاف لها أسلوب المناقشة والادوات 

ومات، ومن خلال ما سبق يمكن القول إن ا�حاضرة �عتمد ع�� النقل المباشر للمعل .والتقنيات التكنولوجية

م�ا �عت�� فرصة للتعرف ع�� معلومات قيمة من ذوي ا�خ��ة، ومن ثم ف�ي تختصر الكث�� من الوقت، كما أ��ا 

 أقل الأساليب التدر�ب والت�و�ن ت�لفة، وتتناسب مع مختلف أحجام مجموعات المت�ون�ن أو المتدر��ن.

و مناقشة موضوع مع�ن �� زمان و م�ان  �� عبارة عن اجتماع رس�ي  �ش��ك فيھ عدة أفراد لمعا�جة الندوات: •

محددين وقد ت�ون بدعوة محاضر مع�ن لتنشيط ندوة حول موضوع مع�ن و��لف المتدر�ون بإعداد تقر�ر عن 

1الموضوع أو �� �شاط آخر تو�ل مواضيع معينة للمتدر��ن من أجل إعداد تقر�ر ع��ا وتقديمها �� ش�ل ندوات
41FP 

ال��امج العلمية  لتقديم Microsoft Power Point ج العروض التقديمية�ستخدم برنامالعروض التقديمية:  •

��ا محتوى يراد توصيلھ إ�� ا�حاضر�ن،  Slids تحتوي ع�� شرائح Presentations والأف�ار �� صورة عروض

و�ناء عليھ ي��تب اتخاذ قرار من المعروض عل��م الأف�ار ف�لما تم إعداد العرض التقدي�ى بطر�قة مناسبة 

 .لما حقق الهدف من تقديم العرض التقدمي�

علي�ي ت��كز أهمية الفيلم التالصناعية، : �عت�� من أنجح الوسائل �� �علم الكث�� من المهارات الأفلام التعليمية •

�� قدرتھ ع�� إمداد المتعلم بخ��ات حقيقية و�ب�ن �سر العملية و�سلسلها وتفاصيلها والصلة ب�ن أجزا��ا 

الفيلم التعلي�ي عن أي من الوسائل التعليمية الأخرى �� إثراء التخيل والإدراك عند  حيث يتم��  ببعض،

المتعلم بما يتيح لھ من عرض المواقف النادرة أو تلك ال�ي لا يمكن إدراكها أو ال�ي م�ىى ع�� حدو��ا زمن 

 �عيد.

خاص �ستخدم �� تمكنك من إ�شاء رسوم جميلة سواء برسم    Drawings الرسوم والبيانات والصور: •

إ�شائھ أدوات سهلھ ووف��ة أو من خلال مكتبة صور تحتوي ع�� العديد من الصور ال�ي تتناسب مع �افة 

فبمجرد إدخال القيم  .الأغراض والعروض وهذه الصور أيضا قابلھ للتغي�� بواسطة أدوات يتيحها ال��نامج

                                                             
 .22، ص2020-2019�جزائر ،،اصا�ح مساح، حاضرات �� هندسة الت�و�ن، جامعة �سكرة  1
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� أنواع عديدة من التخطيطات و�ل نوع لھ الرقمية المطلوب تمثيلها بيانيا داخل ورقھ العمل ستحصل ع�

  .أش�ال كث��ة كما يمكن إدخال تحسينات رسومية ع�� هذا التخطيط أيضا

�عتمد أساليـب المشاركة ع�� تفاعل المتدر��ن مع الـمدرب و�عضهم البعض لتعز�ز : المشاركةثانيا: أساليب 

 :عملـية التعلم. و�شمل أسالـيب المشاركة ما ي��

�عت�� هذا الأسلوب أسلوب درا�ىي وت�و��ي ناجح ولھ م��ة كب��ة ع�� أسلوب ا�حاضرة لأ��ا توفر المناقشات:  •

�غذية عكسية من التحكم �� س�� المناقشة وتوج��ها نحو الموضوعات المهمة والابتعاد ��ا عن الأمور ا�جانبية 

تتم�� الآثار ال�ي تحد��ا المناقشة بنوع الثبات حيث ، وتوفر المناخ لتبادل الآراء ووجهات النظر بجدية تامة ، و 

�شارك جميع المت�ون�ن �� النتائج ال�ي يتم التوصل إل��ا وتتيح الفرصة لتنمية كتساب المهارات وتبادل 

التجارب وممارسة الاتجاهات السليمة نحو التعاون والعمل ا�جما�� والتفاوض والأساليب الديمقراطية �� 

1حل المشكلات
42FP. 

ندما ير�د المدرب أن يث�� روح المشاركة والتعاون ب�ن الدارس�ن يمكنھ أن �س�� إ�� �شكيل حلقات المناقشة ع

، وهذا الأسلوب �ساعد ع�� تنوع وجهات النظر ال�ي تتضمن تبادل الآراء وأف�ار المتدر��ن حول موضوع مع�ن

�ستنتج بأن هذا الأسلوب ومنھ  مع�نات وا�حلول لمش�لة أو موضوع وت�و�ن حصيلة من الأف�ار والاق��اح

يص�ح �� اكتساب المهارات وتبادل التجارب وحل المشكلات، ويشارك جميع المت�ون�ن �� النتائج ع�� أن ي�ون 

 .الم�ون متحكم �� هذا الأسلوب

 .يتضمن التدر�ب العم�� تطبيق المهـارات والمعـارف ال�ي تم �علمها �� مواقف واقعية التدر�ب العـم��: •

: �عت�� هذا الأسلوب وصف محدد للأدوار ال�ي سيؤد��ا العمال لإلقاء الضوء ع�� المشا�ل لعب الأدوار •

السلوكية التفاعلية و�ما يتما�ىى مع واقع المشا�ل الاف��اضية �� العمل، و�تم فيھ استحداث حالة أو موقف 

مارسة مواقف محددة للمساعدة مع�ن أو مش�لة من المشا�ل الشائعة �� المؤسسات، يتضمن لعب الأدوار م

، حيث يقوم المدرب بإعطاء المتدرب دورا معينا �� المش�لة المطروحة، و�طلب ع�� تطـو�ر المهـارات والقدرات

منھ القيام بتمثيلھ، واتخاذ �ل القرارات ا�خاصة بھ، و�� الوقت نفسھ �عطي متدرب آخر دورا تتطلب 
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ور بي��ما ت��ز سلوكيات واتجاهات متعددة �علق عل��ا المدرب المش�لة وجوده. ومن خلال النقاش الذي يد

  1(الم�ون).

: �� صورة موجزة للتار�خ الإداري ال�ي يصف ��ا الطر�قة ال�ي عا�ج ��ا موظف أو عدة موظف�ن دراسة ا�حالة •

تتضمن طرح مسألة إدار�ة معينة، وكيفية اتخاذ إحدى القرارات �شأ��ا وتنفيذ ذلك القرار. ودراسة ا�حالة 

مش�لة معينة واقعية أو اف��اضية ع�� المتدر��ن (المت�ون�ن)، تجري مناقش��ا بإشراف المدرب (الم�ون) لتدر���م 

ع�� تحديد المشكلات وأسبا��ا وتحديد ا�حلول الممكنة، وكذا تطو�ر مهارا��م �� المناقشة والعمل ا�جما��، 

در��ن من استخدام المعارف والمعلومات النظر�ة �� حل والهدف الرئي��ي من هذا الأسلوب هو تمك�ن المت

2المشكلات الواقعية وكيفية اتخاذ القرارات.
44FP 

 .يتضمن العصف الذه�ي توليد أف�ار جديدة وحلول مبتكرة لمش�لة معينة العصف الذه�ي: •

ة لوجيا �� عمـلي�عتمد أساليـب التـعلم الإلكتـرو�ي ع�� استخدام التكنو  ثالثا: أسـاليب التعلـم الالك��و�ي

 :التدر�ب. و�شمل أسـاليب التعـلم الإلك��و�ي ما ي��

 اعل معتتضمن الدورات الـتدر�بية ع�� الإن��نت تقديم المواد التدر�بـية والتف الدورات التدر�ـبية ع�� الإن��نت: •

 .المـدرب ع�� الإن��نت

مهارات والمـعارف من خلال مصادر التعـلم يتضمن التدر�ب الذا�ي قيام المتدر��ن بتعلم الـ التدر�ب الذا�ي: •

 3.الذا�ي، مثل الكتب الإلك��ونية، وال��امج التعليمية، والتطبيقات

 

 

 

 

 

                                                             
 .117سابق، صخرموش م�ى، مرجع  1
 .116ص مرجع سابق،خرموش م�ى،  2

3 https://www.meatddwarat.com/2023/10/concept-of-training-and-its-importance. 
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 المطلب الثالث: علاقة التدر�ب والت�و�ن بتحس�ن أداء الموارد البشر�ة �� المؤسسات

نجزم بالذكر ان �� منظمة أو شركة، لا يمكن فصل الموارد البشر�ة عن أ�شطة التدر�ب. �عد تدر�ب الموارد     

البشر�ة ضرورة ل�ل منظمة أو مؤسسة لأن ا�جميع تقر�بًا يدر�ون أن نجاح المنظمة أو الشركة �عتمد �ش�ل 

إ�� التدر�ب ح�ى يتمكنوا من تحس�ن قدرا��م كب�� ع�� الموارد البشر�ة ال�ي تديرها. لذلك، يحتاج الموظفون 

ومهارا��م المعرفية ودوافعهم وسلوكهم. �� عصر التنمية ا�حديث اليوم، �عد تدر�ب الموارد البشر�ة أمرًا مهمًا 

للغاية، لأن التعليم الرس�ي الذي خضع لھ الموظفون لا يكفي لتلبية متطلبات الوظائف والمناصب �� 

الإضافة إ�� ذلك، فإن وضع الموارد البشر�ة مباشرة �� العمل لا يضمن فهمهم المنظمات والشر�ات. ب

لواجبا��م ومسؤوليا��م �ش�ل جيد. غالبًا ما �شعر الموارد البشر�ة ا�جديدة بقدر أقل من الثقة ويشعرون 

تلقى الموظفون أ��م لا يفهمون أدوارهم ومسؤوليا��م �� المنظمة أو الشركة ال�ي �عملون ف��ا. لذلك، يجب أن ي

ا�جدد تدر�بًا ع�� ش�ل تدر�ب يؤدي إ�� التعر�ف بثقافة الشركة وقيمها ولوائحها وسياسا��ا، بالإضافة إ�� 

مهامهم الرئيسية ال�ي تدعم تحقيق رؤ�ة ورسالة المنظمة أو الشركة. الموارد البشر�ة ال�ي تفتقر إ�� الثقة 

�اما��ا ع�� أكمل وجھ، وخاصة �� المؤسسات التعليمية. بالنفس من غ�� المرجح أن تقوم بواجبا��ا وال�

طو�لة إ�� تلقي  المنظمات لف��ةبالإضافة إ�� ذلك، يحتاج أيضًا متخصصو الموارد البشر�ة الذين عملوا �� 

 1تدر�ب لتحس�ن مهارا��م ورؤ���م ودوافعهم �� دعم تحقيق رؤ�ة المنظمة ورسال��ا

 المؤسسات�� اء الموارد البشر�ة علاقة الت�و�ن والتدر�ب بأد: أولا 

تتج�� علاقة الت�و�ن والتدر�ب بأداء الموارد البشر�ة من خلال عدة جوانب رئيسية �سهم �� �عز�ز كفاءة 

 :الموظف�ن وتحس�ن نتائج العمل داخل المؤسسة. إليك التفاصيل

العمل الذي يؤديھ الفرد، ومدى فهمھ لدوره واختصاصاتھ وفهمھ للتوقعات المطلو�ة منھ ومدى  -

 ؛لطر�قة أو أسلوب العمل الذي ترشده لھ الإدارة عن طر�ق المشرف المباشر   إتباعھ 

                                                             

1 A. Anwar, The importance of Human Resources training to improve organizational performance, jurnal Ilmu 
social ,vol 3, - 2000 Management Source Power Man, Bandung 
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الإنجازات ال�ي يحققها ومدى مقابلة الإنتاج الذي يتمھ للمعاي�� الموضوعة الكمية والنوعية  - 

 ؛زمنيةوال

 سلوك العامل �� وظيفتھ ومدى محافظ�ي ع�� الأدوات وا�خدمات والاجهزة ال�ي �ستعملها - 

 ؛سلوك العامل مع زملائھ ورؤسائھ ومدى �عاونھ مع الزملاء ومساهمتھ �� انجاز أعمال الفر�ق   -

داء وكذلك طرق طرق التحس�ن والتطو�ر وال�ي يمكن للعامل أن �سلكها �� عملھ ل��يد من كفاءة الا  - 

التقدم والتطو�ر بالنسبة لھ �خصيا أي المهارات والمعلومات ال�ي يمكنھ �علمها وتنمي��ا من خلال برامج 

 ؛نية المفتوحة أمام جميع الموظف�نالت�و�ن، ومن ثم فرض التقدم والتق

� ش�ى توعية العامل�ن بأهمية التدر�ب واكتسا��م القدرة ع�� البحث عن ا�جديد والمستحدث �- 

 ؛مجالات العمل

من الوا�ح أن عملية تطو�ر الافراد �� صميم الافراد اختصاص الت�و�ن، ومن تم يمكن إدراك   -

العلاقة الوثيقة ب�ن الت�و�ن و��ن إدارة الإداء لذلك زاد الاهتمام واعت��تھ الاساس لتطو�ر إداري شامل 

" أو المنظمة الموجهة بالاداء و�� ضوء معطيات نظام وفلسفة إدار�ة جديدة تتجھ نحو " المنظمة عالية الاداء 

 إدارة الاداء، ينطلق التعامل مع الت�و�ن من منضور مختلف تماما يتمثل فيما ي��:  

�عت�� الت�و�ن آلية التطو�ر وتحس�ن الاداء الفع�� للموارد البشر�ة للوصول إ�� مستوى الاداء  -

 الأداء؛المس��دف (ا�خطط) كما تحدده خطط 

ي�ون اختيار الت�و�ن لتحقيق التطو�ر والتحس�ن المرغوب �� ضوء التحقق من حجم فجوة الاداء   -

للوصول ومصادرها والعوامل المؤثرة ف��ا، و�عد استعراض مختلف الاليات والمداخل ال�ي يمكن استخدامها 

 ؛إ�� مستوى الأداء المرغوب

�املة من أدوات التطو�ر والتحس�ن تتعامل مع يتم استخدام الت�و�ن �� إطار �ونھ �� حزمة مت - 

 ؛مجمل أطراف الاداء وليس مع المورد البشري فقط

 .يتم اختيار وت�و�ن الافراد �� الصناعة وفق أسس علمية - 
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 ثانيا: أثر الت�و�ن والتدر�ب ع�� أداء الموارد البشر�ة بالمؤسسات 

تأث��ات كب��ة ع�� الأداء والإنتاجية والروح المعنو�ة  التدر�ب هو عنصر حيوي �� إدارة الموارد البشر�ة، ولھ

للموظف�ن. �عد الاستثمار �� تدر�ب وتطو�ر الموظف�ن اس��اتيجية ضرور�ة لأي منظمة �س�� إ�� تحقيق 

 :النجاح والنمو. يمكننا تقسيم تأث�� التدر�ب ع�� الموارد البشر�ة إ�� عدة محاور رئيسية

  :ز�ادة الإنتاجية -

التدر�ب �ش�ل كب�� �� ز�ادة الإنتاجية داخل أي منظمة من خلال تحس�ن مهارات ومعارف الموظف�ن. �ساهم 

عندما يتلقى الموظفون تدر�بًا مناسبًا، يمك��م أداء مهامهم بكفاءة أع�� وتقليل الأخطاء، مما يؤدي إ�� تحس�ن 

الموظف�ن وز�ادة رضاهم الوظيفي، مما  جودة المنتجات وا�خدمات. بالإضافة إ�� ذلك، �سهم التدر�ب �� تحف�� 

�عزز من حماسهم للعمل و�ؤدي إ�� ارتفاع مستوى الإنتاجية. �عمل التدر�ب أيضًا ع�� �عز�ز الابت�ار والإبداع 

من خلال تزو�د الموظف�ن بالأدوات والمعرفة اللازمة لتطو�ر حلول جديدة وتحس�ن العمليات. علاوة ع�� ذلك، 

ف�ن ع�� التكيف مع التغ��ات التكنولوجية والسوقية �سرعة وفعالية، مما يضمن �ساعد التدر�ب الموظ

