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 الاهداء               

 
 الحنان نبع إلى بصحبتي الناس أولى أقدامها تحت الجنة وجعل مقامها الله رفع التي إلى     

 مهما التي علي الفضل صاحبة الطاهرة الغالية النعمة وتلك الكبير القلب ذلك الصافي
  العزيزة والدتي الأبدي فضلها لها أرد ولن لأزلي حقها أوفيها لن كتبتو  وقلت فعلت

 .عمرها في أطال و الله حفظها)عائشة ( 
 وإلى الصالحات بالدعوات عليا وأغدق الطريق لي وأنار مقابل بلا أحبني الذي إلى    
 ) عواد ( مصدر فخري.والدي  شيء مني يأخذ أن يريد ولا مقابل بلا الحب أعطاني الذي
 أطال الأعزاء إخوتي الحياة وحب القوة نفسي في تبعث ونظرتهم بسمتهم كانت من إلى    
 أمامهم . الصعاب وذلل دربهم، وأنار عمرهم، في الله
 الى سندي و رفيقة دربي خطيبتي ) منة الله ( أطال الله في عمرها و أنار دربها .    
عبد  -امحمد (الى كل اصدقائي و  يصيبني لما وتأسى لفرحتي، تفرح كانت قلوب إلى    

 . الجهد هذا ثمرة أهديكل واحد باسمه فريال (   –عمر  –أمين  –الرزاق 
                                                                      

 
 حاج                                                                              
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 الاهداء                                  

 
ن علمني أن العلم نبراس الحياة والدراسة سلاح الكبرياء ، إلى مإلى منبع العطاء والعفة و     
 هذا العمل أبي رحمه الله  معي الذي تمنيت أن يحضرالى ثقة بالنفس أساس النجاح الو 
 اسكنه فسيح جنانه .و 
        

إلى معنى الوجود ، حلاوة الحياة ، رمز التضحية و العطاء ، إلى ضياء الروح و شعلة من     
الذي يعطيها القمر القلب الرحيم خيرة (  إلى ذات الصدر الدافئ و  النور إلى أمي الغالية)

أنا أعطيها حبا أبديا أمي الثانية ) فاطمة ( التي  ضيا وتعطيها الشمس ضوءا ذهبيا و ضوءا ف
 .لم أشعر معها بالحرمان من الحنان.  أرجو من الله تعالى أن يطيل في عمرهما 

 
                                               . استثناءإلى جميع الأصدقاء و الزملاء والإخوة و الأحباء بدون   
 
 . الذكر جميع عمال  مصلحة التدريبأخص بعمال المؤسسة الوطنية للتنقيب و  إلى جميع 
 
 
 
 

 امحمد                                                                            
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 التشكرات                                     
 أحللو   وزري عني وخفف أمري ويسر صدري، لي شرح الذي أولا، له الشكرو  لله الحمد  
 استعنت به الملوك ملك المتواضع، العمل هذا إتمام في ووفقني قولي، وأفقه لساني، من عقدةال
 . لي دعمهما على الكريمين الوالدين إلى الشكر المتوكلين, خير فهو توكلت عليه و

السيدة ) أمينة مخلفي ( و الى الدكتور  مديرة معهد التكنولوجيا الى بتشكراتنا كما نتوجه
معهد  أستاذ وكل تسيير الموارد البشرية  تخصص اساتذة كلوالمشرف ) خالد رجم ( والى  

 باسمه . واحد كل التكنولوجيا
 قريب من أو بعيد من ساهم من كل و- قندوزي محمد  -إلى والعرفان بالشكر نتقدم كما
 .  ENAFORمساعدتنا من موظفي مؤسسة  في
 

 مذكرتي . تسعهم لم من كل وإلى                        
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 الملخص 
     

  ENAFORهذه الدراسة إلى معرفة أثر التدريب على أداء العاملين , وقد اخترنا المؤسسة الوطنية للتنقيب تهدف       
إلى أي مدى تساهم وظيفة عالجة إشكالية الموضو  المتمثلة في    بم لدراسةخلال هذه اقمنا من  لتكون محل الدراسة , حيث

 .   ية للتنقيب ؟التدريب في الرفع من أداء العاملين بالمؤسسة الوطن
, المقابلة الشخصية مع أصحاب الاختصاص   : قد تمثلت الأدوات التي استعملناهاو على المنهج الوصفي  في دراستنا اعتمدنا     
 الذي تم توزيعه على أفراد العينة  .إلى الاستبيان بالإضافة المقدمة من طرف الشركة  الوثائق

 المهارات  وذلك من خلال تنمية المعارف و تطويرعلى تحسين أداء الأفراد هذه الدراسة أن التدريب  يعمل لنا كشفت      
ولأجل هذا تلجأ المؤِسسات إلى تطبيق سياسة تدريب على مراحل متسلسلة ومنتظمة تبدأ بتحديد  . وحسن استغلال للطاقات

 .  و أخيرا تقييم عملية التدريبالاحتياجات التدريبية ثم وضع وتنفيذ البرنامج التدريبي
 تدريب , مؤسسة , تقييم ,برنامج , أداء :   الكلمات المفتاحية

 

 Summary  :  

This study aims to know the impact of training on the performance of workers . 

we have chosen the national drilling corporation to be the subject  of study , in 

this study, we tried to solve  the problematic  of “ To what extent does the 

training function contribute to the enhancement of the performance of the staff 

of the national drilling corporation ? “.  

In our study , we relied on the descriptive approach, the tools used were : “ the 

personal interview were with the specialists, the documents submitted by the 

company in addition to the questionnaire that was distributed to the sample 

members “ 

This study revealed that training works to improve the performance of 

individuals through the development of knowledge and skills and the 

exploitation of energy. and for this the institutions resort to the implementation 

of the policy of training in stages and successive  starting with the identification 

of training needs and then the implementation of a  training program and finally 

evaluate our whole process .  

 

Key Words : Training, Company, Evaluation, Program, Performance  
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   توطئة :       
متطلبات الوظائف وبين قدرات ومهارات   بينأحد أهم الوسائل التي تعتمد عليها المؤسسة لتحقيق المواءمة   يعتبر التدريب      

وتغيير  مهارات ومعارف جديدة  إكسابهمساسية إلى تطوير قدرات الأفراد و يهدف بصورة أ  الأفراد بقصد زيادة الإنتاجية، حيث
 الموارد البشرية انتقل دور إدارة ومن هنا  تطوير مسارهم الوظيفي،وذلك من خلال تكوينهم وترقيتهم و  اتجاهاتهم وتطوير سلوكهم

إلى البعد الاستراتيجي للعنصر البشري والاستثمار  (وتعيين وتكوين وتحفيز اختيار)لمهام التقليدية لإدارة الأفراد من امن مجرد تنفيذ 
 فيه .
عوامل الإنتاج الشركات بالتدريب باعتباره من أحسن الطرق التي يمكن بواسطتها الربط بين المؤسسات و اهتمام   لذا تزايد        

المادية وبين الأفراد العاملين بالمؤسسة وبالشكل الذي يضمن تحقيق أهداف الشركات بأكبر فعالية وكفاءة ممكنة ، فالتدريب أصبح 
 أداة أساسية تعتمد عليها كل المؤسسات التي ترغب في تحسين إنتاجيتها .

محدد للكفاءة الإنتاجية في القطا  الخاص ولأهمية الجهود لأهمية العنصر البشري ك المؤسسات والشركاتوقد تنبهت       
التدريبية في تكوين وتطوير الكوادر القادرة على الاستخدام السليم و الأمثل لباقي عناصر الإنتاج ، وهذا ما يظهر من خلال زيادة 

 . الاهتمام بالتدريب ومن خلال انتشار البرامج التدريبية

 إشكالية البحث:

بالمؤسسة إلى أي مدى تساهم وظيفة التدريب في الرفع من أداء العاملين 
 ؟الوطنية للتنقيب 

 : وبالتالي تتفر  عنها أسئلة فرعية تدور حول النقاط التالية
 ما المقصود بالتدريب ؟ -
 ما هو مفهوم أداء العاملين   ؟ -
 ؟ تركز المؤسسة الوطنية للتنقيب على تقييم التدريبهل  -
 أداء العاملين ؟ تحسينوبين تحديد الاحتياجات التدريبية للعاملين هل هناك علاقة بين  -

   : كمحاولة أولية سنضع بعض الفرضيات للتساؤلات المطروحة

    :كالآتي أهمها نلخص دافالأه من جملة تحقيق إلى هذه دراستنا خلال من نسعى اهداف الدراسة :
 .وانتاجيته في المؤسسة  العامل أداء على التدريب  أثر إبراز محاولة -    
 . التعرف على ابرز أنوا  البرامج التدريبية التي تقدم للعاملين -   
 . التدريب لاستراتيجيةوتبنيها ودعمها للمؤسسة الوطنية للتنقيب معرفة مدى التزام الإدارة العليا   -   



 مقدمة 

 ج

 

 
 أهمية الدراسة :

 مساهمة علمية في تقييم أثر التدريب على أداء العاملين بالمؤسسة الوطنية للتنقيب .تعتبر هذه الدراسة  -
 اعطاء صورة حقيقية عن واقع التدريب و أثره في تحسين أداء العمال بالمؤسسة الوطنية للتنقيب . -
 سات الاقتصادية .تساهم هذه الدراسة بزيادة الاهتمام العلمي بموضو  أثر التدريب على اداء العاملين بالمؤس -
 ابراز أهمية تطبيق هذا النشاط خاصة بالنسبة للمؤسسات البترولية نظرا للمخاطر التي تعترضها والتكاليف الخاصة بهذا النشاط.  -

  أسباب اختيار الموضوع :

 بصفة الوطنية للتنقيب  والمؤسسة ,التي يكتسيها داخل المؤسسات بصفة عامة  لأهميته نظرا الموضو  هذا على الاختيار وقع
 من اللازمة الإجراءات واتخاذ ,عمالها أداء في التحسين من تمكن المؤسسة التي الاستراتيجية هي وعملية تدريب العمال  ,خاصة
 الدراسة موضو  اختيار تم تحقيقها, وقد في والاهداف المرغوبة النتائج إلى الوصول أجل من سلوكياتهم وتطوير تصحيح أجل
 والموضوعية نذكرها في النقاط التالية : الذاتية المبررات من مجموعة توفر بعد الحالية

 أ: المبررات الذاتية :
 هذه موقع ومعرفة الاطلا  في الشخصيةالرغبة و  الأخرى المواضيع من غيره من أكثر التدريب بموضو  الشخصي الاهتمام  - 1  

        المؤسسة الوطنية للتنقيب . سياسة ضمن العملية
 .  التخصص هذا موضوعات أهم بين من تعتبر عملية التدريبو  , تسيير الموارد البشرية في والمتمثلة اختصاصي طبيعة  - 2 

 ب: المبررات الموضوعية :
 محاولة التعرف على مدى تأثير عملية التدريب على اداء العاملين داخل المؤسسة الوطنية للتنقيب . - 1 
 التعرف على كيفية وخطوات وضع البرنامج التدريبي بالمؤسسة الوطنية للتنقيب . – 2 

 :التالي في دراستنا حدود تمثلت ,زمانيةو  مكانية حدود ميدانية دراسة لكل : حدود الدراسة
 للتنقيب . الوطنية المؤسسة اختيار تم : الحدود المكانية -   
 14/42/2412الى    22/40/2412  من الحدود الزمانية : -  

 وعلى عليه التعرف بغية فعاليته ودراسة ,المؤسسة في لتدريبا نشاط تحليل هي الدراسة هذه من الهدف إن منهج الدراسة :
 بحيث استخدمنا الادوات التالية :, الوصفي المنهج اعتمدنا هذا إلى الوصول أجل ومن المؤسسات في ودوره أهميته
 (. مالية قوائم احصائيات، جداول، ( المؤسسة وثائق تحليل-    
 المقابلة . -   
 الاستبيان . -   

 من الصعوبات التي واجهتنا خلال دراسة الموضو  ما يلي : صعوبات الدراسة :
 صعوبة الحصول على التربص . -
 مدة التربص كانت غير كافية . -
 .صعوبة التنقل من مكان الاقامة الى مقر المؤسسة  -
 صعوبة توزيع الاستبيان و استرجاعه من عند العينة . -



 مقدمة 

 د

 

 تباعد فرو  المؤسسة وصعوبة دراستها جميعا . -

 : فصلينوقد ارتأينا في موضوعنا هذا الى تقسيم بحثنا الى هيكل الدراسة :
 وينقسم بدوره الى مبحثين . الفصل الأول: الاطار النظري لأثر التدريب على أداء العاملين - 
  دراسة حالة المؤسسة الوطنية للتنقيب , و ينقسم هذا الفصل الى مبحثين .الفصل الثاني:  -
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 تمهيد :

لمتشابكة سواء تلك المتعلقة بالبيئة الداخلية أو المتعلقة بالبيئة الخارجية ا ابمتغيراته التنبؤ يصعب التغير سريعة بيئة في المؤسسات تعمل
 عن مسئولة لأنها خاصة بصفة البشرية الموارد إدارة علىالمنظمة بصفة عامة و  من كل على كبير بشكل بحيث تؤثر هذه المتغيرات

 وهو المورد البشري . ألا ،الموارد التي تملكها المؤسسة من مورد المتعلقة بأهم الأنشطة

 سسة حتى تستطيع مواجهة التغيرات وهذا ما دفع المؤسسات الى اللجوء الى وظيفة التدريب التي أصبحت أحد أهم وظائف المؤ  
 .  المؤسسة استراتيجية متطلبات تحقيق على قادرةو  فعالةو  لةهمؤ  بشرية موارد تدريبكذلك والتحديات الحالية والمستقبلية و 
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  التدريبالمبحث الأول: 

 وعناصره المطلب الأول : مفهوم التدريب
 الفرع الاول : مفهوم التدريب  

 :التعاريف ما يلي ينمن ب

 "  1أدائهم فيتصحيح النواقص م على ههارات معينة تساعدبم الأفراديد و تز" . 
  ه قد عرفو (SEKIOU )ال العمفي تحفيز تساعد  تيلالدعائم او ، الطرقمل النشاطات، الوسائل، مج   هعلى أن

قيق وتحنظمة من جهة، الم هدافاحد، لتحقيق أو  نآ فيرية و م الفكرية الضر تهقدراو ـ م سلوكياتهو معارفهم  ين لتحس
 .2ستقبليةوالمية الحال د لوظائفهمالجيداء الأ ننسىن أ ون، بدىتماعية من جهة أخر والاجدافهم الشخصية هأ
 الحالية أعمالها تؤدي كيف البشرية الموارد تعليم أجل من مصممة برامج من مجموعة من يتكون مخطط عمل" هو 

  ".3أدائهم وتحسين تطوير خلال من ,الكفاءة من عالي بمستوى
 عرفه كما pierre casse من السلوكية أو والتقنية المهنية الأفراد ومهارات القدرات تنمية إلى تهدف التي العملية" بأنه 

 للترقية وسيلة فهو المستقبلية، أو الحالية بوظائفهم المتصلة والأدوار المهام تنفيذ إطار في وفعاليتهم كفاءتهم زيادة أجل
 الموارد لتسيير فعالة ووسيلة الاقتصادية والقيود الجديدة التقنيات مع للتكيف ضرورة أو البشرية الموارد تنمية و الفردية
 كل التكوين يشمل أن ويجب للعامل، استثمارا يعتبر لذلك وهو المؤسسة وتطور بنمو يسمح الذي الشيء البشرية،
 .4المعلومات تجديد أجل من مستمرة عملية فهو  ...المسؤولين فيهم بما المؤسسة أعضاء

  رات، والكفاءات الهامة والضروريةالتدريب هو عملية كسب المعارف، والمها :السابقة التعاريف من ومنه يمكن القول 
 هارات التي يحتاجها بشكل مباشر،من أجل القيام بمهمة معينة، حيث يكُتسَب من خلال تعليم الإنسان بعض الم

ات من الواقع وضعه في بيئة يحاكي فيها الواقع العملي الذي سيعمل فيه، أو من خلال اكتساب الخبر وجعله ممارساً لها، 
 .العملي

 
  

 

                                                 
 . 03ص2015, الجزائر -ورقلة –قاصدي مرباح  شعيب هتهات , تقييم دور تدريب الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة1 1 
 اقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية، جامعةمخلوفي عبد السلام, روشام بن زيان، الاتجاهات المعاصرة في التدريب الاداري، الملتقى الدولي حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في  2 

 .2،ص 2440مارس  14 - 40، الجزائر -ورقلة -قاصدي مرباح
 . 438ص ،  2005عمان، للنشر، وائل دار المعاصرة، البشرية الموارد إدارة عقيلي، وصف عمر3 
 محمد جامعة ,منشورة غير  ,ماجيستر –خنشلة – لغرور عباس بجامعة ميدانية دراسة الجامعية بالمؤسسات الموظفين أداء تحسين في ودوره الخدمة أثناء التكوين  ,بوقطف محمود 4 

 . 22ص  2410–2412 الجزائر,-بسكرة -خيضر
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 5الفرع الثاني : عناصر التدريب 

 يؤديه فبعضها التدريب حقيبة ضمن نوتكو  دراسية وحالات تطبيقات على تحتوي مختصرة عادة نتكو  :العلمية أولا :المادة
 .مجموعات الى المتدربين تقسيم خلال من جماعي بشكل يؤديه الآخر لبعضاو  وحده المتدرب
 نا المهم من انه وذلك التدريب اهداف لتلبية المناسبة العلمية المادة ختياراو   إعداد عن المسؤول الشخص هو :المدرب ثانيا :
 ومستوى ،وأهدافه  المتدرب طبيعة مع يتفق ابم المتنوعة هساليباو   التدريب وسائل ماستخدا على القادر المناسب المدرب اختيار يتم

 .التدريب
حيث مل التي تؤدي الى نجاح التدريب ,بحاجته اليها يعتبر من العواالتدريب و ود متدرب مقتنع بأهداف ان وج ثالثا : المتدرب :

 يعتبر المتدرب اساس العملية التدريبية ومحورها .
 المطلب الثاني : أهمية و أهداف التدريب

 6: : أهمية التدريب الفرع الاول 
 : للمنظمة التالية الفوائد التعلم لمبادئ وفقا المصممة الفعالة التدريبية البرامج تحقق : للمنظمة التدريب أهمية :  اولا 
 مطلوب هو بما الأفراد ،وتعريف العمل وإجراءات وطرائق الأهداف في الوضوح خلال من التنظيمي، والأداء الإنتاجية زيادة -1

 .التنظيمية الأهداف لتحقيق مهاراتهم ،وتطوير منهم
 . المنظمة بأهداف العاملين الأفراد أهداف ربط في التدريب يساهم-2
 . المنظمة نحو وخارجية داخلية إيجابية اتجاهات خلق في التدريب يساهم -2
 . وإمكانياتها برامجها تطوير بهدف الخارجي المجتمع على المنظمة انفتاح في يساهم -0
 . للمنظمة العامة السياسات توضيح إلى يؤدي-2
 . سياستها وتنفيذ أهدافها لصياغة المنظمة تحتاجها التي المعلومات وإثراء تجديد في يساعد -6
 . الإدارية القرارات وترشيد القيادة أساليب تطوير إلى يؤدي-2
 . الداخلية والاستشارات للاتصالات فاعلة قاعدة بناء في التدريب يساهم -8
 : في تتمثل العاملين للأفراد التدريب يحققها التي الأهمية إن : العاملين للأفراد التدريب أهمية:   ثانيا 
 . العمل في مشاكلهم وحل قراراتهم تحسين في الأفراد يساعد -1
 . فيها لدورهم واستيعابهم للمنظمة فهمهم تحسين في الأفراد يساعد -2
 . العمل في والترقية للتطوير الأفراد أمام الفرصة ،ويوفر للأداء الدافعية العوامل وينمي يطور-2
 . الأمثل الأداء يحقق بما والتفاعلات الاتصالات مهارات تطوير في الأفراد يساعد-0
 . الأداء وضعف بالعمل المعرفة عدم عن الناتج القلق من التقليل في يساعد -2

                                                 
 . 02,ص  2412-2416, الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة السنة الثانية , معهد التكنولوجيا ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية ,5 
 . 46,42ص2416,لجزائرا -ورقلة–قاصدي مرباح  بودهان أمينة , دور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  6 
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 : في ذلك ويتجلى ،الإنسانية العلاقات تطوير في التدريب أهمية:  ثالثا 
 . العاملين الأفراد بين الاجتماعي التفاعل أساليب تطوير-1
 . المنظمة في الحاصلة التغيرات مع التكيف لقبول الأفراد إمكانيات تطور-2
 .  العاملين والأفراد الإدارة بين العلاقات تمتين -2
 .المنظمة لخدمة الذاتي التوجيه عملية وتطوير تنمية -0
 :  الفرع الثاني 

 7أهداف التدريب :أولا :
 أهداف هبدور  يعكس مما بها، العاملين أداء وتطوير كفاءة زيادة في تتمثل التي المنظمة أهداف قتحقي هو التدريب إليه يسعى ما إن

 : في تتمثل والتي التدريب
 .المتكونين ومعارف وقدرات ومهارات أداء وتقوية زيادة - 1
 .عالية وجودة بسرعة وأداءه عملهم إتقان من تمكنهم جديدة عمل طرق على تكوينهم طريق عن العاملين أداء كفاءة رفع -2
 .العمل تجاه الإيجابية والاتجاهات السلوك وتنمية توجيه خلال من والمنظمة الأفراد بين إيجابية علاقة خلق-2
 .عالية وجودة بكفاءة العمل أداء طريق عن التكلفة فيضتخ -0
 .عليهم الإشرافية العملية من يخفض مما متابعة بدون أعمالهم أداء من العاملين تمكين -2
 .التكنولوجي والتطور الأعمال مستجدات مع التعامل على والقدرة التكيف من العاملين تمكين -6
 .الإنتاج تحسين في ساهمي مما وتكرارها الأخطاء من التقليل في يساعد -2
 .حلها ومحاولة الأداء ومعوقات المشكلات اكتشاف على العاملين لدى القدرة زيادة في يساعد-8
 .الإنتاجية وزيادة بينهم فيما التنافس زيادة إلى يؤدي مما للترقية العاملين لتحفيز كوسيلة التدريب يستخدم-0

 ( يوضح أهداف التدريب 5-5ثانيا : جدول رقم )                                      
              

                                                    المؤسسة
 الانسانية العلاقات         الأفراد              

 تحسن وسائل الاتصال زيادة فعالية القرارات الربحية تحسين
 تقديم معلومات عن السياسات و الانظمة يساعد على الثقة بالنفس  تحسين الروح المعنوية

كيفية التعامل مع يساعد الافراد على   تحسين سمعة المؤسسة و صورتها 
 الضغوط

 ينمي الاحساس بأهمية العمل الجماعي

 يعمق الشعور بحب العمل ومكان العمل  تقديم معلومات جديدة يساعد على التطوير التنظيمي
 يرفع معنويات العامل يفتح المجال امام الترقية تخفيض تكاليف الانتاج

 . 02,ص  7552-7552الجزائر , –ورقلة  -رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية ,جامعة قاصدي مرباح المصدر :       

                                                 
 . 46بودهان أمينة ,مرجع سبق ذكره, ص  7 
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 أنواع التدريب , محدداته و أساليبه و خطواتهالمطلب الثالث : 
 8: أنواع التدريبالفرع الاول 

 : أنوا  عدة لىإ التدريب يقسم أولا :
  :الزمان حيث من التدريب -أ

 إليهم ستوكل التي بالأعمال للقيا لهمهيؤ  بحيث وعمليا علميا الأفراد إعداد بذلك ويقصد :بالعمل الالتحاق قبل التدريب- 5
 الإحاطة للموظف يتحقق حتى الوظيفة ولوائح انينُ وقو  وبيئة واحتياجات حدود على التعرف وكذلك .بعملهم التحاقهم عند

 .العمل في هانتظام نلضما وبالتالي هبوظيفت
 توجد التي التطورات بأحداث وإحاطتهم ) التنظيم أفراد جميع( الحاليين الموظفين وصقل تدريب نيويع :العمل أثناء التدريب-7
 .مستواهم و تحسين اختصاصاتهم مجالات في
 :المكان حيث من التدريب -ب
  دورات لهم تعقد الموظفين من مجموعة ضمن أو فردي أساس على التدريب هذا ويتم :المؤسسة داخل التدريب -5
رقابتها ويعاب عليه انحصاره  وتحت الإدارة لتخطيط وفقا يتم نها التدريب هذا ويتميز إليها ينتسبون التي المؤسسة في اجتماعاتو 

 .ومختلفة جديدة وخبرات أفكار إلى للتوصل احتمال يوجد لا ثم ومن بها العاملين وخبرات تجارب حدود وفيفي محيط 
 نيتبادلو  حيث مختلفة عمل جهات من بأفراد يلتقوا أن للمتدربين الفرصة إتاحة  مميزاته من :المؤسسة خارج التدريب -7

 .والمهارات الخبرات فيه تتركز مكانا التدريب عملية وتصبح وتجاربهم خبراتهم
  التدريب من حيث الاهداف : -ج
 وتجعله هوأساليب هعمل عن جديدة معلومات للموظف التدريب من النو  ذاه يعطي حيث :المعلومات لتجديد التدريب -5 

 .هبعمل المتعلقة الجديدة المتغيراتب تامة إحاطة على
 . الأداء في كفاءتهم ورفع أعمال معينة أداء على الاداريين قدرة زيادة هب ويقصد :المهارات تدريب -7
 أداء في والموظفون المديرون يتبعها التي والاتجاهات النظر وجهات أو السلوك اطنمأ ويهدف الى تغيير :السلوكي التدريب -0

 .أعمالهم
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 08رجم خالد و آخرون , مرجع سبق ذكره ,ص 8 
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 التدريب أنوا   )2-1 : (رقم الجدول                                  : ثانيا
 المكان                 نوع الوظائف              مرحلة التوظيف           

 توجيه الموظف الجديد -
 العمل أثناء التدريب -
 المعرفة و المهارة تجديد بغرض التدريب -
 الترقية و النقل بغرض التدريب -
 التقاعد على للتهيئة التدريب -

 المهني أو الفني التدريب -
 التخصصي التدريب -
 الاداري التدريب -

 المنظمة داخل التدريب -
 المنظمة خارج التدريب -

 . 070ص 2004 . ، مصر -رةالقاه -الجامعية الدار البشرية، الموارد إدارة ر،ماه أحمد : المصدر             
 

 : 9: محددات التدريب  الفرع الثاني
 :يلي ما البيئية المحددات بين من :البيئية المحددات أولا:

 أطراف مع نيتعاملو  الذين الأفراد ؤلاءه خاصةو  الأفراد، نفإ التجانس بعد تتسم التي البيئة ففي : التجانس وعدم التنو  -5 
 المنظمة . هيواج يالذ الخارجي التنو  مع نيتكيفو  لكي للمعرفة أكبر أسسو  قواعد لتنمية سوف يحتاجون ،المنظمة خارج

 .البشرية الموارد تطويرو  تدريب برامج تزاد كلما المنظمة بها تعمل التي البيئة تعقد زاد كلما :البيئة استقرار-7
  لمنتجات المستمر التطوير خلال من الابتكارات من المزيد لتحقيق الضغوطو  المنتج متطلبات من المنافسة تزيد :المنافسة حدة-0
 .التدريب في استثمارها زيادة خلال من المنظمة على العبء من مزيدا يعني مما البيئة، تغيرات تواكب حتى الأفراد مهاراتو 
 حدت من زاد مجالات الاعمال من كثير في العلمية المؤهلات ذوي الإفراد على للطلب المنظمات هتوج نإ :العمل سوق-0

 لزيادة سيلةو  أنها على البشرية هاموارد تطويرو  تدريب جهود إلى تنظر المنظمات نفإ لذلك كنتيجةو  ،المجال هذا في المنافسة
 .العمل سوق من المحتملين للمؤهلين جاذبيتها

 اهموارد تطوير تدريب من مزيد تقديم إلى المنظمات تدفع المجالات، شتى في التكنولوجي مالتقد سرعة نإ :التكنولوجي التقدم-2
 . ديدةلجا التكنولوجية مع للتعامل جديدة مهارات ماستخداو  ،الحالية والمعرفة المهارات تحديثو  تجديد عليها تحتمو  البشرية،
 :يلي ما المنظمة في البشرية الموارد تدريب نشاط على التنظيمية المحددات بين من :التنظيمية المحددات ثانيا :

 اهموارد تنمية في الاستثمار على المنظمة تنفقها التي المبالغ على للمنظمة المركز المالي والاقتصادي يؤثر: للمنظمة المالي المركز- 5
 . خاصة بصفة التدريبية الأنشطة مجالات علىو  عامة، بصفة البشرية

 ناحية من التدريب مقدارو  التدريب إلى والحاجة التنظيمي، يكللها تصميم بين العلاقة تناول كنيم :التنظيمي الهيكل تصميم-2
 . قراراتها اتخاذ في المنظمة تتبعها التي اللامركزيةو  المركزية درجة

                                                 
 . 20ص  2441، الدار الجامعية ، مصر ، مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية  ،رواية حسن  9 



 الفصل النظري : الاطار النظري لأثر التدريب على أداء العاملين 

8 

 

 يتعلق فيما المنظمة تتبعها الذي والعرف العادة أهمها منو  الثقافية، الجوانب الاعتبار بعين الأخذ يجب :التنظيمية الثقافة -2
 التي المنظمات من أكثرو  مستمرة، بها التدريبية الأنشطة نستكو  التدريب تشجعو  ثقافتها تؤمن التي فالمنظمات التدريب،و  بالتعلم

 . بالتدريب ثقافتها تؤمن لا
 هتقدم يالذ والتطوير التدريب مقدار على كبير تأثير لها بالمنظمة المهارات بحالة المتعلقة الجوانب نإ :بالمنظمة المهارات حالة-0

 تحدد التدريب، من الفرد يكتسبها التي والمعارف والمهارات المعلومات استمرارو  بقاء مدة طول احتمال نفإ المجال هذا في المنظمة
 .المهارات تنمية وأ لصقل جديدة تدريب برامج لتقديم الاحتياج ىمد تحدد وأيضا ،المعلومات ذهه متقاد ىمد
 

 الفرع الثالث :أساليب التدريب
 التدريبية الأساليب يوضح ( 0-5 :) رقم جدول                                        

 العملية التدريب وسائل                        النظرية التدريب وسائل                  
 .لمحاضرات- 
 .نيالذه العصف- 

 .الندوات -
 .المؤتمرات -

 .الحالة مناقشة- 

 .الحالة دراسة -
 .الأدوار تمثيل -
 .المحاكاة -
 .الميدانية الرحلات -

 .00,ص   7552-7552الجزائر , -ورقلة –رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية ,جامعة قاصدي مرباح المصدر :     
 

 10الفرع الرابع :خطوات التدريب
 التدريبي بعدة خطوات وهي:يمر النشاط 

 تحديد أهداف النشاط التدريبي. -1
 ل بطاقات الوصف الوظيفي، متابعةتحديد الاحتياجات التدريبية، يتم التعرف على مصادر الاحتياجات التدريبية من خلا -2