استمرار�ة الأداء العا�� للمنظمة. �� ا�جمل، �عد التدر�ب استثمارًا اس��اتيجيًا �عزز من كفاءة الموظف�ن 

 .وإنتاجي��م، مما �سهم �� تحقيق الأهداف التنظيمية والنمو المستدام

 تحس�ن ا�جودة: -

م التدر�ب �� تحس�ن ا�جودة داخل المنظمات من خلال تطو�ر مهارات ومعارف الموظف�ن، مما يؤدي إ�� �ساه

تنفيذ المهام بدقة وكفاءة أع��. عندما يتم تدر�ب الموظف�ن ع�� أفضل الممارسات والمعاي�� المهنية، يتم تقليل 

 ع�� جودة المنتجا
ً
ت وا�خدمات المقدمة. بالإضافة إ�� ذلك، الأخطاء والعيوب �� العمل، مما ينعكس إيجابيا

يمكن للتدر�ب أن �عزز من قدرة الموظف�ن ع�� استخدام الأدوات والتقنيات ا�حديثة بفعالية، مما يحسن 

من إجراءات العمل و�ز�د من دقة النتائج. من خلال �عز�ز ثقافة ا�جودة والال��ام بالمعاي��، �ساعد التدر�ب 

تركز ع�� التحس�ن المستمر، مما يؤدي إ�� تحقيق مستو�ات أع�� من ا�جودة  المستمر �� خلق بيئة عمل

 .والتم�� �� الأداء
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   :الابت�ار والإبداع -

�ساهم التدر�ب �� �عز�ز الابت�ار والإبداع داخل المنظمات من خلال تزو�د الموظف�ن بالمعرفة والأدوات اللازمة 

 ��جع ع�� التفك�� النقدي للتفك�� بطرق جديدة وإيجاد حلول مبتكرة. 
ً
عندما يتلقى الموظفون تدر�با

والاستكشاف، يتمكنون من تطو�ر أف�ار جديدة وتحس�ن العمليات القائمة. التدر�ب المستمر �عزز من مهارات 

التحليل وحل المشكلات، مما يمكن الموظف�ن من تقديم مق��حات إبداعية �سهم �� تحس�ن المنتجات 

  وا�خدمات. بالإضافة
ً
إ�� ذلك، يوفر التدر�ب بيئة تحفز التعاون وتبادل الأف�ار ب�ن الموظف�ن، مما يخلق مناخا

 للإبداع ا�جما��. من خلال الاستثمار �� برامج التدر�ب ال�ي تركز ع�� الابت�ار، �ستطيع المنظمات 
ً
إيجابيا

�عز�ز الابت�ار والإبداع من خلال و�مكن أن يؤدي التدر�ب إ��  .�عز�ز قدر��ا التنافسية وتحقيق نجاح مستدام

 توف�� المعرفة والمهارات اللازمة لتطو�ر أف�ار جديدة 

  تحف�� الموظف�ن وز�ادة الرضا الوظيفي: -

�ساهم التدر�ب �� تحف�� الموظف�ن وز�ادة رضاهم الوظيفي من خلال �عز�ز مهارا��م ومعارفهم، مما يجعلهم 

�شعرون بالتقدير والاستثمار �� تطورهم الم�ي. عندما تقدم المنظمات فرصًا للتدر�ب والتطو�ر، �شعر 

م. هذا الشعور بالتقدير �عزز من الموظفون بأ��م جزء من بيئة عمل تقدر إسهاما��م و�س�� لتحس�ن قدرا��

روحهم المعنو�ة و�ز�د من ال��امهم وأدا��م. بالإضافة إ�� ذلك، التدر�ب �ساعد الموظف�ن ع�� تحقيق أهدافهم 

ال�خصية والمهنية، مما يرفع من مستوى رضاهم عن وظائفهم و�قلل من معدلات الدوران الوظيفي. من 

خلق المنظمات بيئة عمل محفزة ومرضية، �عزز من ولاء الموظف�ن خلال الاستثمار �� تدر�ب الموظف�ن، ت

تحقيق الرضا الوظيفي �شعر الموظفون بالتقدير عندما �ستثمر المؤسسة �� تطو�رهم الم�ي، وأيضا وانتما��م. 

 .مما يز�د من رضاهم عن العمل و�حفزهم ع�� الأداء الأفضل

  الانتماء والولاء: -

تماء الموظف�ن للمؤسسة و�ز�د من ولا��م، مما يقلل من معدلات دوران الموظف�ن �ساهم التدر�ب �� �عز�ز ان

 .و�حافظ ع�� استقرار القوى العاملة
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  :تطو�ر الكفاءات القيادية تطو�ر المهارات -

�ساهم التدر�ب والت�و�ن �ش�ل كب�� �� تطو�ر الكفاءات القيادية والمهارات لدى الموظف�ن. من خلال برامج 

ا�خصصة، يمكن للموظف�ن اكتساب مهارات قيادية مثل اتخاذ القرارات، وحل المشكلات، وإدارة التدر�ب 

الفرق بفعالية. التدر�ب �عزز من قدرة القادة ع�� التواصل بوضوح وإلهام فرقهم، مما يؤدي إ�� تحس�ن 

 
ً
ة لتطو�ر المهارات التقني الأداء ا�جما�� وتحقيق الأهداف التنظيمية. بالإضافة إ�� ذلك، يوفر الت�و�ن فرصا

طيع والمهنية ال�ي يحتاجها الموظفون للتفوق �� أدوارهم ا�حالية والمستقبلية. ��ذا الاستثمار �� التدر�ب، �ست

 .المنظمات بناء قادة مؤهل�ن وقادر�ن ع�� قيادة التحولات الإيجابية وتحقيق نمو مستدام

مهارات جديدة وتطو�ر المهارات ا�حالية، مما يمك��م من أداء �ساعد الت�و�ن والتدر�ب الموظف�ن ع�� اكتساب 

 .مهامهم بفعالية وكفاءة أع��

يتيح التدر�ب للموظف�ن الاطلاع ع�� أحدث المعارف والمعلومات �� مجالات عملهم، مما  :�عز�ز المعرفة

 1.�ساعدهم ع�� تطبيق أفضل الممارسات �� العمل

 رفع أداء العامل�ن : -

ضروري تقوم بھ المؤسسات وتوليھ اهتمام كب��ا، ومن خلالھ يتم تزو�د الأفراد بمعلومات  التدر�ب �شاط 

ومهارات وسلوكيات لتحقيق اس��اتيجية المؤسسة خاصة و�� �عمل �� ظل بيئة شديدة و ال��يء الثابت ف��ا 

�حاصلة �� بيئ��ا هو التغي��، مما اج�� المؤسسات ع�� ضرورة إيجاد توافق ب�ن هذه التغي��، المستجدات ا

تم بالبحث ع�� ال��امج التدر�بية المناسبة واختيار ē ومهارات وسلوكيات أفرادها أي أصبح لزاما عل��ا أن

ب ع�� المدر��ن والمتدر��ن المناسب�ن واختيار الطر�قة المث�� لتلق�ن تلك المهارات ا�جديدة، و�ظهر تأث�� التدر�

  :أداء العامل�ن من خلال

 أداء العامل�ن وتحسينھ كما ونوعا.رفع مستوى   •

 ؛�عث سلوكيات جديدة �� الأفراد تتوافق واس��اتيجية المؤسسة •

 ؛تقو�ة الروح المعنو�ة للأفراد •

                                                             
 .510 – 491ص.ص ،مرجع سابق عبيدة سعاد، قوجيل سهام ،  1
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 ؛تقو�ة العلاقات الإ�سانية ب�ن الأفراد وترشيد توجهها •

 ؛تنمية شعور العامل�ن بالولاء التنظي�ي •

  ؛تخفيض معدلات �ل من الغياب ودوران العمل •

 ؛إكساب العمل طرق البحث والإبداع  •

1. المساهمة �� إدارة المعرفة داخل المؤسسة •
48FP 

 :تقلل من الاخطاء المرتكبة والناتجة عن قلة ا�خ��ة والكفاءة عند الموظف�ن -

ر�ب الموظف�ن لتفادي جميع أخطا��م المرتكبة �� العمل، وتحسن وتحفز دبتحيث تقوم الدورات التدر�بية  

�ر من جودتھ والذي يؤثر إيجابا ع�� الار�اح والنوعية الاف�ار التطو�ر�ة ال�ي �ساعد ع�� تطو ع�� العمل وتز�د 

  قسم الموارد البشر�ة و�ساعد ع�� تحس�ن العمل وتحس�ن آدا الموظف�ن:

 .يجب ان ي�ون هناك �جل ل�ل موظف لمراقبة اداءه الوظيفي ع�� مدى الر�ع الاول او النصف الاول  أولا: •

 .تقييم الاداء ل�ل موظف لمعرفة نقاط القوة ونقاط الضعف والدورات ال�ي يحتاجها الموظف : عملثانيا •

 .: وضع اهداف الإدارة الموارد البشر�ة لف��ة زمنية محددةثالثا •

 .: اختيار أفضل الكفاءاترا�عا •

�ا �ساعد ع�� : اختيار الدورات الملائمة ال�ي تتناسب مع �ل �خص وال�ي م��ا �عا�ج نقاط الضعف وم�خامسا •

 .تدعيم نقاط القوة

  feedback: المتا�عة المستمرة وسادسا •

 .: تطبيق السياسات والإجراءات المعمول ��ا داخل الشركة ع�� ان ت�و ن معلنة لدى ا�جميعسا�عا •

  .: توف�� بيئة عمل مناسبة تتناسب مع العامل�ن بالإدارةثامنا •

 : بناء روح المشاركة مع ا�جميع.تاسعا •

  

                                                             
ع�� يو�س ميا وآخرون، قياس أثر التدر�ب �� أداء العامل�ن: دراسة ميدانية ع�� مدير�ة ال��بية بمحافظة ال��ي�ي �� سلطنة عمان،  1

 .09ص 2009، 1العدد  سلطنة عمان، جامعة �شر�ن للدراسات والبحوث،مجلة 
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 خلاصة الفصل:

 المتم��  الأداء مستوى  إ�� الارتقاء أجل من البشر�ة الموارد تدر�ب أهمية المعاصرة المؤسسات أدركت لقد  

 �شهدها ال�ي والتحولات التغ��ات مع خاصة وتطورها بقاءها ع�� ا�حافظة أجل ومن المؤسسة، ثم ومن للعامل�ن

 .المؤسسة

 ا�حرك هو  البشري  العنصر أن حيث مؤسسة، لأي المهمة المواضيع من البشر�ة الموارد تدر�ب موضوع �عد ولهذا

 المؤسسة، عمل وطبيعة تتناسب عالية معرفية وقدرات بمهارات يتمتع عندما وخاصة المؤسسة، لموارد الأسا��ي

 حيث عالية، كفاءة ذات عمل قوة ع�� للمحافظة ضروري  وهو البشري  العنصر مردودية ع�� فعال أثر وللتدر�ب

 أداء وتحس�ن البشر�ة الموارد أداء مستوى  رفع إ�� يؤدي مما والقدرات والمعارف المهارات مستوى  من يرفع

 .ك�ل المؤسسة

ان الاهتمام بالموارد البشر�ة لھ دور كب�� �� تحقيق استمرار�ة ونجاح المؤسسة، اذ تطرقنا �� هذا الفصل   

ا�� ماهية الموارد البشر�ة، وأساسيات حول التدر�ب الت�و�ن وأهميتھ. من خلال ابراز الدور الذي تلعبھ 

دارة الموارد البشر�ة �� العنصر الأول والأخ�� وظائف هذه الإدارة وتدر�ب الموارد البشر�ة وتحس�ن أدا��ا لأن ا

الذي يمكن المؤسسات الصناعية من تحقيق أهدافها وتحقيق المزايا التنافسية وتحس�ن الإنتاجية والر�حية. 

كما �غطي الفصل أهم الاساليب المتبعة �� المؤسسات الذي يختلف مع اختلاف الاهداف القائمة من 

ا ان للتدر�ب والت�و�ن اهمية بالغة �� تحس�ن اداء الموارد البشر�ة بي��ما علاقة التدر�ب و�� الاخ�� استنتجن

 طردية.

ومن خلال هذا الفصل تم التطرق ا�� الإطار النظري للتدر�ب والت�و�ن �� المؤسسة وقد �عرفنا من خلال 

البشر�ة �� المؤسسة ذلك علة مختلف الأساليب الفعالة �� ال��امج التدر�بية ال�ي تحسن من أداء الموارد 

للموظف�ن من اجل ز�ادة مهارا��م  ةو�ستنتج من خلال هطا الفصل ضرورة وجود برامج ت�و�نية وتدر�بي

 �� أداء جيد وفعال داخل المؤسسة.وقدرا��م ع

 

 



 
 

 

 

 

 الفصل الثا�ي:

ر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة دراسة أساليب تد

 -مستغانم -GISBا�جمع الصنا�� �� 
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 تمهيد: 

ع�� قمنا بإسقاطها ، فيھر�ة وأهمية التدر�ب والت�و�ن بالموارد البش المتعلق النظري  التطرق ل�جانب�عد       

  GISB، لذا قررنا توف�� هذا التوازن �� مجال العمل، وعملنا ع�� ذلك بالتعاون مع ا�جمع الصنا��التطبيقي ا�جانب

مستغانم. تم اختيار هذه المؤسسة بناءً ع�� م�ان��ا �واحدة من أبرز المؤسسات  -فرع ال�وابل ا�جزائر�ة بماسرة-

الصناعية �� ا�جزائر، و�ناءً ع�� دورها الهام �� �عز�ز الاقتصاد الوط�ي والتطور التكنولو��. يتب�ى ا�جمع الصنا�� 

GISBتطو�ر موارد العمال، م �� 
ً
ن خلال توف�� بيئة عمل مناسبة وأساليب تدر�بية وت�و�نية متخصصة ن�جًا شاملا

تركز ع�� تحس�ن الأداء وز�ادة الإنتاجية، مما �عكس ال��امها بالتم�� والتطو�ر المستمر، و���ز دورها الر�ادي �� دعم 

 قي لثلاث مباحث ��:ومن هذا المنطلق قسمنا ا�جانب التطبي .قطاع الصناعة وتحف�� الابت�ار والتقدم �� ا�جزائر

 GISBتقديم عام حول ا�جمع الصنا��  المبحث الأول: 

 GISBجمع الصنا�� التدر�ب والت�و�ن �� ا� واقع المبحث الثا�ي: 

 GISBتقييم لواقع التدر�ب والت�و�ن با�جمع الصنا��  :المبحث الثالث 
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  GISB المبحث الأول: تقديم عام حول ا�جمع الصنا��

  تمهيد:

مستغانم، �عت�� المؤسسة الصناعية الأو�� �� ا�جزائر، نظرا إ�� أهمي��ا والدور -بماسرةGISB الصنا�� ا�جمع      

 الذي تلعبھ �� الاقتصاد الوط�ي لعصرنتھ ومواكبتھ ل�ل ما هو جديد و�ل ما يتعلق بتحس�ن الإنتاج وا�جودة.

ا�جزائر�ة ال�ي �ساهم �� تطو�ر الاقتصاد الوط�ي ودعمھ، من خلال من أهم المؤسسات GISB�عد ا�جمع الصنا��  

استثمارها �� الموارد البشر�ة وتوف�� ا�جو الملائم والمناسب للعمال ح�ى تمك��م من أداء مهامهم ع�� أحسن وجھ 

وذكر أهم  و�مهارة عالية، ولهذا سنقوم �� هذا المبحث بإعطاء �حة حول ا�جمع الصنا�� وشرح هي�لھ التنظي�ي

 أهدافھ.