 للعاملين بتوجيهات الرؤساء .الرؤساء والمرؤوسين، دراسة بعض المشاكل والمعوقات، ويمكن التعرف من خلال التقارير السنوية 
 مراعاة أعداد المشاركين. -2
 الاستفادة من نتائج تقييم الخطة التدريبية السابقة لتفادي المشاكل والصعوبات. -0
 مراعاة أولويات التدريب. -2
 مراعاة الإمكانات المالية. -6

 ة متكاملة من حيث الزمن والإمكانات والبرامج.عند الشرو  في عملية التخطيط للنشاط التدريبي لابد من أن يكون بشكل خط

                                                 
 . 22العدد  -الهيئة العامة للبيئة  -مجلة بيئتنا 10 
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 تقييم أداء العاملين : الثانيالمبحث 
 و  مكوناته و محدداته المطلب الأول : مفهوم أداء العاملين

 الفرع الاول :مفهوم أداء العاملين
  :11منها نذكر للأداء ريف تعا عدة هناك
 و تحقيق درجة إلى يشير بالتالي والذي المهام أو الدور كار وإد بالقدرات تبدأ التي جهودلل الصافي الأثر ": الأداء مفهوم يعتبر -1
  " .الفرد لوظيفة المكونة المهام إتمام
  ".لتحقيقها المنظمة تسعى التي المرغوبة النتائج :" الأداء ومهمف يعتبر-2
 به يقوم الذي النشاط هو فالسلوك ، السلوك نتاج أنه" :أداء العاملين   (F•W Nickols )وعرف الباحث نيكولاس -2

 . "12السلوك ذلك عن تمخضت التي النتائج فهي السلوك نتاجات أما ، الأفراد
 الفرد استغلال بمقدار الأداء هذا ،ويتأثر الفرد قبل من المبذول للجهد الفعلي الناتج عن عبارة أنه علىأداء العاملين  عرف كما-2

 .الأداء في الفرد لدى الرغبة بمقدار نفسه الوقت وفي وامكانياته لطاقته
 الفرع الثاني : مكونات أداء العاملين :

  :13وهي عناصر ثلاثة من الأداء يتكون
 وتعتبر ,ددةمح زمنية فترة خلال العمل في الفرد يبذلها التي والنفسية والجسمية العقلية الطاقة مقدار عن تعبر : العمل كمية : أولا

 .المبذولة للطاقة الكمي البعد عن محددة زمنية فترة خلال الأداء سرعة تقيس التي المقاييس
 لا قد الأعمال أنوا  بعض ففي ( للموصفات المبذول الجهد ) مطابقتها ومدى والجودة الثقة مستوى تعني : العمل نوعية : ثانيا
 .المبذولة الجهود وجود نوعية هو يهم ما الأداء سرعة كثيرا يهم
ام بها ق التي والطرق والوسائل الحركات ببعض ويقاس عمله الفرد ابه يؤدي التي الطريقة به يقصد : العمل انجاز نمط : ثالثا

 . لعمله أدائه في العامل
 الفرع الثالث : محددات أداء العاملين :

   :14في تتمثل والتي ,محدداته بين المتداخلة للعلاقة نتائج أنه على إليه النظر يمكن الأداء إن
 .مهمته لأداء الفرد يبذلها التي والعقلية الجسمانية الطاقة إلى ويشير : الجهد أولا :
 .معينة زمنية فترات عبر القدرات هذه وتتقلب الوظيفة لأداء المستخدمة الشخصية الخصائص هي : القدرات ثانيا :
 لابد الأداء من مرضي مستوى ولتحقيق العمل في جهوده توجيه ريالضرو  من أنه الفرد يعتقد :  )المهمة (الدور إدراك ثالثا :
  متفوقة قدرات لديهم ويكون فائقة جهود يبذلون عندما الافراد أن بمعنى ,الأداء محددات كل في الإتقان من حد وجود من

 الطريق في موجها يكون لن عملهم وبالتالي الآخرين نظر وجهة من مقبولا يكون لن أدائهم فإن أدوارهم يفهمون لا ولكنهم
 .للأعمال اللازم الجهد ينقصه أو القدرات ينقصه الفرد كان إذا الشيء نفس الصحيح

                                                 
 .  46, ص  2412, الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  بوشليق أمين , دور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  11 
 . 42ص2416, الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  بودهان أمينة , دور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  12 
 . 46, ص  2412,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  بوشليق أمين , دور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  13 
 . 42بوشليق أمين ,مرجع سبق ذكره ,ص 14 
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 وأثر التدريب عليهمأداء العاملين وخطوات تحسين المطلب الثاني : معايير 
 

 :15 معايير أداء العاملينالفرع الاول : 
 مدى الى أيضا وتنعكس )العامل أداء مستوى ( منه منتظر هو لما العامل أداء مطابقة مدى الأداء جودة تمثل : الجودة أولا :
 . العملاء رغبات تلبية

 بعد وذلك مستهدف هو ما مع المنجز العمل حجم أو كمية مقارنة يتم حيث ،المنجز العمل حجم بها يقصد :الكمية ثانيا :
 . العامل وقدرات متوافقة المستهدفة الكمية نتكو  أف يجب حيث العامل، من المطلوبة العمل كمية تحديد
 متجدد غير هأن يميزه وما  )الوقت ،المالية الموارد الأفراد، ،المعلومات ،الموارد(المؤسسة موارد أهم أحد الوقت يمثل :الوقت ثالثا :
 استغلال . أحسن استغلاله  يتم حتى نشاط لكل لكافياو   المناسب الوقت تحديد يتطلب مما للتعويض قابل وغير

 المسموح لأساليباو  الطرق على الاتفاق يجب لذلك ،المهمة أو للنشاط الضرورية العامل أداء خطوات هي : الإجراءاترابعا :
 .الاهداف  لتحقيق باستخدامها والمصرح بها

 : 16الفرع الثاني : خطوات تحسين أداء العاملين
 :العمل بيئة تحليل في مفهومين الأداء تحليل بعملية ويرتبط : الأداء تحليل : أولا
 .المؤسسة وأهداف استراتيجية لتحقيق زمةاللا العمل بيئة في المتاحة والقدرات الإمكانيات ويصف : المرغوب الوضع-1   
 .فعليا موجودة هي كما المتاحة والقدرات والإمكانيات العمل أداء مستوى يصف  ) :  الفعلي ( الحالي الوضع-2   

 معالجة في الفشل يتم ماعادة  والواقعي المرغوب الأداء بين الفجوة في المسببات تحليل يتم : المسببات جذور عن البحث :ثانيا
 تتم عندما ولكن للمشكلة الحقيقية المسببات لا فقط الخارجية الأغراض معالجة إلى دفتهالمقترحة  الحلول لأن الأداء مشاكل
 والإجراءات الأداء في الفجوة بين مهم رابط المسببات تحليل فإن لذا ,أفضل نتائج إلى سيؤدي فذلك جذورها من المشكلة معالجة
 .الأداء وتطوير لتحسين الملائمة
 ويمكن ,الأداء في الحاصلة الفجوة يمكن بها معالجة التي الطريقة تصميم اختيار يمكن : المعالجة أو التدخل وسيلة اختيار ثالثا :
 عليها والتركيز واحدة طريقة اختيار يجب بل نفسه الوقت في طريقة من أكثر تطبيق يمكن لا أنه ملاحظة مع طرق عدة تكون أن
 .المتوقعة والمنافع لتكلفةل الدقيق والحساب المناسبة الطريقة اختيار في والأهمية الأولوية الحسبان في الأخذ مع

 التنفيذ . حيز نضعها الملائمة الطريقة اختيار بعد : المعالجة طريقة أو وسيلة تطبيقرابعا : 
 تحسين في مباشرة آثار لها والحلول الأساليب بعض لأن مستمرة العملية هذه تكون أن يجب : الأداء وتقييم مراقبة خامسا :
 ولتقييم الوسائل هذه لنتيجة مبكرة راجعة تغذية لتوفير الحاصل التغير قياس على تركز وسائل هناك تكون أن ويجب الأداء وتطوير
 يتم ذاوبهوالمرغوب  الفعلي الأداء بين بالتقييم الرسمي مستمر بشكل رنة المقا وتجب الأداء في الفجوة سد محاولة في الحاصل التأثير

 .خرىأ جديدة تقييم عمليات في منها  والاستفادة استخدامها يمكن التي المعلومات على الحصول

                                                 
 21. ,ص  2412-2416,الجزائر -ورقلة–ي مرباح قاصد جامعة ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية ,السنة الثانية , معهد التكنولوجيا 15 
 . 42, ص  2412,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة بوشليق أمين , دور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, 16 
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 : 17: أثر التدريب على أداء العاملين الثالثالفرع 
 . الإنتاج في الزيادة-1 
 .النفقات في الاقتصاد -2 
 .العمل ندورا في قلة -2 
 . العاملين معنويات رفع-0 
 . العمل حوادث في قلة-2 

 نتائجه استخدامتقييم الاداء و  وأهداف المطلب الثالث : طرق
 : 18الفرع الاول : طرق تقييم أداء العاملين

       :أولا :طريقة التدرج البياني 
   البياني التدرج طريقة يوضح (: 0-5 )رقم جدول                             

 42ضعيف/ 40مقبول/ 46مرض/ 48جيد/ 14متميز/ مجال القياس
      المعرفة بالوظيفة

      نو  العمل
      المبادرة

      المظهر الخارجي
      التعاون

      تقبل الاقتراحات
      المجمو 

 . 10,ص  7552-7552,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا المصدر : 
 ثانيا : طريقة قائمة الاختبار ) المراجعة (

 ( يوضح طريقة الاختبار1-5جدول رقم )                           
 لعبارةاوزن      تأشيرة المقيم )نعم/لا( العبارات النمطية              العدد 

    41 
    42 
    42 
    40 
    42 
    46 

 هل يقدم أفكار جديدة في العمل  ؟
 هل مواظب على الحضور ؟ 

 هل يتعاون مع زملائه ؟
 هل يمتثل لتعليمات رئيسه ؟
 هل ينجز المهام المطلوبة منه ؟

 استخدام الموارد ؟ هل يقتصد في

  

   درجة أداء العامل النهائية      
 10,ص  7552-7552جامعة ورقلة ,,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا المصدر : 

                                                 
 . 24,ص  2412-2416,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية ,السنة الثانية , معهد التكنولوجيا 17 
 . 22رجم خالد و آخرون ,مرجع سبق ذكره ,ص 18 
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 ثالثا : طريقة الاختيار الاجباري
 ( يوضح طريقة الاختيار الاجباري 6-1جدول رقم )                      

 الوزن         المفاضلة         عبارات التقييم     معايير التقييم    
 

 نوعية العمل    
 يؤدي عمله بدون أخطاء -
 لا يحتاج الا نادرا للتدقيق-
 يتكرر الخطأ باستمرار -
 ف يتميز عمله بالكثير من التل -

  

 
 السلوك في العمل

 يتأقلم بسهولة مع كل حالة جديدة -
 علاقة طيبة مع زملائه-
 يتمسك كثيرا بالتفاصيل -
 قليل التعاون مع زملائه -

  

-7552,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا المصدر : 
 . 10,ص  7552

 رابعا :طريقة الترتيب 
 ( يوضح طريقة الترتيب 2-5جدول رقم )                             

 ترتيبه     عدد المرات التي ذكر فيها على انه الافضل في مجموعته اسم العامل  

 42         42                                  محمد     
 41         40                                  مصطفى   
 42         41                                  علي    

 . 10,ص  7552-7552,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا المصدر : 
 الحرجة )السلوكية (خامسا :طريقة الوقائع 

 ( يوضح طريقة الوقائع الحرجة2-5جدول رقم )                          
 مستوى الكفاءة    وزنها النسبي      تكرار حدوثها    الاحداث الهامة   

 الأحداث الموجبة -
 الأحداث السالبة -

   

 . 10,ص  7552-7552,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا المصدر : 

 سادسا : طريقة الادارة بالأهداف 
 بالأهداف الأداء نتائج بمقارنة متقو  طريقة وهي ،الخمسينيات أواسط في Peter Drucker الإداري العالمي قبل من طورت 

 :التالية المراحل عبر الطريقة ذهه وتتم الأداء، في التقليدية الطرق عيوب معظم على للتغلب كوسيلة ،المخططة
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 . قياسها يمكن كمية تحديد أهداف -1    
 الأهداف . تحديد في ومرؤوسيه الرئيس من كل اشتراك -2    
 الأهداف . لبلوغ عمل خطة وضع -2    
 تحديد المعايير التي يتم بناء عليها قياس نتائج الأداء . -0    
 يستطيع التي الأساليب مجموعة مع ،المدى قصيرة التشغيلية الأهداف من مجموعة بتحديد مرؤوس كل ميقو  الطريقة ذهه وفق إذا
 . أداءه تحسين طريقها عن

 الأخرى بالطرق مقارنة بالأهداف الإدارة طريقة مزايا يوضح(  0-5جدول رقم )                    
 الطرق الأخرى          طريقة الادارة بالأهداف     عناصر المقارنة        
  الأداء السابق و المستقبلي - التركيز على الأهداف       

 تحسين الأداء وتنمية قدرات الأفراد -
 الأداء السابق فقط -
 محاسبة الفرد -

 عامة تطبق على جميع أنوا  الوظائف خاصة بحقل أو وظيفة معينة  المعايير المستخدمة       

 منخفضة            عالية                درجة رضا الفرد عنها     
 اصدار الحكم و التقييم    المساعدة والنصح و الارشاد      دور الرئيس         

 نادرا ما يعرفها         في التقييم بهدف التعلم المشاركة دور المرؤوس        
 منخفضة           عالية                مساهمتها في تطوير الرئيس و المرؤوس 

 ضعيف            قوي بسبب المناقشات المستمرة   التماسك بين الرئيس و المرؤوس
 . 10,ص  7552-7552,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا المصدر : 

 °520سابعا :طريقة 
 °025( يوضح الأطراف المساهمة في التقييم وفق طريقة 5-5شكل رقم )                    

 
 
 
 
 
 
 

 7552-7552,الجزائر -ورقلة–قاصدي مرباح  جامعة  ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , معهد التكنولوجيا  من اعدا الطالبين بالاعتماد علىالمصدر : 
 . 10,ص 

 
 

 المسؤول
  

                  

 

 

 

 المقيم
  

                  

 

 

 

 المرؤوسين
  

                  

 

 

 

 الزملاء
  

                  

 

 

 

 زبائن خارجيين
  

                  

 

 

 

 زبائن داخليين
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 الفرع الثاني : أهداف عملية تقييم أداء العاملين
 :19يلي ما الأهداف هذه بين زمن البشرية الموارد إدارة سياسات في لأهميتها  نظرا وهذا الأداء متقيي لعميلة أهداف عدة هناك

 أولا : على مستوى المؤسسة :
 عية،و ضو م معايير و أساس ىلع ونيك و سينو المرؤ  و الرئيس بين يميقالت لتسهيل ذاه و للرقابة فعال منظا ضعو  ىلع يساعد -5
 في الرقابية يةلالعم نيحس رهو بد ذاه و الضعف و ةو الق نقاط نم ينلالعام أداء ىلع منظمة ببيانات  الاحتفاظ همن مز ليست الأمر و

 .المنظمة
 . رفع مستوى أداء المستخدمين واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم والتطور -7
 وأ ترقية نم هيستحق بما العامل جزاء ونيك بذلك  الأداء ملتقيي موضوعي أسلوب باستخدام وذلك ةلالمعام عدالة نضما -0
 .لهعم في العامل كفاءةو  دهج أساس ىلع مكافأة وأ ةو علا
 شكاوي تعدد احتمال يبعد يالذ الأخلاقي التعامل  الثقة زيادة نم للعمل الاجتماعي المحيط تحسينو  مملائ مناخ إيجاد -0