 GISBالمطلب الأول: �حة عن ا�جمع الصنا�� 

 أولا: �شأة ا�جمع

، �� ذلك الوقت �ان واحدا من الأوائل الذين أسسوا شر�ات 1965السيد "جيلا�� �و�ي�ي" أسس الشركة �� عام      

ت �� بيع معدات الكهر�اء، نمت الشركة العائلية وتخصص 1980عائلية متخصصة �� الأعمال الكهر�ائية، و�� سنة 

نقطة التحول لتار�خ الشركة عندما قامت بأول است��اد ل�ابلات كهر�ائية، و�عد سنوات من  2007�انت سنة 

المتخصصة �� إنتاج ال�ابلات ذات ا�جهد  CABLERIE SIDI BENDHIBA CSBالبحث والتطو�ر قررت الشركة إ�شاء

زاد نمو حجم الشركة بتوسيع  2012سنوات تحديدا �� سنة  5د مرور المنخفض وتحو�ل المعادن غ�� ا�حديدية. �ع

بني��ا التحتية والاستثمار �� الأجهزة عالية التقنية ال�ي س��يد من قدر��ا الإنتاجية للأسلاك وال�ابلات الكهر�ائية 

رة ع�� مجال ��دف أن ت�ون دائما أك�� كفاءة و السيط 2014ذات ا�جهد المنخفض والمتوسط والعا��. �� سنة 

الصناعة الكهر�ائية، تم إ�شاء شركة إلمنت المتخصصة �� تصنيع النحاس و الألمنيوم، ومن أجل التم�� والتفرد عن 

و �� معيار مع��ف بھ دوليا يظهر ال��ام  2015سنة   ISO 9001الآخر�ن �� السوق، حصلت الشركة ع�� شهادة 

 LA CABLERIEإ�� مؤسسة   CSBتم �غي�� الهو�ة من مؤسسة  2016 الشركة با�جودة و السلامة و الكفاءة ،و�� سنة

ALGERIENNE   توسعت المؤسسة  2017ال�ي ستضع بصم��ا �� ا�جودة ع�� السوق الوطنية و العالمية. �� سنة
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لإنتاج جميع أعوان ا�حولات و المعدات �حطات تحو�ل و توزيع المتوسطة و   GISB ENERGYبإ�شاء مصنع 

 2019توسعت �� قطاع المعادن �� إنتاج قضبان الألمنيوم و ال��ونز و النحاس، �� سنة  2018و�� سنة  المنخفضة،

س�ي �عام الاع��اف �حصولها ع�� جائزة أفضل مصدر جزائري للعام و شهادات الاتحاد الأور�ي لتنظيم منتجات 

برؤ�ة تطو�ر أنظمة الطاقة ال�ي تزود المنازل والمصا�ع   GISB GREEN POWERتم إ�شاء  2021�� سنة .  RPCالبناء 

والمنشآت العامة وأنظمة الري للمزارع الزراعية بالطاقة من خلال اق��اح دراسة ميدانية قبل تصميم و تنقيذ 

 أصبحت تملك خمسة فروع و �� :  2024المشروع ، و �� سنة 

 زائر�ة " مؤسسة محل الدراسة ".ا�ختصة �� إنتاج و �سو�ق ال�وابل ا�ج  GISB مؤسسة   •

 ا�ختصة �� إنتاج و�سو�ق مواد الإنارة العمومية المن�لية والمعدات الكهر�ائية.KAST مؤسسة •

 ا�ختصة �� إنتاج و�سو�ق ا�حولات الكهر�ائية. ASTOR ENERGY ALGERIEمؤسسة  •

 . ا�ختصة �� إنتاج �سو�ق منتجات الطاقة ا�خضراء  GISB GREEN POWER مؤسسة •

 ا�ختصة �� إنتاج و �سو�ق المصابيح .  MAGHREB LAMPESمؤسسة  •

 GISB ا�جمع الصنا��ثانيا: تقديم   

"جيلا�� �و�ي�ي هو مؤسسة ذات طا�ع صنا�� و تجاري، تأسست من طرف مؤسس��ا السيد GISB ا�جمع الصنا�� 

و حسب التشريع ا�جزائري �� شركة ذات  البش��"،جيلا�ي �و�ي�ي "جيلا�ي �و�ي�ي حاج ع��"، "عبد القادر بوستة"، 

دج مع إستفاءها لمعيار الاستقلالية  500.000.000.00عامل، ورأس مالها  500مسؤولية محدودة و �شغل أك�� من 

شركة رائدة �� مجال الصناعات الكهر�ائية �� �عت�� من ب�ن أهم الشر�ات الاقتصادية �� GISB . كما �عت�� شركة  

حيث يتمثل �شاط ا�جمع �� تصنيع و �سو�ق باقات مت�املة من المنتوجات الكهر�ائية حيث يوفر بذلك  ا�جزائر،

حلولا طاقو�ة �املة ، بفضل تجه��ا��ا المتقدمة للغاية و العمليات ذات التكنولوجيا العالية المثبتة �� وحدات 

ميع مراحل الإنتاج، حيث تمتلك الشركة أفضل الإنتاج أو الاختبارات الروتينية ا�خاصة با�جودة و ع�� مستوى ج

، كما أ��ا تل��م بالامتثال للمعاي��   ISO 9001ا�خصائص من حيث ا�جودة حيث ي��هن هذا بحصولها ع�� شهادة 
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بأن قو��ا تكمن �� قدرات و مهارات موظف��ا ، هذا ما يجعلها تل��م بخلق  GISB ELECTRICالوطنية والدولية، وتؤمن 

 مثالية و متناغمة لموظف��ا من خلال تطو�ر مهارا��م و �عز�ز روح الانتماء لد��م.بيئة عمل 

  GISBللمجمع الصنا��  ثالثا: الموقع ا�جغرا��

مستغانم،  –ماسرة  123الملكية رقم  17يكمن مقر المؤسسة ع�� مستوى الغرب ا�جزائري بمنطقة النشاطات قسم 

دقيقة من ميناء  30دقيقة من ميناء مستغانم وساعة و  20حيث تتم�� بموقع اس��اتي�� جغرا�� مساعد ع�� �عد 

 �ية. وهران، وهذا يمثل امتياز الوصول إ�� السوق الإفر�قية و الأورو 

  GISBللمجمع الصنا�� : الموقع ا�جغرا�� 01الش�ل رقم 

  

 google mapsاعتمادا ع�� موقع  :المصدر

 

 

 

 فرع ال�وابل ا�جزائر�ة-GISBالمطلب الثا�ي: الهي�ل التنظي�ي للمجمع الصنا�� 



 
 

 

 01انظر الم�حق رقم                                                         فرع ال�وابل ا�جزائر�ة-GISB: الهي�ل التنظي�ي للمجمع الصنا�� 02الش�ل رقم 

 

GISBوثائق مقدمة من طرف مص�حة الموارد البشر�ة با�جمع الصنا��  لمصدر:ا

 رئیس المدیر العام 

 مساعد الرئیس المدیر العام 

 المدیر العام 

 نائب المدیر العام للعملیات

 

 نائب المدیر العام للإدارة  نائب المدیر العام للشؤون المالیة 

 المالیة

 المحاسبة

 التدقیق الداخلي
 مراقبة التسییر

 التموین

 تسییر المخزن

 النفایات

 التسویق والتجارة

 إدارة الموارد البشریة

 الوسائل العامة

 الاتصال

 إدارة الجودة

 الأمن

 خلیة المعلوماتیة

 الھندسة
 الإنتاج

 التخطیط

 مكتب الدراسة

 مراقبة الجودة

 الصیانة

 الفرن 
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 فرع ال�وابل: -GISBصنا��دراسة وتحليل الهي�ل التنظي�ي للمجمع ال

: هو ال�خص الذي يتو�� قيادة وإدارة العمليات اليومية للمؤسسة، يتو�� المسؤولية الرئيسية الرئيس المدير العام •

ية والتنظيمية وهو الذي يدير وحدة �املة من الموظف�ن و�وجههم و�ضمن تحقيق لاتخاذ القرارات الاس��اتيج

 الكفاءة والفعالية �� الأداء.

هو ال�خص الذي يقوم بالدعم المباشر للمدير من خلال تنظيم وتنسيق وتحر�ك مساعد(ة)الرئيس المدير العام:  •

والقانونية للمؤسسة، وإدارة ا�جداول الزمنية حسب ومراقبة جميع الأ�شطة المتعلقة بالوظائف الإدار�ة والمالية 

 احتياجات المؤسسة وتوجهات الإدارة.

هو من يحدد الاس��اتيجية العامة ويشرف ع�� تنفيذها، يتم�� بتو�� مسؤولية مزدوجة اس��اتيجية  المدير العام: •

تية ونائب المدير سا�حاسبة اللوجنواب من نائب مدير العمليات ونائب مدير  3و�شغيلية، يقسم المدير العام مهام 

 العام للإدارة.

 :منصب إداري �شغلھ المسؤول عن إدارة عمليات التشغيل اليومية �� عملية نائب مدير العمليات أولا :

الإنتاج، وتكمن مهمتھ الأو�� �� الموازنة ما ب�ن احتياجات المؤسسة من متطلبات وما تمتلكھ من موارد، 

 لاء وتلبي��ا ع�� مستوى عا�� من ا�جودة والكفاءة. تنقسم هذه المص�حة ا��:وما ب�ن احتياجات العم

 ؛الإشراف ع�� تنفيذ المشاريع ومتا�عة س�� العمل والتأكد من ال��ام المقاول�ن بالمواصفات وا�خططات - الهندسة: •

 ؛والمي�انيكئي وتصميم الكهر�اء إجراء ا�حسابات والمعا�جات الهندسية اللازمة �التصميم الإ�شا -

 تقديم استشارات فنية �� ا�جالات الهندسية ا�ختلفة للعملاء من أفراد أو مؤسسات. -

يقوم بإعطاء أوامر بإنتاج أو تصنيع منتج متوافق بالكمية المطلو�ة وفقا لأوامر العملاء وأوراق البناء ل�ل  الإنتاج: •

منتج �عتمد ع�� عملية التخطيط ومخت�� مراقبة ا�جودة لأن التخطيط �عطي الأمر ببدء الإنتاج ومن خلال 

 مطابقة ا�خت�� للمنتج المصمم كمنتج ��ائي 
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 ؛رد الشركة لتحقيق النتائج المرجوبتحديد كيفية استخدام موايقوم  - التخطيط:  •

 ؛تحديد الأهداف قص��ة ومتوسطة المدى -

 ؛ تقييم الفجوة ب�ن الوضع ا�حا�� والهدف -

 تحديد الأ�شطة ال�ي سيتم تنفيذها لتحقيق الأهداف. -

 ؛من الفكرة إ�� الاكتمال ال��ائي ز�ادة المشروعمكتب الدراسة:  •

 ؛الأ�شطة اللازمة لتحقيق المشروعتنسيق جميع  -

 ؛ال��نامج دراسة ضمان إنجاز -

 ؛إيجاد حلول تقنية ملموسة -

 ؛إنتاج الدعم -

 ؛إدارة وتنسيق فرق التقني�ن -

  .ر�ط أقسام الشركة بالموردين والعملاء -

 :المسؤول عن إدارة وحدة ا�خت�� والرقابة والتأكد من -دراسة ا�جودة:  •

 ؛ال�ي تبيعها الشركة المواصفات ا�جودةمطابقة المنتجات أو ا�خدمات  -

 ا�خرسانة؛ أداء خدمات ت�و�ن -

 ا�حديدية؛نة وأعمال الطرق والسكك خ��ة الأعمال والهيا�ل �� ا�خرسا -

 يطور الوصف الف�ي ال�امل ومن�جية تنفيذ خدمات ا�خت�� وفق معاي�� التقنيات ا�حالية. -

ينشط و�دير عدة فرق مثبتة �� الورشة أو متنقلة من أجل ضمان صيان��ا و�أفضل ت�لفة للآلات  :الصيانة •

ا�ختلفة، الثقيلة أو ا�خفيفة، وضمان موثوقي��ا ومطابق��ا وتوفرها يوجھ و�نسق جميع عمليات الإصلاح 

 .واستكشاف الأخطاء وإصلاحها �ختلف معدات وأجهزة الإنتاج
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محددة تتمثل �� إذابة المواد الاولية ا�خام �جعلها مواد قابلة للاستعمال لإنتاج مادة تامة : مهامھ ت�ون الفرن  •

 الصنع.

 :مسك حسابات الشركة وفقا للقوان�ن مهمتھ  ثانيا: نائب مدير العام للشؤون المالية واللوجستية

التأكد من الال��ام من مطابقة المستندات ا�حاسبية مع والتحقق  والأنظمة المعمول ��ا �� الإدارة

الفوات�� والمستندات الداعمة الأخرى والتحقق م��ا، لديھ عدة  وايضا استلام بإجراءات العمل المعمول ��ا

 فروع نذكر م��ا:

 عمل دراسات جدوى للمشروعات أو المنتجات أو ا�خدمات.ا�حاسبة:  •

 ؛دفاتر وتدقيق التقار�ر ا�حاسبيةخدمات مسك ال -

 ؛أو التسو�ق أو الإنتاج ا�حاسبة وفعالية عملياتتحس�ن كفاءة  -

 .الأهداف المالية أو الاس��اتيجيةتقديم النصائح والتوصيات لتحقيق  -

 موال النقدية.وإدارة الأ والاستثمار  وتحديد راس المال: المالية •

 للأسس والقواعد والمعاي��  التدقيق الداخ��: •
ً
 القيام بأعمال التدقيق الداخ�� وفقا

ً
 وماليا

ً
المتعارف عل��ا قانونيا

، للتحقق من مدى ال��ام الوحدات التنظيمية بتطبيق �افة النظم واللوائح المالية والإدار�ة المعمول ��ا �� 
ً
وإدار�ا

 الوزارة.

المتا�عة المستمرة والدور�ة للنتائج ا�حققة �� المؤسسة ومقارن��ا بالنتائج المتوقعة ومن ثم مراقبة التسي��:  •

ع�� هذا الأساس يمكن للمؤسسة معرفة مستوى الأهداف المتوصل إل��ا و�التا��  .ستخراج الانحرافات وتحليلهاا

 تقييم جدوى ا�خطة الاس��اتيجية المرسومة

 التمو�ن:  •

 ة؛ا�حاليالمسؤول عن التور�د ومتا�عة عمليات الشراء وفقا للوائح  -

 ؛المورديدير ويشرف ع�� عملية الشراء و�ضمن تحديث ملف  -
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 .يضمن تنفيذ برنامج الشراء �� الوقت ا�حدد و�أقل ت�لفة -

 �سي�� ا�خزن:  •

 ؛مراقبة البضائع الواردة والصادرة -

 ؛موثوقية الموردين ومراقبة أدا��مالتحقق من  -

 ؛تقييم نوعية البضائع -

 ؛�� حالة حدوث أعطال مع الموردين اق��اح حلول بديلة -

 .المبيعات والتوقعات  -

 يمكن ان تكمن مهمة مكتب النفايات بجعل هذه الاخ��ة عبارة عن نفايات قابلة للتدو�ر النفايات:  •

  �شارك �� تحديد الاس��اتيجية التجار�ة و�نسق تنفيذها و�تحكم �� النتائجالتجارة والتسو�ق:  •

سياسة الاخ��اق من يحدد و�و�ىي الإدارة العامة بالسياسة التجار�ة والمشاريع التسو�قية إضافة إ�� تحديد وتثبيت 

 السوق.

ينسق تنفيذ خطط العمل وتنفيذ التداب�� ال�حيحة إذا لزم الأمر مع إشرافھ ع�� فر�قھ الذي يقود و�نظم  -

 ؛و�حفز

 الاستجابة لاحتياجات العملاء. -

 مساعدة المدير العام �� تحديد رؤ�ة وا�حة لإدارة الشركة، وتخطيط : ثالثا: نائب المدير العام للإدارة

سياسة خاصة بالشركة بالإضافة لتحديد الأهداف ا�خاصة ب�ل مرحلة من المراحل ال�ي يمر ��ا العمل 

�� الشركة. إدارة الاجتماعات ال�ي يتم عقدها للإدارات ال�ي تتبعھ، إ�� جانب الاجتماعات ا�خاصة 

 بمراجعة الإدارة.

 :كة ومراقبة الأداء لأنھ �شمليقوم بتحديد اس��اتيجية �شغيل الشر  -إدارة الموارد البشر�ة:  •

 ت؛إدارة التوظيف والت�ليفا -
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  ؛إدارة الأجور  -

 ؛إدارة المهنة -

 إدارة الت�و�ن والتدر�ب.  -

 الوسائل العامة: •

 ؛توف�� الوسائل الضرور�ة للس�� ا�حسن للهيا�ل-

 ؛ضمان �سي�� الأملاك العقار�ة والمنقولة وصيان��ا-

 ؛مسك �جل ا�جرد-

 ؛العام وإعداد ا�حصيلة الدور�ةمتا�عة �سي�� ا�خزن -

 ؛�سي�� حض��ة السيارات-

 ؛السهر ع�� تطبيق الإجراءات وتوف�� الوسائل �حماية الممتل�ات-

 إبرام الصفقات العمومية طبقا للتشريع والتنظيم المعمول ��ا.-

الارشادات والنصائح ال�ي يزاول ��ا مهامھ عن طر�ق تقديم  الشركة تندرج مهمتھ �� حماية مصا�حقانون:  •

الشغل، براءة  قانون  سواء �علق الامر بحقوق الملكية الفكر�ة، أنظمة السلامة، الشركة القانونية بما يوازي �شاط

 . التجاري، اللوائح ا�جمركية القانون  الاخ��اع،

ق وهو يضمن التجا�س والا�سا .المسؤول عن أ�شطة الاتصال المؤسسية والداخلية للمنظمةالاتصال:  •

�� نواتج المنظمة من الرسائل ومخرجات الاتصال، فضلا عن التمك�ن من تحقيق مردودية الت�اليف �� استخدام 

 الموارد ذات الصلة بالاتصال �� �افة أنحاء المنظمة.

التأكد من تلبية متطلبات العملاء والأطراف الأخرى المهتمة ومراقبة مدى تطابق مواصفات ادارة ا�جودة:  •

 عاي�� ا�جودة الدولية والوطنية.المنتج الم

  الامن: •
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 ؛قرار و�يئة مستقرة آمنة للموظف�نوالاست الأمن وف��ت -

 ؛مراقبة الموقع -

 ؛ملاحظة إشارات ا�جر�مة والفو�ىى -

 .التحقيق أثناء وجود الاضطرابات والمشا�ل -

المؤسسة، كما هو المسؤول عن التطو�ر ورقمنة نظام الكمبيوتر داخل جميع هيا�ل خلية المعلوماتية:  •

�عت�� مسؤولا عن نظام تكنولوجيا المعلومات أيضا، و�قوم �عملية الصيانة والتحديث مع مواكبة التقنيات 

 ا�جديدة، وإصلاح ال��امج والأجهزة.
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 GISBجمع الصنا�� ا�المطلب الثالث: أهداف 

مؤسسة رائدة �� صناعة ال�وابل الكهر�ائية ومختلف منتجا��ا �و��ا أحد أك��  GISBأصبح ا�جمع الصنا��     

الاستثمارات �� إفر�قيا و�ذلك ف�ي �س�� اليوم لتحقيق العديد من الأهداف والعمل عل��ا ع�� الصعيدين ا�ح�� 

 والدو�� وتتمثل هذه الأهداف ��: 

 ؛م الر�ح وهو هدف أسا��ي لأي مؤسسة�عظي •

 ؛دة عالية وفقا للمقاييس العالميةات جو تقديم منتجات ذ •

 ؛حقيق الم��ة التنافسية �� السوق ت •

  ؛الاستمرار�ة والديمومة •

  ؛صادية والرفع من الاقتصاد القوميتحقيق التنمية الاقت •

 ؛تحقيق الاكتفاء الذا�ي الوط�ي •

 ؛من منتجا��ا �� الأسواق الدوليةالعمل ع�� ز�ادة الصادرات  •

  ؛رفع الكفاءة الإنتاجية •

  ؛تلبية رغبات العملاء •

 ؛ضا الوظيفي وا�حفاظ ع�� الكفاءاتتحقيق الر  •

 ؛والس�� لاستقطاب المز�دا�حفاظ ع�� الز�ائن ا�حالي�ن  •

 ؛ف�� مناصب الشغل وم�افحة البطالةتو  •

 ؛�عز�ز الموارد البشر�ة •

 ؛التنويع �� المنتجات •

 ؛أك�� الشر�ات ا�حلية والعالمية العمل مع •
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 تحس�ن ا�جودة؛ •

 الابت�ار والتطو�ر؛ •

 تحقيق الاستدامة؛ •

 التوسع ع�� المستوى ا�ح�� والدو��؛ •

 العمل ع�� ز�ادة الصادرات؛ •

 العمل ع�� تطو�ر الموظف�ن وتحقيق رضا العملاء. •

لتحقيق هذه الأهداف يتطلب وجود تخطيط سنوي اس��اتي�� وإدارة فعالة للموارد المتاحة، وموارد �شر�ة قادرة 

 الأهداف لذلك يجب ع�� المؤسسة بتأهيل موردها البشري من خلال التدر�ب والت�و�ن.ع�� تحقيق هذه 

 

 GISBالمبحث الثا�ي: واقع التدر�ب والت�و�ن �� ا�جمع الصنا�� 

�� العصر ا�حديث، أصبح التدر�ب والت�و�ن أمرًا حيوً�ا لنجاح المؤسسات �� بيئة الأعمال المتطورة، فالمؤسسات 

وتحس�ن مهارات موظف��ا �عزز الإنتاجية ويعزز تنافسي��ا �� السوق. ومن هنا، فإن الاستثمار �� تدرك أن تطو�ر 

 .التدر�ب ُ�عَد استثمارًا حيوً�ا ولا غ�ى عنھ لتحقيق النجاح والاستمرار�ة

لية ومع ذلك، يواجھ الكث�� من المؤسسات تحديات عدة �� مجال التدر�ب والت�و�ن، من بي��ا قلة الموارد الما

والبشر�ة ا�خصصة لهذا الغرض، وصعو�ة تحديد الاحتياجات التدر�بية الفعلية للموظف�ن وتوف�� ال��امج 

 عن تحديات تقنية وتنظيمية أخرى 
ً
 .المناسبة لتلبي��ا، فضلا

ع�� الرغم من هذه التحديات، تتجاوب العديد من المؤسسات �ش�ل إيجا�ي من خلال تطو�ر اس��اتيجيات 

ر�بية مبتكرة ومتطورة، واستخدام التكنولوجيا لتوف�� تجارب �علم فعالة ومرنة. كما �س�� المؤسسات وأساليب تد

 .أيضًا إ�� بناء ثقافة �علم منظمة ��جع ع�� الابت�ار والتطو�ر المستمر للموظف�ن
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ساهم �� �عز�ز كفاءة �� ال��اية، ُ�عَدّ التدر�ب والت�و�ن جزءًا أساسيًا من اس��اتيجية النجاح لأي مؤسسة، حيث �

من  .الموظف�ن، و�عز�ز رضاهم وولاءهم، وتحس�ن أدا��م وإنتاجي��م، مما �عود بالفائدة ع�� المؤسسة �ش�ل عام

 هذا السياق وللتعر�ف أك�� عن ماهية بحثنا قسمنا هذا المبحث ا�� مطلب�ن: 

 

 المطلب الأول: �شاطات مص�حة الموارد البشر�ة

 وارد البشر�ة�عر�ف مص�حة الم أولا:

�ع�ي العنصر البشري أو الأفراد المتواجدين داخل  –” القوى العاملة“أو ” رأس المال البشري “�ش�� إل��ا البعض ب  

ولذلك �ان من  والذين �ش�لون العنصر الأهم �� القيام بالعمل داخل المنشأة وإدارة �شاطها. منشأة العمل،

علاقة الموظف�ن بالمنشآت، من حيث ا�حقوق والواجبات بطر�قة الضروري تواجد ضوابط وقيم إدار�ة تنظم 

 مهنية وسلسلة �� نفس الوقت.

بالنسبة �جمع الصنا�� سيدي بن ذهيبة يقسم المدير العام لمص�حة الموارد البشر�ة ا�� قسم�ن: رئيس مص�حة 

 �سي�� الموارد البشر�ة ورئيس مص�حة إدارة الموارد البشر�ة.

 

  تنظي�ي لمص�حة الموارد البشر�ةالالهي�ل  ثانيا:

 �ة تنقسم ا�� ثلاث أقسامرئيس مص�حة �سي�� الموارد البشر  أولا:

 ؛مسؤول الت�و�ن والتدر�ب •

  ؛مسؤول المسار الم�ي •

  مسؤول التوظيف. •

 ئيس مص�حة ادارة الموارد البشر�ةر  ثانيا:

 ؛مسؤول العلاقات الاجتماعية •



 مستغانم GISB ��الصناا�جمع دراسة أساليب تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة ��                  الفصل الثا�ي 

56 
 

 ؛مسؤول ادارة الموارد البشر�ة •

 ؛الرواتبمسؤول  •

 مسؤول مراقبة العقود. •

 -02 انظر الم�حق رقم-       الهي�ل التنظي�ي لمص�حة الموارد البشر�ة :03الش�ل رقم 

 

 GISBمص�حة الموارد البشر�ة با�جمع الصنا�� وثائق مقدمة من طرف  لمصدر:ا

 

 GISBبا�جمع الصنا�� المطلب الثا�ي: مراحل ت�و�ن وتدر�ب الموارد البشر�ة 

 �� عملية تطو�ر المهارات الفردية والاح��افية �� مختلف     
ً
 أساسيا

ً
موضوع مراحل التدر�ب والت�و�ن يمثل جانبا

ا�جالات. �عكس هذا الموضوع العملية ال�ي يخضع لها الأفراد أو الفرق أو المؤسسات لتحس�ن أدا��م وتطو�ر 

إن التدر�ب يمر ع�� مراحل عدة متسلسلة فيما بي��ا  .ور�ةمهارا��م من خلال توج��هم وتوف�� الدعم والموارد الضر 
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وفق اس��اتيجيات وأساليب لتحقيق الهدف من القيام بالتدر�ب، �� ا�جمع الصنا�� سيدي بن ذهيبة يمر 

مراحل مهمة لا يمكن تخطي أي م��ا نظرا لأهمي��ا البالغة لتحقيق الأهداف المرجوة  7التدر�ب والت�و�ن ع�� 

 فيما ي��:  �ستخلصها 

 المرحلة الأو��: تحديد الاحتياج إ�� التدر�ب والت�و�ن 

تحديد الاحتياجات للتدر�ب �عت�� خطوة حاسمة لضمان فعالية ال��نامج التدر��ي وتحقيق الأهداف المرجوة.     

 مو�حة ��أشهر قبل بداية السنة وهناك عدة طرق لتحديد هذه الاحتياجات، و��  3ي�ون ذلك غالبا قبل 

 الش�ل التا��:

 خطوات تحديد الاحتياج إ�� التدر�ب والت�و�ن: 04رقم الش�ل

  

  عداد الطالبت�نإالمصدر: من 

تحديد الاحتياج إ�� 

التدر�ب والت�و�ن

المراجعة 
الشاملة للأداء 

الحالي

الإستشارة مع 
الفریقالإداري 

والموظفین

تحدید 
الأھداف 
المرجوة

المقابلات 
الشخصیة 

والمناقشات 
الجماعیة
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يتضمن هذا الن�ج تقييم أداء الفرد أو الفر�ق أو المؤسسة �� ا�جالات ذات الصلة  المراجعة الشاملة للأداء ا�حا��: -1

مراجعات الأداء الدور�ة، واستطلاعات الرضا عن العمل، بالتدر�ب المطلوب. يمكن استخدام ذلك من خلال 

 .وتحليل البيانات المتاحة لقياس الأداء

يمكن ا�حصول ع�� رؤى قيمة من القيادات الإدار�ة والموظف�ن المباشر�ن  :الاستشارة مع الفر�ق الإداري والموظف�ن -2

 .ة أو استطلاعاتبخصوص المهارات والمعرفة ال�ي يجب تطو�رها من خلال جلسات استشار�

 ي�ون تحديد ا�حاجة ا�� التدر�ب والت�و�ن وفق الأهداف الم��مجة  تحديد الأهداف المرجوة: -3

 قيمة للتفاعل المقابلات ال�خصية والمناقشات ا�جماعية -4
ً
: �عت�� المقابلات ال�خصية والمناقشات ا�جماعية فرصا

  03الم�حق رقم  ر انظ .للتطو�رالمباشر مع الموظف�ن وفهم احتياجا��م وتطلعا��م وما يرونھ من تحديات وفرص 

 المرحلة الثانية: رسم ا�خطط السنوي للدورات الت�و�نية �� المؤسسة 

مخطط السنوي للدورات الت�و�نية �� المؤسسة هو وثيقة اس��اتيجية تحدد ال��امج التدر�بية المقرر تنفيذها      

خلال العام القادم. ��دف هذا ا�خطط إ�� تحديد الاحتياجات التدر�بية للموظف�ن وتنظيم الدورات ال�ي تل�ي 

والش�ل  للدورات الت�و�نيةإعداد مخطط السنوي هذه الاحتياجات �ش�ل فعّال. فيما ي�� تمهيد حول كيفية 

 يو�ح ذلك: التا��

 : كيفية إعداد ا�خطط السنوي للدورات الت�و�نية05رقم  الش�ل

 

   من إعداد الطالبت�ن

إعداد 
المخطط 
السنوي

تحدید الأولویات 
والأھداف 
التدریبیة

جدولة الدورات 
التكوینیة

إعداد المخطط 
السنوي

مراجعة وتحدیث 
المخطط
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�عد تحليل الاحتياجات، يتم تحديد الأولو�ات والأهداف التدر�بية الرئيسية  تحديد الأولو�ات والأهداف التدر�بية:  -1

  .تحقيقها خلال العام القادم. يجب أن تتما�ىى هذه الأهداف مع اس��اتيجية المؤسسة وأهدافها العامة ال�ي يجب

تحديد الدورات الت�و�نية بناءً ع�� الاحتياجات ال�ي تم تحديدها، اخ�� الدورات التدر�بية المناسبة لتلبية يمكن 

مواضيع مثل التطو�ر ال�خ��ي، المهارات الفنية، هذه الاحتياجات.  يمكن أن تتضمن هذه الدورات التدر�بية 

 .وإدارة المشاريع

قم بتحديد توار�خ وأوقات ل�ل دورة تدر�بية ع�� مدار السنة. يجب أن ت�ون هذه  جدولة الدورات الت�و�نية: -2

 .ا�جداول مرنة بما يكفل تلبية احتياجات الموظف�ن والمؤسسة

م أو جدول البيانات، قم بتصميم ا�خطط السنوي للدورات باستخدام برنامج الرس :إعداد ا�خطط السنوي  -3

 .الت�و�نية. يمكنك تقسيمھ إ�� أشهر وعرض الدورات الت�و�نية المقررة ل�ل شهر مع توار�خها ومواضيعها

يجب مراجعة ا�خطط �ش�ل دوري وتحديثھ بناءً ع�� التغي��ات �� احتياجات التدر�ب  :مراجعة وتحديث ا�خطط -4

 .الأولو�ات الاس��اتيجية للمؤسسةأو 

هذه ا�خطوات توجز عملية إعداد مخطط سنوي للدورات الت�و�نية �� المؤسسة. تأكد من تضم�ن جميع   

(ا�خطط  04انظر الم�حق رقم  .الأطراف المعنية مثل إدارة المؤسسة والموظف�ن �� عملية التخطيط والتنفيذ

 فرع ال�وابل ا�جزائر�ة).-GISBالسنوي للت�و�ن �� ا�جمع الصنا�� 

 المرحلة الثالثة: اختيار المدرب المؤهل 

م خدمة  إن التدر�ب من أهم أعمدة الموارد البشر�ة ومن أهم مصادر الاستثمار �� رأس المال البشري، فإن لم يقدِّ

در�ب التدر�ب أفراد متخصص�ن �� مجالا��م مبدع�ن فيما يطرحونھ من معارف وأف�ار واتجاهات سي�ون الت

كما يو�ح الش�ل عاي�� رئيسية لاختيار المدر��ن م خمسةهناك و  ،وا�جهدعبارة عن استن�اف للأموال والوقت 

 التا��:
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 : معاي�� اختيار المدرب المؤهل06رقم  الش�ل

 

 من إعداد الطالبت�ن 

 : المؤهل الدرا��ي-1

 .الفائدةو المصدر �شرط أن ي�ون هذا المؤهل حقيقيف�لما زادت الدرجة العلمية للمدرب �لما زاد تأث��ها �� المعيار 

 : ا�خ��ة العملية-2

و�قصد ��ا خ��ة المدرب �� ميدان التدر�ب من حيث عدد الدورات وال��امج والساعات التدر�بية ال�ي قدمها، 

ليب التدر�بية بالإضافة إ�� مجموع المهارات ال�ي يب�ى عل��ا الموقف التدر��ي مثل التخطيط للتدر�ب ومعرفة الأسا

ومعرفة آلية بناء ا�حقائب التدر�بية والقدرة ع�� استخدام التقنية بالش�ل الذي �ساعد ع�� تحقيق الأهداف 

 .ومعرفة واستخدام وسائل الاتصال الفعال مع الأخر�ن

 : السمات ال�خصية-3

اع، وتحمل ضغوط العمل، و�� الصفات ال�ي يتصف ��ا المدرب مثل: اللباقة �� التعامل، والإيجابية، والإبد

 .والص��، والال��ام، والإخلاص، والأمانة

 

المؤھل 
الدراسي

الخبرة 
العلمیة

السمات 
الشخصیة

وضوح 
الاتجاه

درجة 
التأثسر
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 : وضوح الاتجاه-4