 .المؤسسة اتجاه المستخدمين
 .والتكلفة العائد بين الربط طريق نع التوظيف سياسات  الإنتاج سياسات ترشيد إمكانيةو  العمل تكاليف ديدتح -1
 يساعد المؤسسة على وضع معدلات أداء موضوعية ومعايير دقيقة . -2
 يساعد على احترام نظام العمل وقواعده . -2
 تساعد على وضع أسس في تحديد استراتيجية الحصول على موارد بشرية ذات كفاءة تتماشى والاستراتيجية العامة للمنظمة . -2
 اندماج زيادةو  لتطويرها ذاوه ،المستخدمين رضا درجة  الدافعية مستوى لمعرفة ةالمنظم اهتعتمد التي اتر المؤش همأ نم يعد -0
 . يةو المعن روحهم برفع المنظمة فيد ار الأف
 

 : ثانيا : على مستوى المديرين 
من خلال نتائج التوجيهية  الرؤساء وقدراتهم الإشراقية و تقييم الأداء يجعل الادارة العليا في المنظمة قادرة على مراقبة جهود  -5

ساء من دورات تكوينية للرؤ الادارة العليا بتقديم توجيهات و مراجعتها فمن خلالها تقوم اء المرفوعة من قبلهم لتحليلها و تقييم الأد
 . الموضوعيبتكوين علاقة جيدة بين الرؤساء والمرؤوسين وتكوينهم على تقييم الأداء الأمثل و هذا أجل التوجيه الأمثل لهم و 

 .مباتهو صعو  مشاكلهم ىلع للتعرف همإلي التقربو  المستخدمين مع جيدة علاقاتتكوين  -7
  . يتعلق بالمستخدمين فيما السليمة القرارات اتخاذو  والتوجيه الاشراف مجالات في المشرف وأ المدير تراقد تنمية -0
 .موضوعيو  علمي بشكل العاملين أداء كيفية ىلع التعرف -0
 

                                                 
,  , قسنطينة2عبد الحميد مهري مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  لعاملين في المؤسسات الاقتصادية,بوبرطخ عبد الكريم , دراسة فعالية نظام تقييم أداء ا19 

 . 10,ص2412,الجزائر
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 مستوى المستخدمين :ثالثا : على 
 تحقيق سبيل في  يبذلونها التي الجهود نأ يهملد ةلالكام القناعة ليدو ت خلال نم المستخدمين ىلد ليةو بالمسؤ  رو الشع حالة رفع -5

 .العقوبات ويتجنبوا بالمكافآت ليفوزوا العمل في يجتهدون يجعلهم الذي الأمر ،عملية التقييم  تحت تقع المؤسسة أهداف
 .الوظيفية بيئتهم تجديدو  المستخدمين سلوك لتطوير المناسبة الطرق اقتراح  -7
 قعو فيت وسلبياته بياته باجا أدائه حقيقة خلالها من عامل كل يعرف حيث للعاملين العكسية التغذية للأداء مالتقيي نتائج توفر -0
 .وتحسينه هأدائ يرو لتط رغبة دافع هلدي لدو يت نأ

 . القدرات العاليةهارات و ترقية المستخدمين ذوي المالى المؤسسة و تستخدم في جذب الموارد البشرية الجيدة  -0
لتقييم تؤدي الى زيادة الثقة الى تساهم في دعم العلاقات بين المستخدمين و الادارة , فالنتائج الموضوعية والعادلة لعملية ا -1

 المستخدمين اتجاه الادارة .
 الثالث : استخدام نتائج عملية تقييم اداء العاملين :الفرع 

 : 20من أهم مجالات استخدام عملية التقييم ما يلي
على نتائج تقييم الأداء حيث أنه  تعتمد الادارة في تعيين المستخدمين المؤهلين لشغل المناصب داخل المنظمةأولا : الترقية :

عيا للكشف عن مؤهلاته مدى كفاءة العامل لعدة سنوات يعتبر مقياسا موضو  يكشف لها مدى أحقية كل فرد في الترقية ذلك أن
 امكانياته لشغل منصب أعلى .وقدراته و 

صياغة  : ضمن تقييم أداء العاملين ووفقا للنتائج المحصل عليها يتم تحديد المكافآت التشجيعية والمنح و العلاواتثانيا :
 هذا كجزء من الحوافز .وتحديد من يستحق علاوات ومكافآت تشجيعية للمستخدمين و 

تعتبر من الوسائل المفيدة لإعداد برامج تدريبية سليمة حيث أن العودة الى نتائج تقييم  ثالثا :تحديد الاحتياجات التدريبية :
 م و قدراتهم .الأداء يحصر الاشخاص الذين يحتاجون الى تدريب لزيادة كفاءاته

تعتمد ادارة الموارد البشرية على نتائج تقييم الأداء كمعيار هام للحكم على تعيين الفرد في العمل الذي رابعا : التعيين و النقل :
 يتلاءم مع قدراته وهي أيضا وسيلة لمعرفة الأفراد الذين يجب نقلهم الى وظيفة أخرى تتلاءم مع قدراهم .

تستفيد ادارة الموارد البشرية من نتائج نظام تقييم الأداء في عملية التخطيط وبالتالي تساعدها لبشرية :خامسا :تخطيط الموارد ا
 في مهمتها الاساسية على النحو التالي : 

 في حالة وجود نتائج تقييم الأداء في مستوى عالي من كفاءة الموارد البشرية , واستغلال  هذه الكفاءة  لزيادة الانتاج . -1
وفي حالة سلبية نتائج التقييم تقوم المؤسسة بالاستغناء عن الموارد البشرية ذات الكفاءة الضعيفة بموارد بشرية جديدة مما  -2

 يساهم في تقدير حاجة المنظمة من الموارد البشرية من حيث حجمها ونوعيتها ,وهدا يمثل جوهر عملية تخطيط الموارد البشرية .
:تتضمن تقارير التقييم قائمة من العقوبات التي حصل عليها العامل خلال السنة تستعمل في  ةسادسا : الانضباط و المعاقب

حالة ما اذا رفعت على العامل شكوى ما قد تكون هناك حاجة للعودة الى التقييمات السابقة له للتأكد من احتمال ان تكون 
 ه أو تنزيل درجة الوظيفة أو فصله أو غيرها .الشكوى صحيحة ,واذا ثبتت قد يؤدي ذلك الى معاقبته بتجميد ترقيت

 
 

                                                 
 21بوبرطخ عبد الكريم , مرجع سبق ذكره , ص 20 
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 : خلاصة الفصل الأول

 للتكيف السريع التغير تتطلب التي التحديات من عديد خاصة بصفة البشرية الموارد إدارةو  عامة، بصفة المؤسسات هتواج        
 نبإمكا فعالة سيلةو  اعتبارهب متزايد اهتمام تلقى البشرية الموارد تطويرو  تدريب نفإ على هذا الاساسو  ،المختلفة البيئية التغيرات مع

 نشاطا تدريب نشاط يعدحيث  التحديات مواجهة على قادرة جعلهاو  باستمرار حيويتها تجديد أجل من  استخدامها المؤسسات
 .ىأخر  وند ظيفةو  وأ آخر دون موظف على يقتصر لا إذ ،المؤسسة في العاملين جميع هإلييحتاج  مستمرا

 أجل من و ، المؤسسة في العاملين أداء تحسين وهو مهم هدف بتحقيق يهتم الذي التدريب بدراسة الفصل هذا في قمناوقد       
 هو الثاني المبحث أما ، وأهدافه أهميته التدريب في يتمثل الأول المبحث ، هامين مبحثين إلى بتقسيمه قمنا الفصل هذا في التعمق
 من ابتداء العملية بها رتم التي المراحل كافةو  ، بالتدريب المتعلقة الجوانب لكافة الدقيق التحليلخلال  من تحسينه وكيفية الأداء
 .وخطوات تحسين أداء العاملين  نتائجها تقييمو  التدريبية الاحتياجات تحديد

المؤسسة  في في التحسين من اداء العاملينوأثره  التدريب دراسة الى تتمثل في دراسة ميدانية تطرقنا من خلالها الموالي لفصلا     
 الوطنية للتنقيب . 
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 تمهيد :

 دراستنا بتدعيم قمنا الأداء، تحسين التدريب في ودور والأداء التدريب من بكل الخاصة للمفاهيم النظري لجانبا التعرض في بعد
 على الاختيار وقع وقد دراسة، كحقل الجزائر في الاقتصادية المؤسسات بين من مؤسسة اختيار خلال تطبيقية، من بدراسة النظرية
 في الأخيرة هاته تعتليها التي الهامة لمكانةاو  الطيبة السمعة أهمها كانت أسباب لعدة ( ENAFORللتنقيب)  الوطنية المؤسسة
كبرى سواء على المستوى ،كما أنها استطاعت ان تحجز لها مكانة ضمن المؤسسات ال الجزائر في الاستراتيجية المؤسسات سلم

 تم ما إسقاط يتم أن ،وبهدف علمي وبأسلوب منهجيا تقديما الحالة لدراسة يمنادتق يكون أن أجل ومن الدولي .لهذا المحلي او
 على مباحث شكل في تظهر أجزاء على مقسمة الفصل خطة تكون أن ،ارتأينا الواقع بميدان النظري الجانب في عليه التحصيل
 الاتي : النحو

 المبحث الاول : تقديم المؤسسة .      

 المبحث الثاني : تقييم أثر التدريب على أداء العاملين .      
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 تقديم المؤسسةالمبحث الأول: 
التطرق الى بحث بعرض بطاقة تقنية للمؤسسة وهيكلها التنظيمي و الم هذا في سنقوم بحثنا لخلاصة محكمة صورة إعطاء أجل من

 .عملية التدريب في المؤسسة 

  تعريف المؤسسة المطلب الأول : 

 بطاقة تقنية للمؤسسة الوطنية للتنقيب الفرع الاول :    

 
 المصدر : من اعداد الطالبين بالاعتماد على وثائق المؤسسة  .

  ENAFORالمؤسسة الوطنية للتنقيب   اسم المؤسسة 

 81-171بمقتضى المرسوم رقم   1981 أوت   01 تاريخ الإنشاء 

 حاسي مسعود , ولاية ورقلة  - 211,ب  ص مقر المؤسسة 

 مؤسسة عمومية ,اقتصادية , ذات أسهم   الشكل القانوني 

متلك من طرف الشركة الأم دج م  14.800.000.000.00 رأس المال 
  -طراك سونا –

 عامل  5907 تعداد العمال 

 آلة   64 عدد آلات الحفر  

 تنقيب وصيانة أبار البترول و الغاز   الأنشطة الأساسية 

   B0122720 99 رقم السجل التجاري 

 55505 رقم النشاط 
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 :  الثاني الفرع 
( 10 انظر الملحق رقم) أولا :  الهيكل التنظيمي للمؤسسة الوطنية للتنقيب

 
 . بالاعتماد على وثائق المؤسسة  الطالبينالمصدر : من اعداد                                 

مديرية التخطيط ومراقبة 

 التسيير

ةالمديرية العام الأمانة  

 العامة

المدرسة التطبيقية 

 للمؤسسة الوطنية للتنقيب

 مديرية المالية والمحاسبة

 مديرية الموارد البشرية

مديرية الجودة، الصحة، والأمن 

 والبيئة

 مديرية الإدارة العامة

 مديريــــة العمــــليات

مديرية 

 التنقيب

مديرية 

رصيانة الآبا  

 مديرية النقل

 مديريـــــة الإمــــــداد

التموين مديرية 

 وتسير المخزون

مديرية 

 الفندقة

مديرية الصيانة والمعدات 

 البترولية

  مديرية تطوير الأعمال

والاكتشافات
تقنيات الاتصالات 

التنفيذية والإعلام

ليالتدقيق الداخمديرية   

 الأمن الداخلي

 المساعدين
والمستشارين

 القانونية مديريةال 
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 (   57)انظر الملحق رقم  ثانيا : الهيكل التنظيمي للمدرسة التطبيقية للمؤسسة الوطنية للتنقيب  
 

 مدير الموارد البشرية 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                  
 
 
 
 
 
 
 

 . بالاعتماد على وثائق المؤسسة الطالبينالمصدر : من اعداد               
 
 

 

 تطوير الموارد البشريةو  قسم تدريب

المدرسة التطبيقية للمؤسسة 
 الوطنية للتنقيب 

 مصلحة التدريب 
مصلحة الانتقاء و 

 التوظيف

مصلحة التسيير التنبئي بالعمالة و 
 المهارات

  

 خلية اعداد الكشوف 
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 تعداد الموارد البشرية في المؤسسة 
 

 بالمؤسسة الوطنية للتنقيب تطور التعداد( يبين 5-7) جدول رقمال
  2010 2011 2012 2013 2014 2015 

 5500 5068 4734 4594 4000 716 4 التعداد

نسبة تطور 
 التعداد

 /  -15 15 3 7 9 

 . اعتمادا على وثائق المؤسسة الطالبينالمصدر : من اعداد 

جع لخروج العديد من العمال اوهذا ر %15  بنسبة 7555نخفاض في التعداد سنة أعلاه نلاحظ أن المؤسسة عرفت ا من الجدول
 يثالقادمة، في حل السنوات الأربع الى انتهاء العديد من العقود، ثم انتقل التعداد الى الارتفا  خلا بالإضافةطار التقاعد افي 

وهذا راجع للاستثمارات الضخمة التي عرفتها المؤسسة خلال هذه %15بنسبة  7557عرف التعداد تطورا بنسبة كبيرة سنة 
 السنة ،ويمكن توضيح تطور التعداد بشكل أحسن من خلال الشكل الآتي:

 تطور تعداد المورد البشرييبين  (5-7) الشكل رقم

 
 . اعتمادا على وثائق المؤسسةالمصدر : من اعداد الطالبين 
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 التدريب في المؤسسة الوطنية للتنقيب :  الثانيالمطلب 
تطرقنا الى بالمدرسة التطبيقية للمؤسسة الوطنية للتنقيب  اطار في الموارد البشرية السيد قندوزي محمد من خلال اجراء مقابلة مع 

سيتم عرضه وهذا ما  المشاكل التي تعاني منها المصلحةمعوقاتها و وكيفية سير العملية التدريبية و  المصلحةأهداف هذه معرفة مهام و 
 خلال ما  يلي : من

 :وتتمثل في النقاط التالية  :أولا :مهام مصلحة التدريب بالمؤسسة الوطنية للتنقيب 
 ومتابعته وتقييمه .تقييم البرنامج التدريبي : تقوم مصلحة التدريب سنويا بإعداد البرنامج التدريبي ,متابعة و اعداد -1
 المساهمة في رفع الاداء الوظيفي للعمال من اجل تحسين المردودية .-2
 احتضان المتمهنين التابعين لمختلف مراكز التكوين : تعتبر من اهم مهام مصلحة التدريب . -2

 تتمثل في الخطوات التالية : ر العملية التدريبية :ثانيا : سي
يحتوي على اسئلة   ( 50انظر الملحق رقم )تحليل الاحتياجات التدريبية يب سنويا بإرسال استبيان تحديد و تقوم مصلحة التدر  -

هذا الاستبيان الى المدراء خاصة بتحديد الاحتياجات التدريبية المتعلقة بالعمال التابعين للمؤسسة في جميع القطاعات ,يرسل 
تقوم ن من خلال معرفة احتياج كل عامل و حيث يقوم كل مدير بتوزيع الاستبيان على رؤساء الاقسام والمصالح لملء هذا الاستبيا

 . الشهر  بعد فترة زمنية لا تتجاوز بدورها بإعادة ارساله الى مصلحة التدريب
 انظرجدول يسمى برنامج التدريب )وضعها في م بتجميع كل هذه المعلومات و تقو  بعد استلام مصلحة التدريب للاستبيانات -

 العدد الاجمالي للمتربصين .رفة عدد المتربصين في كل وظيفة و من خلاله يتم معو  (50الملحق رقم 
التدريب وامكانياتها تكلفة تدريبهم مع ميزانية المصلحة بمقارنة عدد المتربصين و بعد معرفة عدد المتربصين في كل وظيفة تقوم  -

أما باختيار المتربصين حسب أولوية وأهمية الوظيفة و  المتوفرة , في حالة تجاوز تكلفة عدد المتربصين لميزانية التدريب تقوم المصلحة
 بالنسبة للباقي يتم تأجيل فترة تدريبهم الى السنة القادمة .