أن ي�ون للمدرب اتجاه ومسار وا�ح �� مس��تھ التدر�بية من خلال تب�ي أحد المسارات التدر�بية كتطو�ر الذات، 

ي، و�لما زادت الاتجاهات �لما قلت أو التطو�ر الم�ي، أو التطو�ر التنظي�ي، أو ا�جال التعلي�ي، أو ا�جال التق�

 .مصداقية واح��افية المدرب

 : درجة التأث��-5

و�قصد ��ا درجة تأث�� المدرب �� المتدر��ن وا�جتمع �ش�ل عام، و�ظهر ذلك وا�حًا �� مواقع التواصل الاجتما��، 

و�لما زاد عدد المتا�ع�ن المهتم�ن بالمواد التدر�بية والتثقيفية ال�ي ينشرها المدرب زاد معدل التأث�� مما يؤدي إ�� 

 بدوره ع�� نجاح ال��نامج التدر�بعكس تحمل المدرب للمسؤولية �ش�ل أك�� والذي ين

 المرحلة الرا�عة: اختيار الم�ان والزمان 

يجب أن ي�ون الم�ان والزمان مناسب�ن لتحقيق أهداف التدر�ب ا�حددة. ع�� سبيل المثال، إذا �ان التدر�ب 

 .يتطلب معدات خاصة أو بنية تحتية معينة، فيجب اختيار م�ان يتوفر فيھ هذا الدعم

يجب أن يتم اختيار م�ان وزمان يناسب جدول واحتياجات المشارك�ن �� التدر�ب. يمكن أن يتطلب  :المشارك�ن

 .ذلك مراعاة الال��امات ال�خصية والمهنية للمشارك�ن، والتأكد من توفر وقت فعّال لهم للمشاركة �� التدر�ب

تنظيم التدر�ب بنجاح، مثل الغرف والتجه��ات التقنية يجب أن يتوفر الم�ان ع�� الموارد اللازمة ل :الموارد المتاحة

 .والمعدات

يجب مراعاة الظروف ا�جو�ة والبيئية �� اختيار الم�ان والزمان، لضمان راحة وسلامة المشارك�ن  :الظروف البيئية

 .خلال التدر�ب

 .يجب أن ت�ون الت�لفة معقولة ومتوافقة مع م��انية التدر�ب المتاحة :الت�لفة

يفضل اختيار م�ان ي�ون مركزًا وسهل الوصول إليھ للمشارك�ن، مما �سهل عل��م الوصول  :جد ا�جغرا��التوا

 .والمشاركة �� التدر�ب بدون مشا�ل �� السفر
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يجب اختيار الزمان الذي يتناسب مع جميع المشارك�ن، مع مراعاة الاحتياجات ا�خاصة ب�ل فرد  :الزمن المناسب

 .زمنيةوالتوافق مع جداولهم ال

 .باختيار الم�ان والزمان المناسب�ن، يمكن �عز�ز فعالية التدر�ب وز�ادة استفادة المشارك�ن منھ

 المرحلة ا�خامسة: إرسال طلب للمتدر��ن 

 :رسالة للعمال لدعو��م للمشاركة �� التدر�ب حتوى إليك شرح �

ذلك التوار�خ والمواعيد والمواضيع المطروحة قبل كتابة الرسالة، حدد تفاصيل التدر�ب بما ��  :التحض�� للرسالة

 .والفئة المس��دفة

ابدأ بتحية العمال �ش�ل مهذب، مثل "أعزاءي الزملاء"، ثم قم بتقديم الغرض من الرسالة وتوضيح  :المقدمة

 .أ��ا دعوة للمشاركة �� دورة تدر�بية

 .لمشارك�نأشرح بإيجاز ماهية التدر�ب ومحتواه، ولماذا هو مهم ل :وصف التدر�ب

 .ذكر الفوائد المتوقعة من المشاركة �� التدر�ب، مثل تطو�ر المهارات وتحس�ن الأداء �� العمل :الفوائد

 .بينما تو�ح أهمية المشاركة، قدم دعوة وا�حة ومباشرة للعمال للانضمام إ�� التدر�ب :الدعوة للمشاركة

 .مال ع�� تأكيد مشارك��م والال��ام بالتوار�خ ا�حددةحدد توار�خ وأوقات التدر�ب، وحث الع :التوار�خ والتوقيت

ضع معلومات الاتصال ا�خاصة بالمسؤول عن التدر�ب، ليتمكن العمال من طرح أي  :معلومات الاتصال

 .استفسارات أو تأكيد مشارك��م

 .التدر�ب اختم الرسالة بتحية شكر للعمال ع�� اهتمامهم و�عاو��م، وأعرب عن التطلع لرؤ���م �� :ا�ختام

 .قم بتوقيع الرسالة بالاسم والوظيفة والتوقيع اليدوي إذا �ان ذلك ممكنًا :لتوقيعا

 .قبل إرسال الرسالة، تأكد من مراجع��ا جيدًا للتأكد من دقة المعلومات ووضوح اللغة :مراجعة الرسالة

انظر من خلال اتباع هذه ا�خطوات، يمكنك إعداد رسالة دعوة فعّالة ومحفزة للعمال للمشاركة �� التدر�ب. 

 (الدعوة) 05الم�حق رقم 
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  السادسة: اختيار الأسلوب المناسبالمرحلة 

ر��ن، اختيار الأسلوب التدر��ي المناسب يتطلب فهمًا جيدًا للموضوع المراد تدر�بھ، واحتياجات وم��ات المتد

والأهداف المرجوة من التدر�ب. هناك عدة أساليب تدر�بية يمكن اعتمادها، و�مكن اختيار الأ�سب م��ا استنادًا 

 :إ�� العوامل التالية

�عض المواضيع �ستفيد من الدروس التفاعلية والمشاركة الفعالة، �� ح�ن تحتاج مواضيع  :نوع الموضوع وطبيعتھ

 .أخرى إ�� محاضرات تقليدية

يمكن أن ي�ون المتدر�ون �ستفيدون أك�� من الأساليب المرئية، أو السمعية، أو  :أسلوب التعلم لدى المتدر��ن

 .العملية

إذا �انت الأهداف تتطلب تطبيقًا فعليًا، فقد ي�ون التدر�ب العم�� هو الأفضل. أما إذا �انت  :الأهداف التعليمية

 .ن التدريس ا�جما�� مناسبًاالأهداف �� تزو�د المعرفة والفهم، فقد ي�و 

 .يجب مراعاة الم��انية والوقت المتاح للتدر�ب عند اختيار الأسلوب المناسب :الموارد المتاحة

 للمدرب أو المتدر��ن :تفضيلات المدرب والمتدر��ن
ً

 .قد ت�ون هناك تفضيلات �خصية تجعل أسلوً�ا معينًا مفضلا

المسبق للمتوقعات أن يوجھ اختيار الأسلوب التدر��ي، فإذا �انت النتائج يمكن للتقييم  :تقييم النتائج المتوقعة

 .المرجوة تتطلب تطبيق عم�� فإن ذلك يؤثر �� الاختيار

باختصار، الاختيار الأمثل للأسلوب التدر��ي �عتمد ع�� تحليل متعمق للاحتياجات والظروف ا�خاصة بالتدر�ب 

 .والمتدر��ن

 :�عض أساليب التدر�ب الشائعة •

يتمثل �� تقديم المعلومات من قبل المدرب �ش�ل منظم ومنطقي أمام مجموعة  التدريس ا�جما�� (ا�حاضرات):

 .من المتدر��ن
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�شمل تبادل الآراء وا�خ��ات ب�ن المشارك�ن، مما �عزز التفاعل والتعلم من خلال تبادل  :المناقشات والورش العمل

 .الأف�ار والتجارب

يتضمن القيام بأ�شطة عملية أو تطبيقية تتيح للمتدر��ن التعلم عن طر�ق ا�خ��ة  :العم��التدر�ب التجر��ي أو 

 .العملية

�شمل توف�� المواد التعليمية للمتدر��ن للتعلم �ش�ل ذا�ي دون وجود مدرب  التدر�ب الذا�ي (الدورات الذاتية):

 .مباشر

تم �� بيئة العمل الفعلية، مما يتيح للمتدر��ن تطبيق �شمل التدر�ب الذي ي التدر�ب الم�ي (التدر�ب ع�� العمل):

 .المهارات والمفاهيم المكتسبة ع�� الواقع

 .يمكن استخدام هذه الأساليب بمفردها أو �ش�ل مت�امل ومتنوع حسب الاحتياجات والهدف من التدر�ب

 المرحلة السا�عة: التقييم الفوريévaluation à chaud 

�ب هو عملية تقييم تتم خلال جلسة التدر�ب نفسها أو مباشرة �عدها. ��دف هذا لتقييم الفوري أثناء التدر 

التقييم إ�� تقديم ردود فعل فور�ة ومباشرة للمتدر��ن حول أدا��م وتقدمهم �� التعلم، و�تيح لهم فرصة لت�حيح 

 .الأخطاء وتحس�ن أدا��م ع�� الفور 

 :الأساليب والأدوات، م��ا�عتمد عملية التقييم الفوري ع�� مجموعة من 

يقوم المدرب بمراقبة أداء المتدر��ن خلال التدر�ب وتوثيق النقاط القو�ة والضعف والملاحظات  :الملاحظة المباشرة-

 .الفور�ة

يقوم المدرب بتقديم �غذية راجعة مباشرة للمتدر��ن �شأن أدا��م  المراجعة العاطفية (الملاحظات الشفو�ة):-

 .خلال التدر�ب

يمكن ت�ليف المتدر��ن بإتمام مهام أو تمار�ن صغ��ة خلال ا�جلسة التدر�بية، ومن ثم  :لتقييمات ا�خاصة بالمهاما

 .تقديم تقييم فوري لأدا��م �� تلك المهام

 .يمكن أن �شمل التقييم الفوري التفاعل ب�ن المتدر��ن وتبادل الآراء والملاحظات بي��م :التفاعلات ا�جماعية
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التقييم الفوري �عزز تجر�ة التعلم ويساهم �� تحس�ن الأداء �ش�ل فعال، حيث �سمح للمتدر��ن بفهم توف�� 

 .نقاط القوة والضعف �� أدا��م و�مك��م من إجراء الت�حيحات اللازمة ع�� الفور 

 (استمارة التقييم الفوري) 06انظر الم�حق رقم 

  أشهر)  6: التقييم �عدة مدة (الثامنةالمرحلةévaluation à froid 

��دف إ�� قياس الفعالية الطو�لة الأجل للتدر�ب وتحديد مدى استفادة المتدر��ن منھ �� بيئة العمل الفعلية.  

هذا النوع من التقييم �سمح بتقييم النتائج الفعلية للتدر�ب ومدى تأث��ه ع�� أداء المتدر��ن وأدا��م �� مواقف 

 .العمل اليومية

 :ييم �عد ف��ة من التدر�ب باستخدام مجموعة متنوعة من الأدوات والطرق، م��ايمكن تنفيذ التق

 ؛الية الت�و�ن �عد مرور مدة زمنيةلمعرفة مدى فع :توزيع استمارات تقييمية تخص الدورة الت�و�نية-

 fiche d’évaluation à froid)(استمارة التقييم �عد مدة  07انظر الم�حق رقم 

يمكن إرسال استطلاعات إ�� المتدر��ن �عد ان��اء التدر�ب لقياس مدى استفاد��م من  :المتدر��ناستطلاعات رأي -

 ؛التدر�ب وتقييم رضاهم عنھ

يمكن إجراء مقابلات �خصية مع المتدر��ن أو مدير��م ل�حصول ع�� تقييم مباشر لتأث��  :مقابلات �خصية-

 ؛التدر�ب ع�� أداء العمل

استخدام مراجعات الأداء السنو�ة أو الر�ع سنو�ة لتقييم تطور أداء المتدر��ن وتحديد يمكن  :مراجعات الأداء-

 ؛ما إذا �ان التدر�ب قد أثر ع�� أدا��م

يمكن قياس أداء المتدر��ن �� مهامهم اليومية �عد ان��اء التدر�ب لتحديد مدى تطبيقهم  :قياس الأداء العم��-

 .ل التدر�بللمهارات والمفاهيم ال�ي اكتسبوها خلا

باستخدام هذه الأدوات والطرق، يمكن للمؤسسات تقييم تأث�� التدر�ب ع�� المدى البعيد وتحديد قيمتھ �� 

تحس�ن أداء الموظف�ن وتحقيق الأهداف المؤسسية.
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 GISBتقييم لواقع التدر�ب والت�و�ن با�جمع الصنا�� المبحث الثالث: 

إسقاط ا�جانب النظري ع�� دراستنا الميدانية وتحليل النتائج المتوصل إل��ا وتقييم حاولنا من خلال هذا المبحث 

 أساليب التدر�ب والت�و�ن با�جمع الصنا�� �ش�ل عام.

  أدوات جمع البيانات وتحليل البيانات ال�خصية لعينة الدراسةالمطلب الأول: 

احث من الوصول الب الوسائل المناسبة ال�ي تمكندوات و لأ ستعانة بجملة من الا من�ج عل�ي استخدام أي ايتطلب 

 .ها معرفة واقع أو ميدانلالزمة، حيث �ستطيع من خلا إ�� البيانات ال

 أدوات جمع البيانات 

 أولا: الملاحظة -

الملاحظة �� من أهم الوسائل المستعملة �� البحث العل�ي، و�� عملية جمع البيانات والمعلومات اعتمادا ع�� الرؤ�ة 

والمشاهدة المباشرة للأحداث أوو الظواهر أو السلوكيات دون التدخل ف��ا. وقد ساعدتنا كث��ا �� عملية إنتاج 

 GISBرفة جو العمل �� ا�جمع الصنا�� الأسئلة ال�ي تم طرحها �� استمارة الاستبيان، ومع

 ثانيا: استمارة الاستبيان -

باعتبار الاستبيان وسيلة من وسائل المن�ج العل�ي، �ستعمل �جمع المعلومات وأداة من أدوات ا�حصول ع�� 

ن أسئلة المعلومات وا�حقائق والبيانات، قمنا باختياره كأداة �جمع بيانتنا ال�ي نحتاجها �� هذه الدراسة وتت�ون م

 معينة تم تحض��ها انطلاقا من أهداف محددة من ا�جانب النظري لموضوعنا.

و��ذا قمنا بتصميم الاستبيان من خلال محور�ن ا�حور الأول يتضمن البيانات ال�خصية لعينة الدراسة، أما 

 و�نقسم إ�� جزئي�ن:  "GISBا�حور الثا�ي يتضمن "التدر�ب والت�و�ن با�جمع الصنا�� 

 استفادة الموظف�ن بالمؤسسة من برامج التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسة. ا�جزء الأول:-

 GISBأساليب التدر�ب والت�و�ن �� مجمع الصنا��  ا�جزء الثا�ي:-

 الاستبيان) (استمارة08رقم الم�حق  ر انظ جمعها.وزعت هذه الاستمارة ع�� أفراد العينة ثم تم إعادة 
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 ومن�ج الدراسة. عثالثا: مجتم -

 عينة الدراسة: -

ا�جمع الصنا�� والذي يقدر عمالھ  عمالفإن مجتمع الدراسة هو GISB با�جمع الصنا�� �انت حالة ا� دراسةبما أن 

عامل من مجموع عمال ا�جمع، فقد تم توزيع استمارة الاستبيان 32، ومنھ اتخذنا عينة عشوائية قدرت ب 1200ب

 ع�� العامل�ن من مختلف المستو�ات الدنيا والعليا وتم الإجابة عل��ا، وعليھ تمت الدراسة.

 من�ج الدراسة: -

التحليل الإحصائي للبيانات باستخدام برنامج الإكسيل، وذلك بتفريغ ب�عد تفريغ إجابات الاستمارات، قمنا 

أقسام بحيث يتضمن القسم الأول أجو�ة الأسئلة، القسم الثا�ي مجموع  3المعلومات �� جداول مقسمة إ�� 

بتحليل النتائج ومحاولة وضع استنتاجات حول التكرارات والقسم الثالث النسب المئو�ة �جموع التكرارات. ثم قمنا 

 ذلك.

 الإطار الزما�ي للدراسة: -

 .26/02/2024وتم إعادة جمعها يوم:  21/02/2024استمارة بتار�خ:  32تم توزيع 

 ثم بدأت عملية التفريغ والإحصاء.