 ظيفة التدريب في المؤسسة:و ثالثا: احصائيات عن 
 (51)انظر الملحق رقم  سنوات الاخيرة 00يوضح عدد المتربصين وميزانية التدريب خلال (  7-7رقم  )دول جال      

 ميزانية التدريب          عدد المتربصين     السنة                 
7550 5170 222 555 000 

2015 2277 305 382 000 

2016 3286 278 228 000 

 قسم الموارد البشرية  .بالاعتماد على  الطالبينالمصدر : من اعداد 
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 عدد المتدربين إلى التعداد ( يوضح 0-7)  الجدول رقم
  2010 2011 2012 2013 2014 2015 

 5500 5068 4734 4594 4000 716 4 التعداد

 2277 1523 1373 1030 1644 2992 عدد المتدربين
عدد المتدربين/ 

 التعداد
63,4    41,1      22,4     29,0      30,1       41,4       

 . التطويرمصلحة التدريب و بالاعتماد على  المصدر : من اعداد الطالبين
تجاوز عدد المتدربين وهي تعتبر نسبة مرتفعة، كما   %62.0 إلى  2414ت سنة خلال الجدول أن المؤسسة وصل نلاحظ من

من خلال اتاحة الفرصة لأكبر عدد من العمال للاستفادة من التدريب، لكن ،وهذا ما تسعى اليه المؤسسة  %62نصف التعداد 
 .2412و 2410و 2412سنوات خلال ، ثم عرف ارتفاعا %22.0إلى 2412نلاحظ انخفاض نسبة المتدربين خلال سنة 

 تطور عدد المتدربين( يبين  7-7)  الشكل رقم

 
 . التدريب والتطويرمصلحة بالاعتماد على  المصدر : من اعداد الطالبين

 دج جزائري الوحدة: مليون دينار    ب                        تكاليف التدري( يبين  0-7)  الجدول رقم   

  2010 2011 2012 2013 2014 2015 
 507,466 485,545 362,187 318,624 240,125 384,985 موازنة التدريب

 301,085 222,555 167,131 114,008 132,548 261,524 تكاليف التدريب
 59,3 45,8 46,1 35,8 55,2 67,9 نسبة تحقيق الموازنة التدريب

 3,12 2,38 1,85 1,28 1,53 3,12 تكاليف التدريب / الكتلة الأجرية
      1,0       0,7      0,6       0,4      0,6     1,3 تكاليف التدريب / رقم الأعمال

 . مصلحة التدريب والتطويربالاعتماد على  الطالبينالمصدر : من اعداد 
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بالمئة خلال الخمس سنوات، كما نلاحظ ان أسوء نتيجة حققتها  144نلاحظ من الجدول أعلاه أن المؤسسة لم تحقق الموازنة 
تفرض ان الأم ؤسسة ، أما بالنسبة لتكاليف التدريب إلى الكتلة الأجرية فان الم2412المؤسسة بالنسبة لموازنة التدريب هي سنة 

بالمئة وهذا راجع إلى 2.12تجاوزت النسبة إلى  2414بالمئة، لكن نلاحظ ان المؤسسة في سنة 2تكون النسبة اقل أو يساوي 
 .2412نفس الشيء بالنسبة لسنةبالمئة من التعداد، و  62.2ل إلى حيث وصة ير الذي تم تدريبه في هاته السنالعدد الكب

 
 نسبة تحقيق موازنة التدريب( يبين  0-7)  الشكل رقم

 
 . مصلحة التدريب والتطويربالاعتماد على  المصدر : من اعداد الطالبين

 تتمثل فيما يلي :: أهداف التدريب في المؤسسة :  رابعا
 الرفع من القدرة الانتاجية للمؤسسة . -1
 التقليل من حوادث العمل . -2
 مجال تخصصهم .امكانيات العمال في الرفع من قدرات و  -2
 .التكنولوجي والتطور الأعمال مستجدات مع التعامل على والقدرة التكيف من العاملين تمكين -0
 .عالية وجودة بكفاءة العمل أداء طريق عن التكلفة تخفيض -2
 : التالي الجدول يوضحه ما وهذا خارجها او المؤسسة داخل اما التدريب عملية تتم : التدريبية العملية انواع: خامسا

            العملية التدريبيةأنواع ( يوضح 1-7رقم ) الجدول                                 
 تدريب خارج المؤسسة             تدريب داخل المؤسسة           

 عدد المتربصين مرتفع -
نحتاج الى وسائل تدريبية توجد داخل المؤسسة مثل  -

 معدات التنقيب 
 المؤسسة يكون مكلف خارج -

 عدد المتربصين قليل - 
وسائل تدريبية توجد خارج المؤسسة مثل الملتقيات و -

 الندوات 

 .اطار في الموارد البشرية بالمؤسسة ي محمد السيد قندوز الطالبين بالاعتماد على المصدر : من اعداد           
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كما ان المؤسسة قامت بالتعاقد مع اهم معاهد التدريب على المستوى الوطني على سبيل المثال : المعهد الجزائري للبترول   -
(IAP) المعهد الوطني للإنتاج و الانتاجية , (INPEP)  مركز الاتقان ,(CPE). 

 وتنقسم الى :وتكون حسب طبيعة و نو  الوظيفة : الوسائل المستخدمة في التدريب :  سادسا
: هذا النو  من التدريب يتعلق بالمتربصين التقنيين حيث تقوم المؤسسة الوطنية للتنقيب بوضع تحت تصرف  وسائل تقنية-1

 المتربص حفارة تطبيقية .
العمال او في حالة اقتناء المؤسسة لوسائل تقنية جديدة )مثل حفارة تطبيقية ( ذات تكنولوجية عالية  تقوم بجلب خبراء لتدريب  -

 نموذج مصغر لها من اجل التدرب بواسطته .
 تتمثل هذه الوسائل في : داريين و : هذا النو  من التدريب يتعلق بالمتربصين الا وسائل نظرية-2

 المحاضرات  -     
 الندوات  –     
 المؤتمرات . –     
 فئات تتمثل فيما يلي :  40حيث نجد في المؤسسة الوطنية للتنقيب : تحديد الفئات التي تحتاج الى التدريب :  سابعا
 اطارات ساميين  -1
 اطارت  -2
 اعوان تحكم  -2
 اعوان تنفيذ  -0

تختلف الاحتياجات التدريبية من فئة الى فئة فعلى سبيل المثال لا يمكن لاطار سامي الخضو  لعملية تدريب في الاعلام الألي او  -
 قن هذه  الاحتياجات التي نجدها تشكل عبئا بالنسبة للأعوان التنفيذيين .تعلم اللغات لأنه في الاصل يت

 يتم تقييم المتدرب  في المؤسسة الوطنية للتنقيب من خلال جهتين مختصتين : : الجهة المسؤولة عن تقييم المتدرب :  ثامنا
 يقوم المركز بتقييمه بالاعتماد على عدة معاييرتقييم المتدرب من طرف مركز التدريب : بعد انتهاء المتدرب من فترة التدريب  -1

 . ومؤشرات 
الى المسؤول المباشر للعامل الذي تم تدريبه استمارة تقييم المتدرب من طرف المسؤول المباشر : يقوم مركز التدريب بإرسال -2

 (. 52انظر الملحق رقم )  بهدف تقييمه
: بعد الانتهاء من فترة التدريب يقوم مركز التدريب بتقديم استمارتين للمتربص  تقييم العملية التدريبية من طرف المتربص: تاسعا

ظروف التدريب من خلال الاجابة على الاسئلة المتواجدة في تخدمة و الوسائل المسييم المتربص للعملية التدريبية و بهدف تق
 الاستمارتين المتمثلتين في :

1- FICHE D’EVALUATION A CHAUD DE CONTENU DE LA FORMATION  
 . ( 52انظر الملحق رقم ) يقوم المتربص بملىء هذه الاستمارة مباشرة بعد الانتهاء من التدريب 
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2-FICHE D’EVALUATION DE LA FORMATION PAR L’APPRENANT  
هي غير ضرورية الا ان المؤسسة قامت بوضع هذه ايضا مباشرة بعد انتهاء العملية التدريبية و بتقديم هذه الاستمارة المتربص يقوم 

 . ( 52 انظر الملحق رقم)الاستمارة من اجل ان تكون عملية تقييم التدريب أكثر دقة 
 : معوقات العملية التدريبية : عاشرا
 عدم تحديد الاحتياجات التدريبية للعمال بدقة . -1
 مدة التدريب غير كافية في بعض الأحيان . -2
 تناسب العدد الكبير من المتربصين مع ميزانية التدريب السنوية .عدم  -2
 صعوبة تأقلم المتربص مع ظروف العملية التدريبية خاصة فيما يتعلق بالمتربصين التقنيين في الورشات . -0

 :المشاكل التي تعاني منها مصلحة التدريب بالمؤسسة الوطنية للتنقيب : احدى عشرة
 استقبال العدد الكبير من المتربصين يسبب مشكل نقص الهياكل القاعدية من بينها مراكز الايواء . -1
 نقص وسائل الوقاية والأمن الخاصة بالمتربصين .  -2
نشاط المؤسسة في الورشة وطبيعة عملها لا يسمح للمتربص بمزاولة مهامه بحرية فالمؤسسة عليها الالتزام بمعايير السلامة   -2

 والأمن للحفاظ على صحة العمال .

 تقييم أثر التدريب على أداء العاملين :الثانيالمبحث 
 المطلب الأول : عينة وأدوات الدراسة 

  الفرع الاول : عينة الدراسة
الافراد   جميع على الدراسة تطبيق يتعذر فقد نسبيا، كبير مجتمع على ميدانية دراسة إجراء في الهامة الخطوات من العينة اختيار يعد

 النتائج تكون أن أجل ومن الظروف أحسن في لدراسة ا تتم ،وحتى بالوحدة للعاملين الكبير بالعدد الاتصال صعوبة بسبب وذلك
 بالدراسة قمنا لو إليها سنتوصل التي تقريبا النتائج نفس إلى توصلنا سوف المختارة العينة أن أساس على وذلك صحيحا تمثيلا ممثلة
 ، فرد 22 ب تقدر مجموعة على الاستبيان اشتمل ،بحيثد (الأفراة )العين لعناصر عشوائي اختيار بعملية قمنا ككل، المجتمع على
 في عملهم أثناء تدريبا تلقوا قد يكونوا أن بشرط وذلك )أقل من ثانوي، ،ثانوي جامعي (التعليم من مختلفة مستويات على

 .المؤسسة
 الفرع الثاني : أدوات الدراسة 

 حيث تم الاطلا  على مختلف الوثائق الداخلية المعمول بها في المؤسسة التي لها علاقة بالنشاط التدريبي , كما وثائق الشركة :-5
نها في النسب و ذلك بهدف الاستفادة مالوثائق المتوفرة لدى المؤسسة و  تحليل المعطيات الواردة فياعتمدنا في دراستنا على تجميع و 

 رسم الجداول من أجل أن يكون التحليل أكثر دلالة .
 من بين الوثائق المستخدمة : ميزانية التدريب , استمارة تقييم التدريب , البرنامج التدريبي .
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 على الحصول بهدف الأشخاص من مجموعة أو شخص بينو  بالمقابلة القائم بين قائم حوار هي المقابلة إنالمقابلة :  -7
 ثركأ أو الفرد على خلالها تعرض تحقيق عن عبارة فهي المقابلة بواسطة التحقيق عليها ،ويطلق معين بموضو  متعلقة معلومات
 . سلفا محضرة أسئلة
 ينبغيو  بهدف الحصول على معلومات ذات مصداقية وموثوقية، لجأنا إلى الاستعانة ببعض المقابلات مع إطارات المؤسسة , -    

 الأول استعملنا النو  فقد الحالة، دراسة في استعملناه الذي النو  يخص فيما أما. ومنظمة حرة نوعان المقابلة أن إلى أيضا الإشارة
 من كبيرا قدرا فيها يترك ،بحيث الإجابة احتمالات لاو   ينللمبحث المخصصة الأسئلة فيها تتحدد فلا المطلقة بالمرونة تتمتع لكونها
 واقع عن عامة صورة أخذ من بها قمنا التي المقابلات مكنت وقد المقابلة موضو  حول اتجاهاتهو   بآرائه للإدلاء للمبحوث الحرية

 فيما المسيرين وأراء طباعاتان على الحصول من مكنت كما تواجهه التي والصعوبات والمشاكلالوطنية للتنقيب  بالمؤسسة التدريب
 الاحتياجات تحديد بها تتم التي الطريقة معرفة من أيضا مكنت ،كما البرامج تلك فعالية لمدى وتقييمهم التدريبي البرنامج يخص

 المؤسسة . في التدريب عملية بها تمول التي المبالغ تحديد خلالها من يتم التي والطريقة المؤسسة في التدريبية
 
 موجهة بطريقة باستجوابهم وتسمح الأفراد، إزاء تستعمل العلمي، للتقصي مباشرة تقنية أنه على الاستبيان يعرف الاستبيان :-2

 اختيارها تم التي العينة دراسة تتم أن أجل ومن لذلك . رقمية بمقارنات والقيام رياضية علاقات إيجاد بهدف كمي بسحب والقيام
 المطلب الثاني .ويتم التطرق اليه بالتفصيل في للاستبيان ,  عشوائي بتوزيع قمنا، عشوائية بطريقة

 المطلب الثاني : تحليل نتائج الاستبيان
 (50موضح في الملحق رقم  :)  الفرع الاول :  تقديم الاستبيان

 : يتمثل في الاجابة على التساؤلات التي تتعلق بأثر التدريب على أداء العاملين . أولا : موضوع الاستبيان
 لأغراض البحث العلمي .ثانيا :غرض الاستبيان : 
 . للإجابة المخصصة المربعات داخل  Xإشارة بوضع الأسئلة على بالرد المستجوبين يقومثالثا : طريقة الاجابة : 
 لا المستجوبين أغلب لأن مغلقة، الأسئلة مجمل كانت حيث , المغلق الاستبيان هو المستعمل الاستبيان : رابعا :طبيعة الاستبيان

 ناترك ماك , خاطئة معلومات إعطاء تجنب في والرغبة المعلومات لسرية أيضا راجع وهذا المفتوحة للأسئلة الوقت يملكون
 . أخرى وأراء اقتراحات تقديم في حرية للمستجوبين

 ( : 50انظر الملحق رقم ) محاور  42يتكون من خامسا : محاور الاستبيان : 
 صلب في تدريجيا والدخول الدراسة منر أكث تقريبه أجل من للمجيب العامة بالمعلومات خاصة أسئلة المحور الاول :-5  

 . الموضو 
 . التدريب بعملية خاصة أسئلة المحور الثاني :-7  
 .الاداء وتحسين التدريب عملية بين الربط المحور هذا في حاولنا كما بالأداء تعلقت أسئلة تناولنا المحور الثالث:-0  
  



 ENAFORالفصل التطبيقي : دراسة حالة المؤسسة الوطنية للتنقيب 

29 

 