 تم قبول جميع الاستبيانات ولم يتم اس��جاع أو رفض أي م��ا.-

 

 ة لعينة الدراسة تحليل البيانات ال�خصي 

قمنا �� هذا المبحث �عرض البيانات المتحصل عل��ا اعتمادا ع�� أجو�ة استمارة الاستبيان الموزعة ع�� عمال 

، وتصنيفها �� جدول يحتوي ع�� تكرار الأجو�ة و�س��ا المئو�ة، كما قمنا بتحو�ل البيانات إ�� GISBا�جمع الصنا�� 

 البيانات.دوائر �سبية لتسهيل قراءة 
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 تحليل الأسئلة الموزعة ع�� العمال:

 .ا�حور الأول: البيانات ال�خصية 

�� هذا ا�حور من أسئلة الاستبيان تم التطرق إ�� البيانات ال�خصية للعمال، لمعرفة الأسس ال�ي تقوم عل��ا 

 المؤسسة باختيار عمالها.

 توزيع أفراد العينة حسب جنس العمال: .1

 العمالجنس : 01ا�جدول رقم

 النسبة التكرار ا�جنس

 %59,38 19 ذكر

 %40,63 13 أن�ى

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت�: المصدر

أك�� مقارنة  %59.38أعلاه يتب�ن أن عمال ا�جمع الصنا�� معظمهم من جنس الذ�ور بنسبة  ا�جدول من خلال -

لأن طبيعة العمل �� ا�جمع تختلف حيث أن فئة النساء تتمركز �� الإدارة بمختلف ،  %40.63بجنس الإناث بنسبة

مصا�حها نظرا لبساطة العمل، وتوافق ذلك مع تخصصهم، أما بالنسبة للرجال يتمركزون �� ا�جمع التق�ي فهو 

 الرجال. يحتاج إ�� تجه��ات وآلات �خمة تتناسب مع طبيعة
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 وا�جدول التا�� يب�ن ذلك: حسب الوظيفة ال�ي �شغلها �ل عاملتوزيع أفراد العينة  .2

 : الوظيفة ال�ي �شغلها �ل عامل02ا�جدول رقم

 

 النسبة التكرار الوظيفة

 %3,13 1 نائب مدير

 %9,38 3 رئيس قسم

 %15,63 5 رئيس مص�حة

 %71,88 23 وظائف أخرى 

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إمن : المصدر

الوظائف ال�ي �شغلها �ل عامل :07الش�ل رقم  

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم

3,13%; 3%9,38%; 9%

15,63%; 16%

71,88%; 72%

الوظائف
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حيث  %71.88يت�ح لنا من خلال البيانات أن أغلبية عمال ا�جمع الصنا�� هم من وظائف أخرى بنسبة 

رئيس  %15.63، عمال ا�خ�� ومراقبة ا�جودة.. إ�خ و�سبةالمهندس�ن وأعوان تنفيذي�نهذه الوظائف ��  تتمثل

 من نائب مدير. 3.13رئيس قسم، و% 9.38مص�حة مثل: مص�حة الإنتاج، مص�حة المبيعات وغ�� ذلك. و�سبة %

 

  ت العينة ع�� أساس المؤهل العل�يتوزيع مفردا .3

 فيما يتب�ن توزيع أفراد عينة الدراسة حسب نوع المؤهل العل�ي ونو�ح ذلك من خلال ا�جدول التا��:   

 المؤهل العل�ي للعمال: 03ا�جدول رقم 

 النسبة التكرار المؤهل العل�ي

 %0,00 0 متوسط

 %9,38 3 ثانوي 

 %71,88 23 جام��

 %18,75 6 دراسات عليا

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم                    
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 المؤهل العل�ي للعمال: 08 رقمالش�ل 

 

 

اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم  

 

جامعية وذلك بنسبة أن أغلب عمال المؤسسة لهم مستوى جام�� وشهادات  �ن من خلال ا�جدول والش�ليتب

التسي�� حول الموارد البشر�ة حول الأداء لد��م دراسات نظر�ة حول ا�جودة والانتاج ا�خ، مراقبة % و�ذلك 71.88

الإنتا�� والمناجمنت وهم الأك�� قدرة ع�� التعامل معها، يل��ا العمال من مستوى الدراسات العليا ال�ي تتمثل �� 

%18.75% ال�ي تتمثل �� الأعوان من ذوي المستوى الثانوي 9.38أما النسبة المتبقية المقدرة ب  %9  

 ع�� أساس سنوات ا�خ��ةد العينة توزيع أفرا .4

 فيما ي�� يتم توزيع أفراد العينة حسب سنوات ا�خ��ة ونو�ح ذلك فيما ي��:    

 راد العينة ع�� حسب سنوات ا�خ��ة: أف04ا�جدول رقم 

 النسبة التكرار عدد السنوات

متوسط
0% ثانوي

9%

جامعي
72%

ادراسات علی
19%

المؤھل العلمي

متوسط

ثانوي 

جامعي

دراسات علیا
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سنوات 6أقل من   15 46,88% 

سنوات 10-6من   10 31,25% 

سنة 15-11من   3 9,38% 

سنة 20-16من  1 3,13% 

سنة 20أك�� من   3 9,38% 

 %100,00 32 ا�جموع

اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم  

نظرا لأنھ   %46.88سنوات بنسبة  06أن أغلب عمال ا�جمع الصنا�� ذات أقدمية أقل من   ا�جدول  يت�ح لنا من

ال�ي تمثل   %31.25سنوات بنسبة  10إ��  06يتم توظيف ا�جامعي�ن المتحرج�ن ا�جدد، تل��ا الفئة ال�ي ت��اوح من 

و هذا عنصر مهم للشركة     %9.38سنة بنسبة قدرت ب  15إ��  11ع�� الأغلب رؤساء المصا�ح، ثم فئة من 

ال�ي اكتسبوها من منصب عملهم ، �� ح�ن نلاحظ أن فئ�ي من للاستفادة من المعارف المهنية و ا�خ��ات السابقة 

ال�ي تتمثل �� فئة   %5سنة �ستو�ان من خلال �سبة منخفضة نوعا ما قدرت بمعدل 20سنة و أك�� من  20إ��  16

 المهنية.المدراء و نائ�ي المدراء, و من هذا �ستنتج أن الشركة تتبع اس��اتيجية المزج ب�ن عنصر الشباب و عنصر ا�خ��ة 

 

 GISBوالت�و�ن با�جمع الصنا��  المطلب الثا�ي: التدر�ب

للوصول إ�� الواقع  GISBمن خلال هذا ا�حور قمنا بطرح أسئلة متعلقة بالتدر�ب والت�و�ن �� ا�جمع الصنا�� 

 ا�حا�� للمجمع، وتوصلنا ع�� البيانات التالية من خلال أجو�ة الأسئلة.

 

 تقوم بتدر�ب وت�و�ن الموظف�ن؟ هل المؤسسة السؤال الأول:
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 استفادة الموظف�ن من برامج التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسة: 05ا�جدول رقم

 النسبة التكرار ا�جواب

 %96,88 31 �عم

 %0,00 0 لا

 %3,13 1 نوعا ما

 %0,00 0 محايد

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم

والش�ل التا�� يو�ح النسب المتحصل عل��ا من خلال ا�جدول وال�ي تمثل �سب الموظف�ن الذين استفادوا من 

 :برامج التدر�ب والت�و�ن �� ا�جمع الصنا��

استفادة الموظف�ن من برامج التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسة مدى: 90ش�ل رقم ال  

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم

نعم
97%

لا
0%

نوعا ما 
3%

محاید
0%

ھل المؤسسة تقوم بالتدریب والتكوین

نعم

لا

نوعا ما 

محاید



 ستغانمم GISB ��الصناا�جمع دراسة أساليب تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة ��                  الفصل الثا�ي 

74 
 

% غ�� أن 96,88العمال استفادوا من التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسة بنسبة  ان أغلبية من خلال الش�ل نلاحظ 

 وت�و�ن عمالھ.يقوم بتدر�ب GISB% أجابت بنوع ما، مما يدل ع�� أن ا�جمع الصنا�� 3,13�سبة قدرت ب 

  

 هل تحسن مستواك �� المؤسسة �سبب برامج الت�و�ن والتدر�ب �� مؤسستكم؟السؤال الثا�ي: 

 

  مدى تحسن مستوى عينة الدراسة من برامج الت�و�ن والتدر�ب �� المؤسسة :06ا�جدول رقم

 النسبة التكرار ا�جواب

 %53,13 17 �عم

 %9,38 3 لا

 %31,25 10 نوعا ما

 %6,25 2 محايد

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم

 

% أما أقل 53,13أغلبية العمال تحسن مستواهم �سبب برامج التدر�ب والت�و�ن بالمؤسسة بنسبة  نلاحظ ان

% 31,25برامج الت�و�ن والتدر�ب. أما % حيث أ��م يرون بأن لم يتحسن مستواهم �سبب 9,38�سبة فقدرت ب 

 % من العينة المدروسة �انوا محايدين.6,25م��م تحسن نوعا ما مستواهم وأخ��ا 

 

هل التدر�ب والت�و�ن أدى إ�� تحس�ن الإنتاجية �� المؤسسة؟السؤال الثالث:   
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مدى تحسن إنتاجية المؤسسة �سبب التدر�ب والت�و�ن: 07ا�جدول رقم   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إ: من صدرالم

:07تائج ا�حصل عل��ا �� ا�جدول رقم الش�ل التا�� يو�ح نو  

إنتاجية المؤسسة �سبب التدر�ب والت�و�ن: مدى تحسن 10لش�ل رقم ا  

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت�المصدر: 

نعم
69%

لا
3%

نوعا ما 
22%

محاید
6%

تحسین الإنتاجیة

نعم

لا

نوعا ما 

محاید

 النسبة التكرار ا�جواب

 %68,75 22 �عم

 %3,13 1 لا

 %21,88 7 نوعا ما

 %6,25 2 محايد

 %100,00 32 ا�جموع
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% من العمال يرون بأن التدر�ب والت�و�ن أدى إ�� تحس�ن 68,75بأن  نلاحظ 10رقم والش�ل  من خلال ا�جدول 

% 21,88والت�و�ن لم يؤدي إ�� تحس�ن الإنتاجية كأقل �سبة و% يرون بأن التدر�ب 3,13الإنتاجية بالمؤسسة و

% من العمال �انوا محايدين.6,25يرون أن التدر�ب والت�و�ن أدى نوعا ما إ�� تحس�ن الإنتاجية وأخ��ا  

 

هل ترغب بالاستفادة من دورة ت�و�نية جديدة؟        :را�عالسؤال ال  

 

الاستفادة من دورة ت�و�نية جديدةمن العمال مدى رغبة : 08ا�جدول رقم   

 

 النسبة التكرار ا�جواب

 %100,00 32 �عم

 %0,00 0 لا

 %0,00 0 نوعا ما

 %0,00 0 محايد

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت� :صدرالم

من خلال معطيات ا�جدول أعلاه نرى بأن �ل عمال العينة المأخوذة ير�دون الاستفادة من دورة ت�و�نية جديدة 

 دون أي استثناء. 
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هل تفكر �� دورات ت�و�نية خارج مؤسستك؟           السؤال ا�خامس:   

�� دورات ت�و�نية خارج المؤسسةالعمال مدى رغبة  :09ا�جدول رقم   

 

 النسبة التكرار ا�جواب

 %71,88 23 �عم

 %9,38 3 لا

 %18,75 6 نوعا ما

 %0,00 0 محايد

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت� :صدرالم

خارج من خلال معطيات ا�جدول نلاحظ بأن أغلبية عمال ا�جمع يرغبون بالاستفادة من دورات ت�و�نية 

% غ�� أن هناك من يفكرون نوعا ما بتلقي دورات 9,38% وأقلي��م لا يفكرون ��ا بنسبة 71,88المؤسسة بنسبة 

 %.18,75خارج المؤسسة بنسبة 

 

هل ترغب �� الاستمرار �� دورات ت�و�نية أخرى؟    السؤال السادس:   

�� الاستمرار �� دورات ت�و�نية اخرى  العمالمدى رغبة : 10ا�جدول رقم   

 النسبة التكرار ا�جواب
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 %93,75 30 �عم

 %0,00 0 لا

 %0,00 0 نوعا ما

 %6,25 2 محايد

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت� :صدرالم

اكتساب مهارات جديدة من خلال دورات يب�ن مدى رغبة العمال �� �علم و  ك�� الش�ل التا��أولتوضيح النسب 

 و�رامج ت�و�نية جديدة ومتنوعة تختلف عن ال��امج المعتادة

 

 خرى أ�� الاستمرار �� دورات ت�و�نية  العمالمدى رغبة  :11الش�ل رقم 

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت�: المصدر

 نرى بأن أغلبية العمال ير�دون الاستمرار �� تلقي دورات ت�و�نية أخرى وذلكوالش�ل ا�جدول من خلال 

نعم
94%

لا
نوعا ما 0%

0%

محاید
6%

رىالرغبة في الاستمرار في دورات تكوینیة أخ

نعم

لا

نوعا ما 

محاید
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  %6,25اء محايدين بالإجابة بنسبة % غ�� ذلك أقلية البعض م��م فضلوا البق93,75بنسبة 

 

هل الدورات الت�و�نية ال�ي تقدمها مؤسستك لها أثر �� تنمية مهارات الموظف�ن؟ السؤال السا�ع:  

ية ع�� تنمية مهارات العمالأثر الدورات الت�و�ن: 11ا�جدول رقم   

 النسبة التكرار ا�جواب

 %68,75 22 �عم

 %0,00 0 لا

 %31,25 10 نوعا ما

 %0,00 0 محايد

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نالطالبت� من إعداد :صدرالم

من خلال ا�جدول أعلاه نرى أن معظم العمال يرون أن الدورات الت�و�نية ال�ي تقدمها لهم المؤسسة لها أثر �� 

أن % غ�� 31,25ون ذلك نوعا ما وقدروا بنسبة تنمية مهارا��م وذلك من خلال تجر���م ال�خصية وأما البا�� ير 

 لا أحد م��م أجاب ب لا.

 

 GISB أساليب التدر�ب والت�و�ن �� ا�جمع الصنا�� المطلب الثالث:

من خلال هذا ا�حور قمنا باستعراض أجو�ة الأسئلة المطروحة �� استمارة الاستبيان وال�ي تتعلق بأساليب التدر�ب 

 :GISBوالت�و�ن با�جمع الصنا�� 

هل �عتمد ا�جمع الصنا�� ع�� الت�و�ن ا�خار�� بصفة كب��ة؟-1 السؤال الأول:  
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% من العمال يرون بأن المؤسسة �عتمد ع�� 56,25بأن �سبة وقد ات�ح من خلال أجو�ة افراد عينة الدراسة 

إذا �عم فكيف يتم  الاستفسار عن " دذلك. وعن% م��م لا يرون 43,75الت�و�ن ا�خار�� بدرجة كب��ة أما �سبة 

% كأع�� �سبة وع�� 76,19يتم اختيار المت�ون�ن ع�� أساس الاحتياجات بنسبة  انھ بأنھ حات� المت�ون�ن؟"يار اخت

  % كأد�ى �سبة.4,76% وأما ع�� أساس متطلبات أخرى بنسبة 19,05أساس الطلب بنسبة 

ما هو الأسلوب الت�و��ي الذي تفضلھ؟  السؤال الثا�ي:   

العمال: الأسلوب الت�و��ي المفضل لدى 12ا�جدول رقم  

 النسبة التكرار ا�جواب

 %12,12 4 النظري 

عم��-التطبيقي  29 87,88% 

 %100,00 33 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت� :صدرالم

 العمال: الأسلوب الت�و��ي المفضل 12الش�ل رقم 

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نإعداد الطالبت�من  :صدرالم

1
97%

2
3%

الأسلوب التكویني المفضل

1

2
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% 87,88عم�� بنسبة -من خلال ا�جدول والش�ل أعلاه نرى بأن أغلبية العمال يفضلون الأسلوب التطبيقي

% م��م يفضلون الأسلوب النظري.12,12و�سبة  

الدراسة وقد أجاب المبحوثون من عينة هل �عمل المؤسسة ع�� ت�و�ن العمال بصفة مستمرة؟  -1السؤال الثالث:

% كأد�ى 9,38% ولا تقوم المؤسسة بذلك بنسبة 90,63ن المؤسسة تقوم بت�و�ن العمال بصفة مستمرة بنسبة أ

  :هل ال�ي تتبعها المؤسسة �� الت�و�نوالذين أجابوا بنعم تم الاستفسار عن الكيفية  قيمة.

عن طر�ق المشرف�ن المباشر�ن؟-         

عن طر�ق خ��اء خارج المؤسسة؟-       

عن طر�ق المراكز؟-       

% 67,57بصفة كب��ة ع�� خ��اء خارج المؤسسة �� دورا��ا الت�و�نية بنسبة �عتمد  المؤسسةأن ف�انت الإجابة     

   % كأد�ى قيمة.13,51بنسب ة% وع�� المشرف�ن المباشر�ن  18,92وع�� المراكز بنسبة 

؟هل تفضل أن تتلقى الت�و�ن داخل أو خارج المؤسسة -1السؤال الرا�ع:  

للت�و�ن داخل او خارج المؤسسةالعمال تفضيل  :13ا�جدول رقم   

 النسبة التكرار ا�جواب

 %18,75 6 داخل المؤسسة

 %81,25 26 خارج المؤسسة

 %100,00 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نالطالبت�من إعداد  :صدرالم

من خلال ا�جدول أعلاه نرى بأن أغلبية العمال يفضلون تلقي الت�و�ن خارج المؤسسة بنسبة كب��ة قدرت ب 

% كأد�ى قيمة.  18,75ؤسسة بنسبة % وأما با�� العمال يفضلون التلقي الت�و�ن داخل الم81,25  
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ترى بأن المؤسسة �ستخدم �� دورا��ا الت�و�نية أساليب العرض التكنولوجية؟هل السؤال ا�خامس:   

بأن أغلب العمال يرون بأن المؤسسة �ستخدم �� دورا��ا الت�و�نية أساليب العرض  �انت إجابة عينة الدراسة

%.9,38% وأما البا�� لا يرون ذلك وقدروا بنسبة 90,63التكنولوجية بنسبة   

و نوع الأسلوب المستخدم بك��ة �� ا�جمع الصنا��؟السؤال السادس: ما ه  

أساليب العرض؟-  

أساليب المشاركة؟-  

  أساليب التعلم الالك��و�ي؟-

 �: نوع الأسلوب المستخدم بك��ة �� ا�جمع الصنا�14ا�جدول رقم 

 النسبة التكرار ا�جواب

 %40.63 13 أساليب العرض

 %46.88 15 أساليب المشاركة

 %12.5 4 الإك��و�ي أساليب التعلم

 %100 32 ا�جموع
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: نوع الأسلوب المستخدم بك��ة �� ا�جمع13الش�ل رقم   

 
 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت� :صدرالم

هو أسلوب  من خلال بيانات ا�جدول والش�ل أعلاه نلاحظ بأن الأسلوب الأك�� استعمالا �� ا�جمع الصنا�� 

 41) و(أسلوب العرض بما يقارب بالمائة 47 المشاركة والعرض بحيث تقار�ت �سب��ما (أسلوب المشاركة بما يقرب 

.بالمائة 12ضئيلة قدرت بما يقارب )، إلا أ��م �ستعملون أساليب التعلم الإلك��و�ي بنسبةبالمائة  

 السؤال السا�ع: ما هو أسلوب العرض الذي �ستخدمھ المؤسسة �� دورا��ا الت�و�نية؟

ا�حاضرات؟-  

العروض التقديمية؟-  

الندوات؟-  

 أسلوب العرض الذي �ستخدمھ المؤسسة �� دورا��ا الت�و�نية :15ول رقمدا�ج

 النسبة التكرار ا�جواب

 %37.5 12 ا�حاضرات

 %56.25 18 العروض التقديمية

 %6.25 2 الندوات

 %100 32 ا�جموع

 

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نعداد الطالبت�إالمصدر: من 

أسالیب العرض
41%

ةأسالیب المشارك
47%

لم أسالیب التع
الاكتروني

12%

نوع الأسلوب المستخدم بكثرة

أسالیب العرض

أسالیب المشاركة

أسالیب التعلم الاكتروني
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 %56من خلال معطيات ا�جدول نلاحظ بأن المؤسسة �عتمد ع�� العروض التقديمية بنسبة كب��ة وال�ي قدرت ب 

غ�� أ��ا قليلا ما �ستخدم الندوات �� برامجها التدر�بية كما و�حتھ النسبة المتحصل  %38و�ل��ا ا�حاضرات بنسبة 

 . %6عل��ا 

 السؤال الثامن: ما هو أسلوب المشاركة الذي �ستعملھ المؤسسة �� دورا��ا التدر�بية والت�و�نية؟

المناقشات؟-  

دراسة ا�حالة؟-  

التدر�ب العم��؟-  

 : أسلوب المشاركة الذي �ستعملھ المؤسسة �� دورا��ا التدر�بية والت�و�نية16ا�جدول رقم 

 النسبة التكرار ا�جواب

 %50 16 المناقشات

 %3.13 1 دراسة ا�حالة

 %46.88 15 التدر�ب العم��

 %100 32 ا�جموع

 اعتمادا ع�� الاستمارة الموزعة ع�� عينة الدراسة نمن إعداد الطالبت�صدر: الم

من خلال ا�جدول أعلاه نلاحظ بأن ا�جمع الصنا�� سيدي بن ذهيبة يقوم باستعمال المناقشات والتدر�ب العم�� 

، أما دراسة ا�حالة %47والتدر�ب العم�� بنسبة  %50�� دوراتھ التدر�بية والت�و�نية حيث قدرت المناقشات بنسبة 

 .%3شبھ منعدمة بنسبة ف�ي 
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 GISBتقييم التدر�ب والت�و�ن با�جمع الصنا��  المطلب الرا�ع:

�عت�� هذه المرحلة مرحلة أساسية حيث ف��ا يتم تحليل وفهم النتائج المتوصل إل��ا �� هذا البحث والاستفادة 

والتحليلات والاستنتاجات، سنقوم �� القصوى من البيانات ا�جمعة، انطلاقا من النتائج المستخلصة والمعلومات 

هذا المبحث بتقييم النتائج ومناقش��ا وتفس��ها و�يان أهمي��ا �� سياق الدراسة النظر�ة من خلال تحليل ا�حاور 

 الأساسية لاستبيان الدراسة.

 انطلاقا من أهداف الدراسة وال��اما بحدودها توصلنا إ�� النتائج التالية:

 �حور الأول "البيانات ال�خصية": النتائج المتعلقة با-

أما فئة النساء بنسبة  %59.38تب�ن انا من خلال دراستنا أن غالبية أفراد العينة المأخوذة من جنس الرجال بنسبة

وذلك لتلائم الرجال مع ا�جال التق�ي بدنيا أما النساء فمعظمهم يتمركزون �� ا�جانب الإداري، �عت��  40.63%

سنة إضافة إ�� مؤهلهم العل�ي  39إ�� 20ة وذلك لتمركز عمر عمال العينة المأخوذة ب�ن المؤسسة مؤسسة شاب

الذي �ان أغلبيتھ مستوى جام�� بالدرجة الأو�� يليھ الدراسات العليا. بما أن عمال المؤسسة ذو عمر صغ�� يتوافق 

سنوات،  10إ��  6�م ذوي ا�خ��ة من سنوات يل� 5ذلك مع قلة ا�خ��ة نوعا ما، حيث �ان أغل��م لد��م خ��ة أقل من 

و�ذلك �عطي المؤسسة أهمية كب��ة لتدر�ب وت�و�ن عمالها لإكسا��م المهارات اللازمة وز�اد��م ا�خ��ة والمعرفة �� 

 مجال عملهم للتم�� فيھ وأداءه �� أتم صورة.

 ":GISBبا�جمع الصنا��  النتائج المتعلقة با�حور الثا�ي "استفادة الموظف�ن من برامج التدر�ب والت�و�ن

 قيام المؤسسة بالتدر�ب والت�و�ن:-1

يحرص ع�� GISBبأن ا�جمع الصنا��  تو�حانطلاقا من البيانات المتحصل عل��ا من الأسئلة الموزعة �� الاستبيان 

تدر�ب وت�و�ن موارده البشر�ة بصفة كب��ة وذلك راجع إ�� نقص ا�خ��ة نوعا ما ومواكبة التغ��ات والتطورات 

من خلال طرح التساؤل التا��: "هل المؤسسة تقوم بتدر�ب    %96.88التكنلوجية ا�حادثة، حيث تحصلنا ع�� �سبة 

 ع�� ذلك �ش�ل كب��.وت�و�ن الموظف�ن"، ومنھ �ستنتج أن المؤسسة حر�صة 

 تحسن المستوى من خلال ال��امج التدر�بية وكذا الإنتاجية:-2
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بأن عمال ا�جمع أغلبي��م تحسن مستواهم �سبب ال��امج التدر�بية والت�و�نية المصممة تب�ن من خلال البيانات 

�امج وذلك راجع إ�� خصيصا لهم أما البعض الآخر يرى ذلك نوعا ما، غ�� أن الإنتاجية تحسنت �سبب هذه ال�

الدقة �� تصميم ال��امج الت�و�نية والاهتمام ب�ل التفاصيل والاحتياجات اللازمة �حل المشا�ل المتعلقة بالأداء �� 

 المؤسسة، مما ا�عكست إيجابا ع�� إنتاجية المؤسسة و�التا�� المردودية. 

 ا�حاجة إ�� الدورات الت�و�نية والرغبة بالاستفادة م��ا:-3

مال ا�جمع الصنا�� سيدي بن ذهيبة بأن عملهم يحتاج إ�� تدر�ب وت�و�ن مستمر، وذلك راجع إ�� ا�حصول يرى ع

ع�� القدرة لمواجهة التطورات ا�حادثة �� البيئة الداخلية وا�خارجية للمؤسسة والتكيف مع المتغ��ات، وتنمية 

رص لل��قية الوظيفية كذلك، كما لاحظنا من مهارا��م وتحسي��ا، و�التا�� الرفع من الإنتاجية وا�حصول ع�� ف

الأجو�ة ال�ي تحصلنا عل��ا بأن �ل عمال ا�جمع الصنا�� بدون استثناء يرغبون بتلقي دورات ت�و�نية وذلك لتحس�ن 

 الرضا الوظيفي.

 برمجة الدورات الت�و�نية وإعطاء الاستحقاق:-4

ع�� تلقي عدة دورات ت�و�نية مختلفة، وذلك لتنويع مهارا��م والبقاء محدث�ن بالتطورات ال�ي �شمل  عماليوافق ال

أحدث الاتجاهات والتقنيات والممارسات، و�عز�ز القدرة ع�� تطبيق أفضل الأساليب �� العمل. كما أن ا�جمع 

مدار السنة، و��تم ��ا كث��ا وذلك لملء الصنا�� سيدي بن ذهيبة يقوم ب��مجة عدة برامج تدر�بية وت�و�نية ع�� 

النواقص الموجودة لدى العمال، كما أنھ يقوم بإعطاء الاستحقاق بالتساوي ل�ل موظف ول�ل عامل با�جمع 

 الصنا�� دون تفضيل ودون أي تمي��.

 GISBثانيا: أساليب التدر�ب والت�و�ن �� ا�جمع الصنا�� 

 لمؤسسة: نوع التدر�ب والت�و�ن الذي �عتمده ا-1

ع�� الت�و�ن الداخ�� وا�خار�� معا، كما رأينا �� النتائج السابقة �انت النسب متقار�ة، GISB�عتمد ا�جمع الصنا�� 

حيث أ��ا �عتمد ع�� التدر�ب والت�و�ن الداخ�� عندما ت�ون مواضيع الدورة �سيطة غ�� معقدة ولا تحتاج إ�� 

جمع الصنا�� بتدر���م داخل المؤسسة، غ�� ذلك لانخفاض ت�لفتھ خ��اء مختص�ن، وأيضا للعمال ا�جدد يقوم ا�
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مقارنة بالتدر�ب والت�و�ن ا�خار��، يفضل ا�جمع الصنا�� هذا النوع من التدر�ب والت�و�ن لسهولة تصميمھ وفقا 

ة و�عز�ز ل�جدول الزم�ي المتاح وكذا �عدم التنقل وتضييع الوقت، كما �ساعد ع�� الاستفادة من ا�خ��ات الداخلي

 التعاون الداخ��.

�� المواضيع المعقدة نوعا ما والصعبة ال�ي �ستد�� خ��ات  GISBأما الت�و�ن ا�خار�� �عتمده ا�جمع الصنا��

خارجية مختلفة ومؤهلة، وذلك لإعطاء الأفضل �� دوراتھ التدر�بية والت�و�نية، لذا يقوم ا�جمع الصنا�� 

هل�ن بالمعرفة العميقة بالموضوع، ومواكبون للعصرنة والتغ��ات التكنولوجية، بالاستعانة بخ��اء خارج المؤسسة مؤ 

 .GISBيمكن أن يتم الت�و�ن خارج المؤسسة �� المراكز الت�و�نية كما يمكن أن يتم داخل ا�جمع الصنا��

 الأسلوب الت�و��ي المفضل للعمال:-2

يفضلون تلقي الدورات التدر�بية  GISBمن خلال البيانات والنتائج المتوصل إل��ا لاحظنا بأن عمال ا�جمع الصنا�� 

والت�و�نية خارج المؤسسة وذلك رغبة بتغي�� جو العمل الروتي�ي، كما أ��م يفضلون الأسلوب التطبيقي العم�� أك�� 

لمعارف والمعلومات المتلقات �� الدورة الت�و�نية والاستفادة م��ا الفهم ولتطبيق ا من الأسلوب النظري وذلك لتعز�ز

بأفضل ش�ل ممكن، أيضا تطو�ر المهارات العملية من خلال استخدام المعرف مباشرة �� العمل وكذا ز�ادة التفاعل 

والآراء والوصول والمشاركة، و�التا�� يفضلون أسلوب المناقشة والمشاركة �� الدورات النظر�ة وذلك لتبادل الأف�ار 

 إ�� نتائج مش��كة.

 :GISBالأساليب التدر�بية والت�و�نية المعتمدة �� ا�جمع الصنا�� -3

�� الدورات الت�و�نية وال��امج التدر�بية ع�� أحدث الوسائل الممكنة لتقديم محتوى GISB�عتمد ا�جمع الصنا�� 

� أفضل صورة ممكنة، كما ��تم أيضا بمدى استفادة متم�� وفعال، ولإيصال المعلومات والمهارات المرغوب ��ا �

 المت�ون�ن من الدورة ع�� المدى الفوري والمدى البعيد.

بتدر�ب وت�و�ن الأفراد وا�حرص ع�� فعل ذلك بصفة مستمرة وذلك لز�ادة ا�خ��ة �� GISBيقوم ا�جمع الصنا�� -

جديد تا�ع بالقرب من ا�جمع مختص �� الدورات  العمل والوصول إ�� المستوى المطلوب، حيث أنھ قام بإ�شاء مركز 

 الت�و�نية مما يدل ع�� ك��ة اهتمامھ ��ا.
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بدقة، حيث يقوم �عملية جمع البيانات اللازمة ال�ي والت�و�نية يقوم ا�جمع الصنا�� بتصميم ال��امج التدر�بية -

المطلو�ة وكذلك ت�ون ناجحة �شمل جميع النقاط الأساسية لرسم وتصميم دورة ت�و�نية �شمل �ل النوا�� 

و�املة، ولها نتائج م�حوظة ع�� المستوى العم��. �عتمد ا�جمع الصنا�� ع�� أساليب العرض والمشاركة بك��ة، 

وتحديدا ا�حاضرات، العروض التقديمية، التدر�ب العم�� والمناقشات. �عت�� هذه الأساليب من أحدث الصور 

يمكن المشاركة �� الآراء والوصول إ�� رأي متفق عليھ، وكذا معرفة تفك�� لإيصال المعلومات �ش�ل دقيق، حيث 

 الموظف�ن واحتياجا��م وتحديدها �سهولة.