في تحسين أداء العاملين  التدريب فعالية ،حول العاملين أفعال ردود معرفة أجل من سادسا : طريقة توزيع و جمع الاستبيان :
 22نسخة على  22حيث قمنا بتوزيع   البحث مجتمع من عشوائيا مختارة لعينة تقديمه يتم استبيان هناك يكون أنارتأينا الى 

عدم توفر  بسبب وذلك نسخة 06 تمثلت في عليها الحصول تم التي النسخ عدد أن إلا عامل وبعد يوم قمنا باسترجا  الاستبيان ,
 المؤسسة . في عاملا فردا 06 من العينة تتشكل أصبحت ،وبالتاليالوقت الكافي للإجابة حسب ما صرح به بعض العمال 

 :الفرع الثاني : تحليل نتائج الاستبيان 
 : كالتالي وذلك إدراجها، تم التي الدراسة محاور ترتيب حسب جهنتائ تحليل نتطرق الىسبعد استرجا  الاستبيان التي تم توزيعه 

 : (50) انظر الملحق رقم تتلخص فيما يلي :  العامةأولا : المعلومات 
 :الجنس  -1

 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس2-7الجدول رقم )                         
 النسبة             التكرار             الجنس

 22.52 01 ذكر   
 70.07 55 أنثى   
  555                  02 المجموع 

 .    الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر

 
 . SPSSعلى نتائج  المصدر : من اعداد الطالب بالاعتماد 

راجع  وهذا ، ناثإ يمثلون % 22.02 نسبته ما وان ذكور يمثلون العينة أفراد من % 26.48 نسبته ما أن الجدول من نلاحظ  
الى طبيعة و ظروف عمل المؤسسة ,حيث لاحظنا ان الاناث تتركز وظيفتهم أساسا في الادارة بينما تتمثل وظيفة الذكور في 

 عدد ورشات التنقيب وكما نعلم ان النشاط الاساسي للمؤسسة يتمثل في التنقيب عن الآبار وهدا ما يستدعي توظيف أكبر
 .ممكن من اليد العاملة من الذكور

24%

76%

يبين توزيع العينة حسب الجنس( 4-2)شكل رقم 
انثى ذكر
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 السن : -7
 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب السن2-7الجدول رقم )                            

 النسبة التكرار السن

 72.72 50 05 أقل منو  75ن م

 00.22 52 05 أقل منو  05ن م

 72.72 50 15 أقل منو  05ن م

 2.25 50 سنة 15أكثر من 

  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر

 
 .SPSSالطالبين بالاعتماد على نتائج  المصدر : من اعداد 

 
 أعلى وهي سنة 05 أقل منو  05 نم أعمارهم تتراوح العينة أفراد من % 00.22 نسبته ما ان الجدول خلال من نلاحظ 

ما , و سنة 15واقل من  05ن ،وم سنة 05أقل من و  75ن م أعمارهم تتراوح العينة أفراد من % 72.72 نسبته ما وإن, نسبة
 في العمال أغلب أن القول يمكننا وعليه جدا ضئيلة نسبةهي و  سنة 15بالنسبة للعمال الذين يتجاوز سنهم   % 2.25 نسبة 

 . الشباب من هم المؤسسة
 المستوى الدراسي :-0     

 

يبين توزيع العينة حسب السن ( 5-2)شكل رقم 

30واقل من 20من 

40واقل من 30من 

50واقل من 40من 

50اكثر من 
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 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب المستوى الدراسي2-7الجدول رقم )
 النسبة          التكرار              المستوى الدراسي   

 55 55 أقل من ثانوي  

 50.12 50 ثانوي   

 25.00 02 جامعي  

  555 02 المجموع  

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر

 
 . SPSSعلى نتائج  بالاعتماد  الطالبينالمصدر : من اعداد                           

 أقل الثانوي والمستوى % 25.00 نسبته الجامعي فالمستوى عالي العينة أفراد عند العلمي المستوى ان الجدول خلال من نلاحظ
 عالية علمية درجات لديهم الدراسة عينة أفراد من كبيرة نسبة أن على مؤشر وهذا ، % 50.12 نسبةحيث يمثل  الجامعي من
 القطاعات من الطاقوي القطا  يعد إذ المؤسسة، في مهامهم انجاز على والقدرة الكفاءة لديهم وبالتالي ، عالي بمستوى مؤهلين و
 .القطا المؤسسة الوطنية للتنقيب تمثل اهم مؤسسات هذا و  عالي علمي ومستوى كفاءة ذوي أفراد تحتاج التي

 الوظيفة الحالية : -0
 ( يبين توزيع أفراد العينة حسب الوظيفة الحالية0-7الجدول رقم )

 النسبة         التكرار          الوظيفة الحالية

 72.72 50 اطار

 15 70 اداري

 75.20 55 تقني

 المجموع
02 555  

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر                             

يبين توزيع العينة حسب المستوى الدراسي( 6-2)شكل رقم 

اقل من ثانوي

ثانوي

جامعي
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 . SPSSعلى نتائج  بالاعتماد  الطالبينالمصدر : من اعداد                                

هذا يدل عل أن المؤسسة الوطنية للتنقيب تعتمد على من أفراد العينة اداريون و  %15نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته    
وهي نسبة مرتفعة  % 72.72الجانب الاداري في القيام بمعاملاتها بشكل كبير , أما فيما يخص فئة الاطارات تتمثل نسبتهم ب 

سبة التقنيين ب كفاءة عمالها , بينما تتمثل ندل على المستوى العالي للمؤسسة و هذا ينوعا ما نظرا لأهمية هذه الفئة و 
 .وهي نسبة تتناسب مع نشاط المؤسسة  75.20%

 الخبرة المهنية :-1   
 المهنية الخبرة حسب العينة أفراد توزيع يبين( 55-7) رقم الجدول                     

 النسبة             التكرار             الخبرة المهنية   

 75.20 55 سنوات 51اقل من    

 05.00 50 سنوات 55الى  51من    

 72.50 57 سنة 52الى  55من    

 75.20 55 سنوات  52اكثر من    

   555               02 المجموع   

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر

28%

50%

22%

يبين توزيع العينة حسب الوظيفة الحالية ( 7-2)شكل رقم 
اطار اداري تقني
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 . SPSSعلى نتائج  بالاعتماد  الطالبينالمصدر : من اعداد 

و تليها  %05.00قدرت ب سنوات و  55الى  51ن للعمال الذين تتراوح خبرتهم منلاحظ من الجدول أن أكبر نسبة كانت 
هذا يدل على توفر خبرات كافية داخل و  %72.50ذلك بنسبة سنة و  52الى  55ن العمال الذين تتراوح خبرتهم مفئة 

 52المؤسسة الوطنية للتنقيب و يدعم اجابتنا السابقة حول كفاءة عمالها , بينما تمثلت نسبة الفئة العمالية التي خبرتهم أكثر من 
 بالمؤسسة الجدد للموظفين الجديدة الرؤية معالم أهمأن  نستنتج هذا ومن السابقتيني أقل من النسبتين وه %75.20سنة ب 
  %75.20 سنوات 51نسبة العمال الذين خبرتهم أقل من  , بينما تمثلالمهني مسارهم أثناء القدامى العاملين من الخبرة اكتساب

وهذا يدل على التخطيط الجيد لعملية سنة و الذين هم في طريقهم للتقاعد  52وهي نفس نسبة العمال الذين خبرتهم أكثر من 
 التوظيف .

 : عليها حصلت التي التدريبية الدورات عدد-2
 التدريبية الدورات عدد حسب العينة أفراد توزيع يبين( 55-7) رقم الجدول
 النسبة التكرار عدد الدورات التدريبية

 72.72 50 51اقل من 

 25.22 72 55الى  51من 

 55.22 51 دورات 55اكثر من 

  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر

يبين توزيع العينة حسب سنوات الخبرة( 8-2) شكل رقم 

سنوات 5اقل من 

سنوات10الى 05من 

سنة 16الى 11من 

سنة16اكثر من 
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 . SPSSعلى نتائج  بالاعتماد  الطالبينالمصدر : من اعداد 

دورات  55الى  51الفئة العمالية التي تتراوح عدد دوراتهم التدريبية من  يمثل % 25.22نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 
اكساب عمالها هذا بهدف أهمية كبيرة للعملية التدريبية و هذا دليل على أن المؤسسة الوطنية للتنقيب تعطي وهي أكبر نسبة و 
دورات   51الذين عدد دوراتهم التدريبية أقل من  العمالية الفئة %72.72تحقيق اهدافها , بينما تمثل نسبة المهارات اللازمة و 

الفئة العمالية الذين تفوق  % 55.22ذين تم توظيفهم مؤخرا , بينما تمثل نسبة يمكن أن تكون هذه الفئة متعلقة بالعمال الو 
 هي نسبة مقبولة نوعا ما نظرا لعدد الدورات المرتفع .دورات و  55عدد دوراتهم التدريبية 

 : ويتلخص فيما يلي:  ثانيا : التدريب في المؤسسة
يطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل يتم وضع برامج   , و  يتم وضع برامج التدريب على اساس طلب العامل-5      

 التدريب على اساس طلب العامل ؟
 العامل طلب اساس على التدريب برامج وضع يبين( 57-7) رقم جدولال

 النسبة التكرار الاجابة

 00.22 52 موافق

 52.20 50 محايد

 12.10 72 غير موافق

 555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر

28%

61%

11%

يبين توزيع العينة حسب عدد الدورات التدريبية( 9-2) شكل رقم 
5اقل من  10الى 5من  10اكثر من 
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( فقد تبين أن اراء العاملين   وضع برامج التدريب على أساس طلب العاملنلاحظ من خلال الجدول أنه فيما يتعلق ب ) 
المتعلقة بالفئة العمالية التي توافق على أنه و  % 00.22هي أكبر نسبة , وتليها نسبة و  % 12.10كانت غير موافق و بنسبة 

يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب العامل , وهنا يمكن الاستنتاج بأنه يوجد اختلاف بين العمال في هده النقطة الا أن 
سبب ( و هذا بمحايدكانت اجابتهم ب )   من العينة % 52.20( ونلاحظ أن ما نسبته  موافق غيرالأغلبية أجابت ب ) 

 عدم وضوح عملية وضع البرنامج التدريبي بالنسبة لهم .
, ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل  العاملين يتم وضع برامج التدريب على أساس معلومات تقييم أداء-7      

 يتم وضع برامج التدريب على أساس معلومات تقييم أداء العاملين ؟

 العاملين أداء تقييم معلومات أساس على التدريب برامج وضع يبين( 50-7) رقم جدولال
 النسبة التكرار الاجابة
 25.22 72 موافق
 52.20 50 محايد

 05.01 50 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
أن  أغلبية أراء (  العاملين أداء تقييم معلومات أساس على التدريب برامج وضع) نلاحظ من خلال الجدول أنه فيما يتعلق ب

وهي أكبر نسبة , وتليها نسبة العمال غير موافقين والتي قدرت ب  % 25.22( وذلك بنسبة   موافقالعاملين كانت ب) 
برامج التدريب و هذا وعليه نستنتج أن المؤسسة تأخذ بعين الاعتبار معلومات تقييم أداء العاملين في وضع ,  % 05.01

من العينة كانت  % 52.20ونلاحظ أن ما نسبته بالاعتماد على الاجابة التي تحصلنا عليها من اغلبية العاملين بالمؤسسة 
 ( و هذا بسبب عدم وضوح عملية وضع البرنامج التدريبي بالنسبة لهم .محايداجابتهم ب ) 

ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل يتم وضع  من رئيسك ,يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب  -0      
  ؟ برامج التدريب على أساس طلب من رئيسك

 ( يبين وضع برامج التدريب على أساس طلب من رئيسك50-7جدول رقم )
 النسبة التكرار الاجابة
 22.72 02 موافق
 52.10 50 محايد

 51.75 52 غير موافق
 555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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أن أغلبية أراء العاملين  (  وضع برامج التدريب على أساس طلب من رئيسك) نلاحظ من خلال الجدول أنه فيما يتعلق ب 
,بينما فيما يتعلق بالفئة العمالية التي كانت اجابتهم  و هي أكبر نسبة %22.72( وذلك بنسبة   موافقكانت اجابتهم ب )

وعليه نستنتج أن المؤسسة تعتمد بنسبة كبيرة في وضع برامج التدريب ,  % 51.75( فقد قدرت نسبتهم ب  موافق غيرب )
وضوح ( و هذا بسبب عدم محايدكانت اجابتهم ب )   من العينة % 52.10لى أساس طلب الرئيس ونلاحظ أن ما نسبته ع

 عملية وضع البرنامج التدريبي بالنسبة لهم .
, ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل خضعت لدورات تدريبية  خضعت لدورات تدريبية في مجال وظيفتك -0     

 في مجال وظيفتك ؟

 ( يبين افراد العينة الذين خضعوا لدورات تدريبية51-7جدول رقم )
 النسبة التكرار الاجابة
 555 02 موافق
 55 55 محايد

 55 55 غير موافق
 555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
( أن أراء العاملين كلها كانت في الفئة العمالية التي خضعت لدورات تدريبية نلاحظ من خلال الجدول أنه فيما يتعلق ب )  

هذا راجع الى اعتمادنا في عملية توزيع الاستبيان على العمال الذين و  %555بنسبة (  موافقب ) اتجاه واحد وهي الاجابة
لعملية التدريب اهمية كبية من أجل تطوير  لك كما قلنا سابقا ان المؤسسة الوطنية للتنقيب تعطيا لدورات تدريبية وكذخضعو 

 تحقيق اهدافها .مهارات عمالها و 
 على تدريبك اسلوب كان هل:  التالي النحو على السؤال بصيغة ويطرح,  ملتقى شكل على تدريبك اسلوب كان-1       
 ؟  ملتقى شكل

 ( يبين اسلوب تدريب افراد العينة في شكل ملتقى52-7جدول رقم )
 النسبة التكرار الاجابة

 10.01 71 موافق

 55.22 51 محايد

 00.22 52 غير موافق

  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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 ان أسلوب تدريبهم في شكل ملتقى  وهي أكبر نسبة من الفئة العمالية ك %10.01نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته  
مستواهم في الهيكل الوظيفي , لذا يمكن القول بأن أغلب أفراد هذه الفئة هم اداريون , اجع الى طبيعة وظيفة هذه الفئة و هذا ر و 

وقد يرجع السبب في ذلك الى أن أفراد هذه العينة (  غير موافقهي الفئة العمالية التي اجابت ب ) و  % 00.22وتليها نسبة 
راجع الى عدم هذا و  (محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 55.22ونلاحظ أن ما نسبته هم تقنيون وعمال الورشات 

 . موافقتهم الى الاجابة و اعطاء معلومات تتعلق بالمؤسسة 
, ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل كان اسلوب  كان اسلوب تدريبك على شكل تدريب ميداني-2       

 تدريبك على شكل تدريب ميداني ؟ 

 العينة في شكل تدريب ميداني افراد تدريب اسلوب يبين( 52-7) رقم جدول
 النسبة التكرار الاجابة
 05.05 50 موافق
 55.22 51 محايد

 02.27 77 غير موافق
 555 02 المجموع

 الاستبيان الموجه للعينة . على بناء الطالب اعداد :من المصدر                                
تي النسبة و هي اكبر ( و  موافق غيرمن افراد العينة كانت اجابتهم ب )  % 02.27ن ما نسبته نلاحظ من خلال الجدول أ
بطبيعة و  % 15( حيث كانت نسبة الاداريين  0-7هذا ما نبرهن عليه من خلال الجدول رقم )تخص أفراد العينة الاداريين و 
التي تخص افراد العينة التي كانت اجابتهم و  % 05.05تليها نسبة ريب ميداني لا يخص الاداريين , و الحال التدريب في شكل تد

هذا و  (محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 55.22ونلاحظ أن ما نسبته لتقنيين وعمال الورشات ( وهم ا موافقب ) 
 كما ذكرنا سابقا . راجع الى عدم موافقتهم الى الاجابة و اعطاء معلومات تتعلق بالمؤسسة 

, ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل كان اسلوب تدريبك  كان اسلوب تدريبك على شكل تكوين نظري-2      
 على شكل تكوين نظري ؟

 في شكل تكوين نظري العينة افراد تدريب اسلوب يبين(52-7) رقم جدولال
 النسبة التكرار الاجابة
 22.72 02 موافق
 52.17 50 محايد

 51.75 52 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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هي اكبر نسبة وا لتدريب في شكل تكوين ميداني و من أفراد العينة خضع % 22.72نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 
اذا قمنا بمقارنة بين الذين أجابوا ب ) غير موافق ( و  الأفرادهم فئة و  % 51.75وهم على الأغلب فئة الاداريين , وتليها نسبة 

العمال من خضعوا لتدريب ميداني وكذلك يمكن الاستنتاج بأن هنالك بعض  ( 50-7)الجدول رقم و  ( 51-7)الجدول رقم 
 % 52.17ما نسبته ونلاحظ أن فراد العينة صحيحة بطبيعة الحال الورشات هذا في حالة ما اذا كانت اجابات أتكوين نظري ,

  راجع الى عدم موافقتهم الى الاجابة و اعطاء معلومات تتعلق بالمؤسسة .هذا و  (محايدمن العينة كانت اجابتهم ب ) 
, ويطرح بصيغة السؤال على النحو  تهدف المؤسسة من خلال التدريب لإكسابك المهارات و المعارف اللازمة-2        

 التالي :هل تهدف المؤسسة من خلال التدريب لإكسابك المهارات و المعارف اللازمة ؟

 بهدف اكسابهم المهارات و المعارف اللازمة  عمالالمؤسسة لل( يبين تدريب 50-7جدول رقم )ال
 النسبة التكرار الاجابة
 20.05 00 موافق
 55.22 51 محايد

 51.77 52 موافقغير 
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
أكبر نسبة اذ تتجاوز  ( وهي موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 20.05نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 

( ومنه يمكن الاستنتاج بأن  موافق غيرخاصة بالفئة العمالية التي كانت اجابتهم ب )  % 51.77تليها نسبة النصف و 
 بهدف الوصول الى كفاءة عالية والدقة اللازمة  المعارف اللازمةيبها للعمال لإكسابهم المهارات و المؤسسة تسعى من خلال تدر 
راجع الى عدم هذا و  (محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 55.22ونلاحظ أن ما نسبته ومواكبة التطور التكنولوجي 

 وضوح الهدف من العملية التدريبية بالنسبة لهم .
, ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي :هل تهدف المؤسسة تهدف المؤسسة من خلال التدريب لتحسين أدائك  -0      

 من خلال التدريب لتحسين أدائك ؟
 للعمال بهدف تحسين أدائهم المؤسسة يبين تدريب( 75-7جدول رقم )ال

 النسبة التكرار الاجابة
 22.72 02 موافق
 52.17 50 محايد

 51.75 52 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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وهي أكبر نسبة اذ تتجاوز (  موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  %28.22نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 
( ومنه يمكن الاستنتاج بأن المؤسسة  غير موافقخاصة بالفئة العمالية التي كانت اجابتهم ب )  % 12.21تليها نسبة النصف و 

أكمل وجه وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة لتحسين أدائهم مما يؤدي الى قيامهم بأعمالهم على  تسعى من خلال تدريبها للعمال
راجع الى عدم هذا و  (محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 52.17ونلاحظ أن ما نسبته بأقل تكلفة وفي أسر  وقت 

 وضوح الهدف من العملية التدريبية بالنسبة لهم كما ذكرنا سابقا.
ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : الدورات التدريبية التي تلقيتها كانت مناسبة لاحتياجاتك الوظيفية ,  -55      

 هل كانت الدورات التدريبية التي تلقيتها كانت مناسبة لاحتياجاتك الوظيفية ؟

 العينة( يبين مدى ملائمة الدورات التدريبية لاحتياجات الوظيفة لأفراد 75-7جدول رقم )ال
 النسبة التكرار الاجابة
 21.75 05 موافق
 51.77 52 محايد

 50.12 50 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
تليها ( وهي أكبر نسبة و  موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 21.75نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 

على هذا الاساس يمكن الاستنتاج أن أغلب , و (  غير موافقمن الفئة العمالية الذين كانت اجابتهم ب ) % 50.12نسبة 
هذا يدل على  لنقص في الاداء الوظيفي للعامل و تغطية اتلبية و الدورات التدريبية كانت ملائمة لاحتياجات العمال مما يؤدي الى 

ديد ( فقد يرجع السبب في ذلك الى عدم تح غير موافقنامج التدريبي , أما فيما يتعلق بالفئة العمالية التي أجابت ب )كفاءة البر 
وهي نسبة معتبرة و يرجع ( محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 51.77ونلاحظ أن ما نسبته احتياجاتهم التدريبية بدقة 

 أدائهم و عدم رغبتهم في الادلاء بهذه المعلومات المتعلقة بالمؤسسة . السبب في ذلك الى عدم شعورهم بتحسن في
 ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل كان الوقت المحدد للتدريب كافيا ؟الوقت المحدد للتدريب كان كافيا :  -55   

 ( يبين ان كان وقت التدريب كافيا بالنسبة لأفراد العينة77-7جدول رقم )
 النسبة التكرار الاجابة
 72.50 57 موافق
 50.12 50 محايد

 10.01 71 غير موافق
 555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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 ( وهي أكبر نسبة  موافق غيرمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 10.01نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 
السبب في ذلك الى وجود ضغط كبير في العمل بحيث لا يمكن للمؤسسة الاستغناء عن العامل لمدة طويلة من الزمن مع يرجع و 

عني ( مما ي موافقمن الفئة العمالية الذين كانت اجابتهم ب )  % 72.50تليها نسبة بعين الاعتبار ميزانية التدريب , و  الأخذ
يرجع و  هي نسبة معتبرة( و محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 50.12ما نسبته  ونلاحظ أنأن فترة تدريبهم كانت كافية 

 بهذه المعلومات المتعلقة بالمؤسسة . بالتصريح أن مدة التدريب كانت غير كافية بالنسبة لهم الا أنهم لا يرغبونالسبب في ذلك الى 
  

ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل كانت كفاءة كفاءة المدرب اثناء البرنامج التدريبي كانت عالية ,   -57   
 المدرب اثناء البرنامج التدريبي كانت عالية ؟

 العينة ( يبين مدى كفاءة المدرب اثناء البرنامج التدريبي بالنسبة لأفراد70-7جدول رقم )ال

 النسبة التكرار الاجابة
 12.17 72 موافق
 75.20 55 محايد

 75.20 55 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
 

هي أكبر نسبة مما يعني أن ( و  موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 12.17نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 
عة عالية على المستوى الوطني , تعاقدها مع مراكز تدريب ذو سمخبرة عالية بالإضافة الى سة تتعاقد مع مدربين ذوي كفاءة و المؤس
( و يرجع السبب في ذلك الى عدم تحديد  موافق غيرمن الفئة العمالية الذين كانت اجابتهم ب ) % 75.20تليها نسبة و 

 75.20ونلاحظ أن ما نسبته صص المدرب الحالي المشرف عليهم احتياجاتهم التدريبية بدقة مما يجعل احتياجاتهم لا تتوافق مع تخ
ويرجع السبب في  (غير موافق تساوي نسبة العينة التي أجابت ب ) ( وهي نسبة محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  %

عدم شعورهم بتحسن في أدائهم ولكن لا يعرفون ان كان السبب في ذلك راجع الى عدم كفاءة المدرب أو عدم توافق ذلك الى 
 . بية مع تخصص المدرباحتياجاتهم التدري
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ويطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل يتم يتم تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من اجل تقييم نتائج التدريب ,  -50  
 تقييم عمل الموظف بعد تدريبه من اجل تقييم نتائج التدريب ؟

 خلال تقييم عمل الموظف بعد تدريبه( يبين تقييم نتائج التدريب من 70-7جدول رقم )ال        
 النسبة التكرار الاجابة
 25.22 72 موافق
 51.75 52 محايد

 70.07 55 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
هي أكبر نسبة مما يعني أن ( و  موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 25.22نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 

تصحيح الانحرافات ان وجدت الانتهاء من العملية التدريبية وذلك بهدف تقييم نتائج التدريب و المؤسسة تقوم بتقييم العمال بعد 
قد يرجع السبب في ذلك ( و  موافق غير)  من الفئة العمالية كانت اجابتهم ب % 70.07, كما نلاحظ ايضا ان ما نسبته 

ونلاحظ أن ما نسبته (   موافقالى عدم وضوح عملية تقييم نتائج التدريب بالنسبة لهم بما أن أغلبية العمال كانت اجابتهم ب ) 
عدم وضوح عملية تقييم ( وهي نسبة معتبرة ويرجع السبب في ذلك الى محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 51.75
              .بالنسبة لهم  التدريب

ويطرح بصيغة السؤال  يقيم العامل برنامج التدريب من حيث المدرب و الوقت والمحتوى و الطريقة و المكان , -50     
 المكان ؟برنامج التدريب من حيث المدرب والوقت والمحتوى والطريقة و  على النحو التالي : هل يقيم العامل

 (  يبين تقييم العامل للبرنامج التدريبي71-7جدول رقم )ال
 النسبة التكرار الاجابة

 21.75 05 موافق

 50.51 52 محايد

 75.20 55 غير موافق

  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
منه ( وهي أكبر نسبة و  موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 21.75نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 

ى عمالها عن الهدف من هذا هو معرفة المؤسسة مدى رضيقومون بتقييم برنامج التدريب و  نستنتج أن أغلبية عمال المؤسسة
لسلبية وكذلك الإيجابية من أجل اتخاذ المعوقات التي صادفوها بالإضافة الى كل النقاط االبرنامج التدريبي والتعرف على المشاكل و 
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( وهي نسبة قليلة  موافق غيرمن الفئة العمالية أجابوا ب )  % 75.20الاجراءات الصحيحة اللازمة , ونلاحظ أن ما نسبته 
و السبب في ذلك عدم وضوح عملية تقييم البرنامج ( محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 50.51ونلاحظ أن ما نسبته 
 . التدريبي بالنسبة لهم

 و يتلخص فيما يلي : ثالثا : أداء العاملين :
و يطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل تشعر بتحسن في أدائك  أشعر بتحسن أدائي بعد خضوعي للتدريب :-5      

 بعد خضوعك للتدريب ؟

 يبية( يبين مدى تحسن أداء العاملين بعد العملية التدر 72-7جدول رقم )ال
 النسبة التكرار الاجابة
 21.75 05 موافق
 50.12 50 محايد

 51.77 52 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
أي بمعنى أن أدائهم تحسن بعد  % 21.75( وذلك بنسبة  موافقنلاحظ من خلال الجدول أن أغلبية العمال أجابوا ب ) 

من الفئة  % 51.77هذا راجع الى كفاءة البرنامج التدريبي الذي وضعته المؤسسة , كما نلاحظ أن ما نسبته تدريبية و العملية ال
السبب في ذلك كما ذكرنا حسن أدائهم بعد خضوعهم للتدريب و هذا يعني عدم شعورهم بت( و  موافق غيرالعمالية أجابوا ب ) 

من العينة كانت  % 50.12ونلاحظ أن ما نسبته ريبية مع التدريب الذي خضعوا له بقا هو عدم تلائم احتياجاتهم التدسا
وهذا يعني أن ادائهم تحسن بعض الشيء   (غير موافق  كبيرة مقارنة بالعينة التي أجابت ب )( وهي نسبة  محايداجابتهم ب ) 

 . ن يصادفون بعض الضغوطات و المعوقات في وظيفتهمولكن ليس بالشكل المطلوب اذ أنهم لايزالو 
:و يطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل ساهم  ساهم التدريب في منحي فرص الترقية التي حسنت من أدائي-2      

 التدريب في منحك فرص ترقية ؟

 (يبين مدى مساهمة التدريب في منح فرص الترقية للعاملين 72-7جدول رقم ) ال
 النسبة التكرار الاجابة
 15 70 موافق
 52.25 50 محايد

 05.05 50 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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 أجابوا ب  % 15  موافق بحيث نجد أن ما نسبتهغيرعاملين كانت متقاربة بين موافق و نلاحظ من خلال الجدول أن أراء ال
من الفئة  % 05.05في حين نلاحظ ان ما نسبته وظائفهم بعد العملية التدريبية  ( أي بمعنى أنهم حصلوا على ترقية في موافق)

يرجع السبب رقية بالرغم من خضوعهم للتدريب و ( مما يعني عدم حصولهم على فرص ت موافق غيرالعمالية كانت اجابتهم ب ) 
ونلاحظ أن ما نسبته عدم توفر المناصب الوظيفية التي يجب ان يتم ترقيتهم اليها توى أدائهم أو في ذلك الى عدم تحسن مس

 . وهذا يعني عدم وضوح عملية الترقية بالنسبة لهم ( محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 52.25
السؤال على النحو التالي : هل و يطرح بصيغة ساهم التدريب في منحي مكافئات مادية مما حسن من أدائي :  -0      

 ساهم التدريب في منحك مكافئات مادية ؟
 للعاملينمكافئات مادية (يبين مدى مساهمة التدريب في منح  72-7جدول رقم ) ال

 النسبة التكرار الاجابة
 00.50 52 موافق
 51.77 52 محايد

 01.21 75 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
( أي أنهم لم  موافق غيرأجابوا ب )  من الفئة العمالية الذين خضعوا للتدريب %01.21نلاحظ من خلال الجدول ما نسبته 

من الفئة العمالية الذين خضعوا للتدريب  % 00.50هي أكبر نسبة في حين نجد أن ما نسبته يحصلوا على مكافئات مادية و 
السبب في هذا يرجع الى سياسة المؤسسة مع مراعاة مختلف ( بمعنى أنهم حصلوا على مكافئات مادية و  موافقأجابوا ب ) 

( محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 51.77ونلاحظ أن ما نسبته ثال الميزانية السنوية للمؤسسة الظروف على سبيل الم
 . وضوح نظام المنح و العلاوات و المكافئات التي تتبعه المؤسسة بالنسبة لهموهي نسبة معتبرة ويرجع السبب في ذلك الى 

و يطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل ساهم التدريب في رفع ساهم التدريب في رفع معنوياتي عاليا :  -0   
 معنوياتك ؟

 العاملين رفع معنوياتمساهمة التدريب في  (يبين مدى 70-7جدول رقم ) ال
 النسبة التكرار الاجابة

 17.52 70 موافق
 51.77 52 محايد

 07.25 51 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
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( مما يعني أن التدريب ساهم  موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  % 17.52نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 
لية ممن شعروا بتحسن في على الأغلب ان هده الفئة العماأكبر في العمل و في رفع معنوياتهم عاليا وهذا ما يدفعهم لبذل جهد 

من الفئة العمالية الذين كانت  % 07.25 تم ترقيتهم أو حصولهم على مكافئات مادية , في حين نلاحظ أن ما نسبتهأدائهم و 
يرجع السبب في ذلك الى أن هذه الفئة لم تحصل اهمة التدريب في رفع معنوياتهم و ( أي بمعنى عدم مس موافق غيراجابتهم ب ) 

من العينة كانت  % 51.77ونلاحظ أن ما نسبته على مكافئات مادية او فرص ترقية او ان التدريب لم يكن يلائم احتياجاتهم 
عدم شعورهم بارتفا  معنوياتهم ولكن في نفس الوقت لا يرجع السبب في ذلك الى و  هي نسبة معتبرة( و محايداجابتهم ب ) 