من المؤسسات الرائدة �� السوق ا�جزائر�ة، و�أ�ي وراء نجاحها ا�جودة وكذلك GISB�� الأخ�� �عت�� ا�جمع الصنا�� 

والت�و�ن. بما أن المؤسسة �عت�� مؤسسة شابة، فبالتا�� يجب  قوة المورد البشري حيث يقف وراءه عنصر التدر�ب

ال��ك�� ع�� تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة باعتبارها أهم عنصر لتحقيق الر�ادة �� السوق. وللنجاح �� الدورات 

الموظف�ن العمال و ب خاصة تمكن من نقل المعلومات �ش�ل فعال وإكساب يالتدر�بية والت�و�نية يجب اتباع أسال

 با�خ��ة اللازمة للقيام �عملهم. 
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 خلاصة الفصل: 

فرع -GISBدراستنا الميدانية �� ا�جمع الصنا��  �� هذا الفصل حاولنا إسقاط جزءا من ا�جانب النظري ع��

و�اعتمادنا ع�� أساليب ، مستعن�ن بما تحصلنا عليھ من معلومات ماسرة ولاية مستغانم-ال�وابل ا�جزائر�ة

، قصد جمع معلومات هادفة �� دراستنا وال�ي تمثلت �� والملاحظة إحصائية متمثلة �� طرح أسئلة استبيانية

حيث ومن خلال عرض وتحليل أسئلة الاستبيان أساليب تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة بالمؤسسات �� ا�جزائر، 

ر�ب والت�و�ن وما�� الأساليب المعتمدة �� ذلك، وهل يتم القيام ��ا أردنا التعرف إ�� مدى قيام المؤسسة بالتد

ومنھ ، تم��ها عن غ��هاوع�� المؤسسة �ش�ل عام، وما مدى  عمالبصفة مستمرة وما�� ا�عاكسا��ا ع�� ال

من المؤسسات الرائدة ال�ي ��تم بموردها البشري بصفة كب��ة و �عمل  GISBاستنتجنا بأن ا�جمع الصنا�� 

ع�� الاستثمار فيھ عن طر�ق التدر�ب والت�و�ن، كما أ��ا �عمل ع�� ذلك بصفة مستمرة حيث أ��ا قامت 

بتخصيص دورات ت�و�نية و�رامج تدر�بية فر�دة من نوعها اعتمادا ع�� مدر��ن مختص�ن ومؤهل�ن حيث تقوم 

بدون استثناء وتحرص عمالها رهم وفق معاي�� محددة. تحرص المؤسسة ع�� إعطاء الاستحقاق �جميع باختيا

ع�� استفادة ا�جميع من خلال التقييم. فمن خلال هذه الدراسة توصلنا إ�� أن التدر�ب والت�و�ن عنصران 

 مهمان جدا بالنسبة للمؤسسة لذلك تقوم با�حرص ع�� تطبيقهما. 
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 ال�ي المادية الإم�انيات ع�� الاعتماد من جديدة تحوّل  نقطة بيّنت الاقتصاد علم �� ا�حديثة التطورات إن        

د
ّ
 أقوى  ف��ا تنافس وال�ي والمهارة بالمعرفة تتم�� ال�ي البشر�ة الإم�انيات ع�� الاعتماد إ�� ال�خمة المشاريع تول

 قدرة و�شدّة وّ�ح العالمية القوى  توازن  �� ا�جديد المدخل هذا إن السوق، �� والبقاء السيطرة حدود المنظمات

م ع�� عالية وقدرة حقيقية ثروة خلق �� البشري  العقل
ّ
 ا�جالات. ش�ىّ  �� التحك

 المؤسسات أن لنا ات�ح والت�و�ن، التدر�ب لموضوع النظر�ة ا�جوانب �ختلف واستعراضنا تناولنا �عد        

 �� البشر�ة الموارد أيقنت أن حيث ف��ا، للاستثمار جاهدة و�س�� البشر�ة، بمواردها ��تم الرائدة الاقتصادية

  .والاستمرار�ة النمو الر�حية، البقاء، أهداف لتحقيق المناسب السبيل

�عمل ع��  إن التدر�ب و الت�و�ن عنصر�ن هام�ن جدا �� عملية تنمية وتطو�ر الموارد البشر�ة خاصة وأنھ      

يجعلھ مؤشر إيجا�ي وعامل مهم ��  أداء الأفراد و�غي�� سلوكيا��م و�عديلها بما يخدم المنظمة وهو ماز�ادة 

الفعالة لتحقيق أهداف  التدر�ب المناسب بالأساليب عملية التطو�ر إذا ما أحسنت المنظمة استخدام

القائم�ن ع�� عملية  عاتق ما يمكن تأكيده أن عملية تحديد أساليب التدر�ب �� مسؤولية تقع ع��التدر�ب، 

والأفراد �ش�ل عام، ولعل اهتمام المنظمات  التدر�ب لأن التحديد ا�جيد ينعكس �ش�ل إيجا�ي ع�� المنظمة

 أن يتم توقعها من خلال التدر�ب. بذلك يرجع بالأساس للأهمية ال�ي يمكن

 هامًا �� مفهوم كيفية نقل المعرفة وتطو�ر المهارات �� بيئة       
ً

�� ا�ختام، يُظهر تطور أساليب التدر�ب تحولا

العمل. من خلال الابت�ار واستخدام التكنولوجيا، نجد أن التدر�ب أصبح أك�� تفاعلية وشمولية من أي وقت 

 م�ىى.

حيو�ة لتحس�ن الأداء وتطو�ر المهارات �� بيئة العمل باختصار، �عد أساليب التدر�ب والت�و�ن وسيلة     

ا�حديثة. ومن خلال الاستفادة من أحدث التقنيات وتب�ي أساليب تدر�بية مبتكرة، يمكن للمؤسسات �عز�ز 

 .كفاءة فرق العمل وتحقيق النجاح �� السوق المتنافسة

عة من الاستنتاجات ونتائج خاصة بمجمو وختاما لهذه الدراسة العلمية بمختلف جوان��ا تمكنا من ا�خروج    

 ختبار �حة الفرضيات بالإضافة إ�� جملة من التوصيات وآفاق أخرى وتتمثل فيما ي��:اب
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 نتائج الدراسة : 

�ش�� ا�جانب النظري إ�� أن تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة �ساهمان �� تحس�ن أداء الموظف�ن عن طر�ق  -

 ؛ف��متطو�ر مهارا��م وز�ادة مستوى معر 

يمكن ل��امج تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة المتم��ة أن تؤدي إ�� ز�ادة رضا الموظف�ن عن وظائفهم من خلال  -

 ؛�عز�ز الشعور بالاستفادة ال�خصية والمهنية

�عت�� التدر�ب والت�و�ن أحد العوامل الرئيسية �� بناء الال��ام والولاء للمؤسسة، حيث �شعر الموظفون   -

 ؛والاهتمام من خلال الاستثمار �� تطو�رهم الم�يبالتقدير 

يؤدي ال��ك�� ع�� التدر�ب إ�� �عز�ز فرص التطور الم�ي للموظف�ن، مما �ساهم �� بناء مسار م�ي مستدام  -

 ؛ومرضٍ للمؤسسة

 محورً�ا �� بناء قوة عمل متم��ة -
ً
ومؤهلة،  يمكن ل��امج التدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة الفعالة أن ت�ون عاملا

 ؛مما �ساهم �� �عز�ز تنافسية المؤسسة �� السوق 

يمكن أن تؤثر برامج الت�و�ن �ش�ل إيجا�ي ع�� مهارات القيادة والإدارة داخل المؤسسة، مما �عزز الفاعلية   -

 ؛القيادية والإدار�ة للمدير�ن والمشرف�ن

 �ساعد �� تقليل   -
ً
الأخطاء وز�ادة الكفاءة، مما ينتج عنھ �عت�� التدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة استثمارا

 ؛تحس�ن �� الأداء العام للمؤسسة وتوف�� الت�اليف

 ؛ات والمهارات وا�خ��ات للمتدر��ن�سمح أساليب التدر�ب والت�و�ن بإيصال المعلوم -

�عزز أساليب التدر�ب والت�و�ن مبدأ التعلم الذا�ي، وتقلل من �سبة الاعتماد ع�� المدرب �� العملية   -

 ؛ية دون إنقاص �� الدقة التعليميةلت�و�نا

 ؛�ن وا�حفظ إ�� البحث وحل المشا�ل�سمح أساليب التدر�ب والت�و�ن بتحو�ل طرق التدر�ب من التلق  -

 ؛وز�ادة اهتمامهم بموضوع التدر�ب تجلب أساليب التدر�ب والت�و�ن انتباه المشارك�ن  -

 ؛ب�ن المتدر��نة الروح التعاونية �س�� برامج الت�و�ن إ�� تنمي  -

 ؛تدر���ا بذات الكفاءة والفاعلية �عمل ع�� تيس�� تدر�ب موضوعات معينة قد يصعب بدو��ا  -
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�ساعد ع�� التبادل الفعال للأف�ار ب�ن المتدر��ن عن طر�ق عرض مشارك��م وإبداء وجهة نظرهم وتجار��م   -

 .ال�خصية

�ة ع�� أهمية استثمار المؤسسات �� هذا ا�جال تؤكد نتائج نظر�ات أساليب التدر�ب وت�و�ن الموارد البشر 

 .�وسيلة حيو�ة لتحس�ن الأداء وز�ادة التنافسية و�عز�ز النمو ال�خ��ي والم�ي للموظف�ن

توصلنا إ�� مجموعة من النتائج  –مستغانم  GISB�عد إسقاط الدراسة النظر�ة ع�� واقع ا�جمع الصنا�� 

 التا��: الميدانية يمكننا استعراضها ع�� النحو 

ع�� التدر�ب كأسلوب لتنمية ورفع كفاءة وخ��ة مواردها البشر�ة، وتراه  GISBاعتماد ا�جمع الصنا�� -

 ؛� السوق والتقدم أك�� نحو الأحسنضروري لتبقى �

تحقيق المؤسسة لنتائج ايجابية �عد التدر�ب مثل تخفيض الوقت، تحس�ن الإنتاجية والاستغلال الأمثل لليد  -

 ؛تا��، تحس�ن أداء المؤسسةلة و�الالعام

استخدام المؤسسة أساليب تدر�بية عدة نظر�ة وتطبيقية عن طر�ق إلقاء محاضرات بالطر�قة ا�حديثة أو  -

 ؛الم�ان لإجراء تدر�ب تطبيقي عم��التدر�ب المباشر بنقل العمال لع�ن 

 ؛التدر�بية �� سبيل تحقيق الأهدافاعتماد مؤسسة ال�وابل لمبادئ ال��امج  -

 ؛بالمائة 1تدر�ب والت�و�ن تقدر ب يص �سبة من م��انية المؤسسة للتخص -

تتم عملية دراسة أداء الموارد البشر�ة بالشركة من طرف دائرة الموارد البشر�ة، وتتمثل أهداف هذه الدائرة  -

البشر�ة �� التطو�ر والتحس�ن المستمر لكفاءات ومؤهلات الموارد البشر�ة تماشيا مع التطورات، توعية الموارد 

 ومحاولة إشراكهم �� قرارات الشركة والس�� لتخفيض معدلات الغيابات وحوادث العمل بالشركة.

 

 ةاختبار �حة الفرضي:   

د بأن من أهم الأساليب التدر�بية بناء ع�� النتائج ال�ي تحصلنا عل��ا يمكن اختبار �حة الفرضية ال�ي تفي   

غ�� ��ا وسيلة ؛ إ�� التدر�بتقليدية ساليب الالا لتحقيق أهدافها ��  GISBا�جمع الصنا�� ستخدمها �ال�ي 

�ساهم �� تحقيق أهداف لا فعالة لنقل المعرفة والمعلومات إ�� الموظف�ن �ش�ل موحد وسهل الفهم، مما 
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 منهناك اساليب تدر�بية   GISB�� ا�جمع الصنا�� المؤسسات. و يمكننا ذكر بأن التدر�ب وتطو�ر المهارات �� 

عتمد ع�� تفاعل � خ��ةهذه الأ لأن  و إلقاء ا�حاضرات �عتمد ع�� التكنولوجيا ا�حديثة  أسلوب المناقشة

المشارك�ن مع �عضهم البعض ومع المدرب لتبادل الأف�ار والآراء وا�خ��ات. و�تم�� هذا بالتفاعل والتبادل 

 ا�حيوي للمعلومات.

جوانب  مفيدة لعدة بالطر�قة ا�حديثة يب التدر�ب والت�و�نيمكن أن ت�ون مساهمة المؤسسة �� دراسة أسال

وايضا ز�ادة الكفاءة والإنتاجية و�عز�ز التنمية المهنية والمهار�ة، �عز�ز  السياسات وال��امج التدر�بية م��ا تطو�ر 

�� دراسة  GISBا�جمع الصنا�� باختصار، �عت�� مساهمة  ، المساهمة �� التطو�ر الاقتصاد.التعلم المستمر

 .رائدة ومهمة لتعز�ز التنمية الاقتصادية والاجتماعية �� البلاد بالطر�قة ا�حديثة أساليب التدر�ب والت�و�ن

 ��ا مما تم استنتاجھ من دراستنا. تتوافق مع النتائج المتوصل ال�� �عت�� فرضية الدراسة خاطئة ولا و�التا

 

 ات:التوصي 

بحسب ما تم توصل إليھ من استنتاجات نتقدم �عدد من التوصيات ال�ي نراها ضرور�ة �� سبيل تحقيق 

  ؛التدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة الأهداف من برامج

ضرورة ترك�� المؤسسات الإنتاجية ع�� تدر�ب وت�و�ن الموارد البشر�ة بالاعتماد ع�� عناصر مت�املة مع  -

 ؛البشر�ة مثل التعليم والتحف��وظائف الموارد 

 ؛لتدر�ب والت�و�ن لاستخلاص فوائدهقياس المؤسسة للنتائج ا�حققة �عد ا -

 ؛العائد من تدر�ب الموارد البشر�ةالتوجھ نحو تطبيق نماذج وأساليب لقياس  -

عدة أ�عاد تطبيق أساليب مت�املة مثل أسلوب التطو�ر والتعليم لتحس�ن أداء الموارد البشر�ة، لأ��ا �شمل   -

 ؛داف المؤسسة والقيم ا�جوهر�ة لهاوتتجھ بأداء المورد البشري نحو النتائج المطلوب تحقيقها مع ر�طها بأه

 ساليب التدر�ب.أ�م التعليمية والتنظيمية لتطبيق الأخذ �ع�ن الاعتبار لطبيعة المتدر��ن ومستو�ا� -
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 فاق الدراسة:آ 

 كما ي��:يمكن اق��اح �عض العناو�ن �� هذا ا�جال 

 ؛لموارد البشر�ة بالمؤسسات ا�خاصةساليب المعتمدة �� ت�و�ن وتدر�ب االأ  -

 ؛والت�و�ن �� مؤسسات دولية النشاطساليب التدر�ب أ -

 با�جزائر؛ تدر�ب والت�و�ن بالمؤسسات ا�خاصةواقع اس��اتيجيات ال -

 واقع �سي�� الموارد البشر�ة �� المؤسسات الكهر�ائية با�جزائر. -
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 م�خص الدراسة 

إيمانا م��ا بأهمية  البشر�ة،قدرات مواردها  ا�� تطو�ر  الاهتمام الكب�� الذي توليھ ا�جزائر  الدراسةت��ز هذه    

ساهم �� تطو�ر الموارد  .والازدهارذلك �� تحقيق التقدم 
ُ
ُ�عدّ التدر�ب والت�و�ن من الاستثمارات المهمّة ال�ي �

و�جب ع�� المؤسسات  .ينعكس إيجابًا ع�� أداء المؤسسات وتحقيق أهدافها البشر�ة و�عز�ز قدرا��ا، ممّا

مع مراعاة خصائص المتدر��ن، ، ��اني��اناسبة لاحتياجا��ا وأهدافها وماختيار أساليب التدر�ب والت�و�ن الم

 وذلك الاستنباطي الاستقرائيالمن�ج  ع�� الاعتماد تم ذلك ولتحقيق .لضمان فعالية التدر�ب ونجاحھ

 بالموضوع، ا�خاصة المفاهيم وتحليل باستعراض لنا سمح حيث وغ��ها، ومقالات كتب من توفر بما بالاستعانة

 مختلف ع�� بالاعتماد وهذا ةالفرضي �حة لاختبار  أساسية كأداة استبيان إعداد تم الهدف هذا ولتحقيق

 .الإحصائية الأساليب

 .البشر�ة، اساليب التدر�ب، المؤسسات الموارد التدر�ب والت�و�ن،: المفتاحية ال�لمات

 

Abstract 

This study stands out that Algeria takes over a great importance to developing the capabilities 

of its human resources, believing in the importance of this in achieving progress and 

prosperity. Training and formation are important investments that contribute to developing 

human resources and enhancing their capabilities, which reflects positively on the 

performance of institutions and to achieving their goals. Institutions must choose formation 

and training methods appropriate to their needs, goals and budget, and taking into account the 

characteristics of the trainees, to ensure the effectiveness and success of the training. To 

achieve this, we relied on the inductive-deductive approach, using available books, articles, 

etc…, which allowed us to review and analyze the concepts related to the topic. To achieve 

this goal, a questionnaire was prepared as a basic tool to test the validity of the hypothesis, 

relying on various statistical methods. 
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