 .يشعرون بالملل الوظيفي
م : و يطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل ساهساهم التدريب في التقليل من الملل في الوظيفة بالنسبة لي -2      

 التدريب في التقليل من الملل في وظيفتك ؟

 العاملين التقليل من الملل في وظيفة(يبين مدى مساهمة التدريب في  05-7جدول رقم ) ال
 النسبة التكرار الاجابة
 10.01 71 موافق
 51.77 52 محايد

 05.00 50 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
 التقليل ( بمعنى أن التدريب ساهم في موافقمن الفئة العمالية أجابوا ب )  % 10.01نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 

 م مما يجعل وظيفتهم أكثر سهولة ويساعدهم في تفادي بعض المشاكل ذلك بسبب التحسين في أدائهمن الملل في وظيفتهم و 
من الفئة العمالية كانت  % 05.00المعوقات التي كانت تصادفهم قبل خضوعهم للتدريب , كما نلاحظ أن ما نسبته و 

( أي بمعنى عدم مساهمة التدريب في التقليل من الملل في وظيفتهم و يرجع السبب في ذلك الى عدم  موافق غيراجابتهم ب ) 
لذي كانت تصادفهم قبل خضوعهم للتدريب لازالت قائمة حتى بعد خضوعهم شعورهم بتحسن في أدائهم مما يعني أن المشاكل ا

على هذا الاساس و هذا يؤدي الى شعورهم بالملل في وظيفتهم ب مما يولد لديهم ضغط في العمل واحباط للمعنويات و للتدري
العينة كانت اجابتهم ب  من  % 51.77ونلاحظ أن ما نسبته تياجات التدريبية لكل عامل بدقة نستنتج أهمية تحديد الاح

انطباعاتهم الشخصية بحيث أنهم في بعض الأحيان يشعرون بالملل و أحيانا يرجع السبب في ذلك الى و  هي نسبة معتبرة( و محايد)
 . أخرى لا يشعرون بذلك
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: و يطرح بصيغة السؤال على النحو التالي : هل تحتاج  أحتاج الى التدريب المستمر من أجل التحسين في أدائي-2     
 الى التدريب المستمر من أجل التحسين في أدائك ؟

 ( يبين مدى حاجة العاملين الى التدريب المستمر للتحسين في أدائهم 05-7جدول رقم ) ال           
 النسبة التكرار الاجابة

 22.02 05 موافق
 57.52 55 محايد

 55.22 51 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
هي أكبر نسبة اذ انها تشمل أغلبية ( و  موافقمن الفئة العمالية أجابوا ب )  % 22.02نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته 

عصر العولمة مما  المستمر في عالم التكنولوجيا و ذلك بسبب التغيرأدائهم و التدريب المستمر لتحسين العمال بمعنى انهم بحاجة الى 
, في حين نلاحظ أن ما  السبيل الى ذلك هو قيامه بالدورات التدريبية عامل أن يتكيف مع هذه التغيرات و بحيث يجب على ال

اذ ترى هذه الفئة انهم يقومون بعملهم هذا اقتناعهم الشخصي ( و  موافق غيرمن الفئة العمالية اجابوا ب )  % 55.22نسبته 
ويرجع السبب  قليلة جدا( وهي نسبة محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 57.52ونلاحظ أن ما نسبته  على اكمل وجه
 . عدم معرفة هذه العينة مستوى أدائهم و احتياجاتهم الوظيفيةفي ذلك الى 

: و يطرح بصيغة السؤال على أحتاج لعدة أنواع من التدريب ليس فقط في مجال وظيفتي من اجل تطوير ادائي -2       
 النحو التالي : هل تحتاج لعدة انوا  من التدريب لتطوير أدائك ؟

 ي أدائهمالتدريب للتحسين فانواع مختلفة من ( يبين مدى حاجة العاملين الى  07-7جدول رقم ) ال          
 النسبة التكرار الاجابة

 22.52 01 موافق
 50.52 52 محايد

 55.22 51 غير موافق
  555 02 المجموع

 . الاستبيان الموجه للعينة على بناء الطالبين اعداد :من المصدر
( بمعنى أنهم بحاجة الى أنوا   موافقمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب )  %  22.52نلاحظ من خلال الجدول أن ما نسبته  

ذلك في حالة ات تخولهم للعمل في مناصب أفضل و كفاءمن التدريب للتحسين في أدائهم وهذا بهدف اكتساب مهارات و  مختلفة
 % 55.22توفرها مما يسمح لهم باقتناص الفرصة اذا كانوا يحققون شروط شاغر هذه الوظيفة , كما نلاحظ أيضا أن ما نسبته 
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و هذا عائد ( أي بمعنى انهم لا يحتاجون الى هذه الأنوا  المختلفة من التدريب  موافق غيرمن الفئة العمالية كانت اجابتهم ب ) 
تتجاوز نسبة العينة ( وهي نسبة محايدمن العينة كانت اجابتهم ب )  % 50.52ونلاحظ أن ما نسبته الى قناعتهم الشخصية 

 . و هذا راجع الى عدم وضوح الأهداف المستقبلية بالنسبة لهذه العينة  (غير موافق الذين أجابوا ب ) 
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 : خلاصة الفصل الثاني

 على التعرف منها الهدف كان بالمؤسسة الوطنية للتنقيب والتي بها قمنا التي التطبيقية الدراسة على الفصل هذا اشتمل        
 بالدراسة قمنا للواقع ومطابقة مصداقية أكثر العملية تكون ،وحتىدوره في تحسين أداء العاملين أهمية التدريب بالمؤسسة و 

 مدة في واسترجاعها العينة هذه افراد على الاستبيان استمارات وتوزيع المجتمع لعينة اختيارنا خلال منللمؤسسة الاستطلاعية 
 .بالإضافة الى المقابلة و الوثائق التي تم الاستعانة بها في جمع المادة العلمية  محددة

 أداء وىمست على التدريبية البرامج تأثير دراسةالمؤسسة للعملية التدريبية و  تطبيق ىمد على الوقوف تم الفصل ذاه نهاية فيو      
ونو  البرامج التدريبية التي  التدريبية، لاحتياجاتا تحديد حول الدراسة عينة أفراد آراء نتائج تحليلو  استعراض بعد ذلكالعاملين و 

 .بالإضافة الى التعرف على أهداف المؤسسة التي تسعى اليها من خلال تدريب العمال  البرامج ذهه تقييمتعتمدها المؤسسة و 

 .النتائج ضوء في الاقتراحات بعض تقديم ثم منو  الدراسة، إليها توصلت التي النتائج مهأ عرض سيتم العامةالخاتمة  في      
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بشكل عام وفي  المؤسسات في العاملين أداء تحسين في التدريب دور يخص فيما الموضو  في عرضه تم ما كل خلال من      

 به الاهتمام من لابد أساسيا عاملا أصبحت اليوم العمال تدريب عملية أن القول يمكننا المؤسسة الوطنية للتنقيب بشكل خاص 
 يمكن ولا البعيد المدى على استثمارا الموارد هذه تدريب يعد إذ العنصر، هذا في الاستثمار أجل من كافية ميزانية له وتخصيص
 إعادة من عليها لابد الإنتاجية، وسائلها وعصرنة تجديد عملية إطار وفي اليوم، الإنتاجية المؤسسات أن كما عنه، الاستغناء
 الإنتاجية مردوديتها تحسين في منها رغبة وهذا بتأهيلهم تقوم وبالتالي الجديدة، التكنولوجيات على التأقلم أجل من عمالها تدريب
 .المنتوجات نوعية وتحسين
 مفاهيم معالجة خلال من ( أثر التدريب على أداء العاملين)  المطروحة للإشكالية حل ايجاد الأول الفصل فيوقد حاولنا       
فقد تطرقنا  الثاني المبحث في ،أماالى مفهوم التدريب وخطواته ومحدداته  الأول المبحثتطرقنا في  حيث النظر الجانب من الموضو 
 مفهوم أداء العاملين , معاييره وخطواته .الى 

الاحاطة بها من كل حيث أردنا دعم مضمون هذا البحث والتعمق في اشكاليته و  الميدانية بالدراسة ألم فقد الثاني الفصل أما      
 من خلال دراسة حالة بالمؤسسة الوطنية للتنقيب .الجوانب المختلفة 

 :  التالية الاقتراحات  نتائجال إلى توصلنا البحث إجراء بعد     
 أولا : نتائج الدراسة الميدانية : و تتلخص فيما يلي :

 تقييم البرنامج التدريبي من المهام الاساسية لمصلحة التدريب بالمؤسسة الوطنية للتنقيب . اعداد و  -1
 التدريب الخارجي .المؤسسة على نوعين من التدريب وهما التدريب الداخلي و  تعتمد -2
 تتوفر المؤسسة على خبرات كافية تؤهلها الى القيام بعملها بكفاءة عالية . -2
 دورات . 14و  42تهتم المؤسسة بتدريب عمالها بشكل كبير حيث ان أغلب عدد دورات عمالها تتراوح بين  -0
 تحسين أدائه .المعارف اللازمة بالإضافة الى العامل المهارات و  تهدف المؤسسة من خلال التدريب الى إكساب -2
 تقوم المؤسسة بتقييم عملية التدريب من خلال تقييم أداء العاملين . -6
 يقيم العامل البرنامج التدريبي من حيث الوقت والمحتوى والمدرب . -2
يشعر اغلب العمال بتحسن في أدائهم بعد التدريب بعكس بعض العمال الذين لا يشعرون بأي تحسن وهذا بسبب عدم  -8

 احتياجاتهم التدريبية للبرنامج التدريبي وهذه تعتبر أحد معوقات التدريب .ملائمة 
 في أغلب الاحيان  المؤسسة لا تقدم أي مكافئات للعامل الذي يخضع للتدريب وهذا ما يسبب بعض الاحباط لهم . -0
 يساهم التدريب في رفع معنويات بعض العمال الذين يشعرون . -14
ع برامج التدريب على معلومات تقييم أداء العاملين و طلب الرئيس دون الأخذ بعين الاعتبار طلب تعتمد المؤسسة في وض -11

 العامل .
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 ل في العدد الكبير من المتربصين من بين أهم المشاكل التي تعاني منها مصلحة التدريب بالمؤسسة الوطنية للتنقيب تتمث -12
 . نقص الهياكل القاعدية مثل الايواءو 

 التدريب غير كافية بالنسبة لأغلب العاملين .مدة  -12
 تتلخص فيما يلي :و ثانيا : الاقتراحات : 

  العمل احتياجات حسب الاحتياجات تحديد في المتبع الأسلوب حيث من التدريبية الاحتياجات تحديد عملية على كيزالترً  -1
 اكتساب مع يتناسب بما التدريبية العملية منظومة في الأساسي المحور اهباعتبار  العاملين للأفراد علمية معايير على بناءو  الأولويةو 

 المطلوبة . القدراتو  المهارات
 الأخذ برأي العامل أثناء وقبل بدء البرنامج التدريبي . -2
 التحسين من النواقص في مجال التسيير ومحاولة ايجاد الحلول بعد كل تدريب . -2
 واضيع لصالح المؤسسة .اختيار أحسن المدربين وأحسن الم -0
 كل تدريب يجب أن يختتم باختبار لمعرفة مدى تحسين أداء العامل .  -2
 التركيز على التدريب الميداني حسب ما يتطلبه عمل الموظف . -6
 تحفيز العامل ماديا ومعنويا من أجل المساهمة في التدريب . -2
 زيادة عدد الدورات التدريبية ومدة التدريب . -8
 أهداف لكل برنامج تدريبي . وضع -0
 التقييم المستمر للعمال . -14
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 الكتب :
 . 2005 عمان، للنشر، وائل دار المعاصرة، البشرية الموارد إدارة عقيلي، وصف عمر -1
 –قاصدي مرباح  جامعةالسنة الثانية , معهد التكنولوجيا رجم خالد وآخرون ,مطبوعة مقياس الموارد البشرية , -2

 . 2412-2416, الجزائر -ورقلة
 . 2441، الدار الجامعية ، مصر ، مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية  ،رواية حسن  -2

 المذكرات :
شعيب هتهات , تقييم دور تدريب الموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  -1

 . 2015,الجزائر -ورقلة  -قاصدي مرباح 
 بجامعة ميدانية دراسة الجامعية بالمؤسسات الموظفين أداء تحسين في ودوره الخدمة أثناء التكوين , بوقطف محمود -2

 . 2410–2412 -بسكرة -خيضر محمد جامعة, منشورة غير , ماجيستر– خنشلة – لغرور عباس
 -ورقلة –قاصدي مرباح بودهان أمينة , دور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  -2

 . 2416الجزائر ,
 -ورقلة-قاصدي مرباحدور التكوين في تحسين أداء العاملين, مذكرة ماستر, غير منشورة, جامعة  بوشليق أمين, -0

 . 2412,الجزائر
بوبرطخ عبد الكريم , دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصادية, مذكرة ماستر, غير منشورة,  -2

 . 2412جامعة قسنطينة ,

 التظاهرات العلمية :
عبد السلام, روشام بن زيان، الاتجاهات المعاصرة في التدريب الاداري، الملتقى الدولي حول التنمية البشرية  مخلوفي -1

 14 - 40، الجزائر -ورقلة –قاصدي مرباح  وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية، جامعة
 . 2440مارس 
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 الوطنية للتنقيب: الهيكل التنظيمي للمؤسسة  55الملحق  رقم                                 
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 الهيكل التنظيمي للمدرسة التطبيقية للمؤسسة الوطنية للتنقيب : 57الملحق رقم               
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 استبيان تحديد و تحليل الاحتياجات التدريبية : 50الملحق رقم                        
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 يبين البرنامج التدريبي : 50الملحق رقم                                      
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 بالمؤسسة الوطنية للتنقيب 7550سنة يوضح عدد المتربصين وميزانية التدريب خلال  : 51الملحق رقم 
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 بالمؤسسة الوطنية للتنقيب 7551سنة عدد المتربصين وميزانية التدريب خلال 
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 بالمؤسسة الوطنية للتنقيب 7551سنة عدد المتربصين وميزانية التدريب خلال 
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 وثيقة تقييم المتدرب من طرف المسؤول المباشر : 52الملحق رقم                       
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 لمحتوى البرنامج التدريبي بعد الانتهاء من العملية التدريبية فوراتقييم المتدرب وثيقة  : 52الملحق رقم   
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 وثيقة تقييم المتدرب لمحتوى البرنامج التدريبي : 52الملحق رقم                     
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                          : الاستبيان 50الملحق رقم                    
 جامعة قاصدي مرباح ورقلة                       

 معهد التكنولوجيا                            

 استبيان ليسانس مهني              
 
 

 المعلومات الشخصية:        
 

 معلومات عامة:
 الجنس:              ذكر                                          أنثى

  سنة 15أكثر من         سنة 15 اقل منو  05ن م       سنة 05 أقل منو  05ن م  سنة      05 أقل منو  75ن م      الفئة العمرية: 
                                جامعي                 ثانوي                  أقل من ثانويالمستوى الدراسي:        

 تقني                            إداري                   إطار:               الوظيفة الحالية
 ةسن52أكثر من          سنة  52إلى  55من          سنوات  55إلى  1من        تسنوا 1أقل من              : سنوات الخبرة

 دورات 55من أكثر              55إلى  1من                 1أقل من          عدد الدورات التدريبية التي حصلت عليها:
 موافق  محايد غير موافق المحور الأول: التدريب في المؤسسة 
    يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب العامل 1
    يتم وضع برامج التدريب على أساس معلومات تقييم أداء العامل 2
    يتم وضع برامج التدريب على أساس طلب من رئيسك 2
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