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أىدي ىذا العمل المتواضع  

إلى من رآني بعين النجاح وآمن أن لاشيء غير النجاح يليق لابنتو  

أبي حفظو الله ورعاه  

إلى قرة عيني وسر الوجود وطريقي إلى الجنة  

أمي اللالية أطاا الله  ي عمرىا  

إلى عائلتي التي كانت لي سندا  ي حياتي  

إلى ر ققائي الذين جمعت بيننا روح الممحة واللداقة  

 إلى جميع من نلمني وشجعني وكان لي عونا ومدني يد العون  

ولو بكلمة طيحة وممفزة  

جزاكك الله كل  ير  

 

 

 

 



 

II 
 

 

 

 

لو وومحو  آالممد لله رر العالمين واللصة واللصلا على اشرر المرسلين سيدنا مممد وعلى  
أجمعين  

بعد انجاا وإتمالا ىذا العمل لا يلعني إلا أن أحمد الله وأشكره  قالممد لله حمدا ككيرا طيحا  
والشكر لو كما ينحلي لجصا وجيو وعظيك سلطانو  

الذي تففل بااشرار علي  " موساوي عمر"الدكتور  للستاا المشرر  أتقدلا بجزيل الشكر  
  ي أولى مراحل الانجاا وعلى دعمو وتوجييو  قد كان لو الففل بعد الله تعالى

لجنة المناقشة على قحوليك لمناقشة   لللادة أعفاء كما أتقدلا بجزيل الشكر والعر قان إلى
ىذا العمل  
من   ققاموا بملاعدتي وتقديك يد العونوالشكر موجو إلى جميع ااساتذة اا قاضل الذين  

  صا تقديميك للمصحظات ونلميك
 وعلى  وملاعدتيك استقحاليكعلى   بتمنراست  -سونللاا–شركةعماا وعامصت  أشكر   كما

 . مممدرأسيك الليد حمدي
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III 

:  الممخص
 إدارة المسار الوظيفي في شركة توزيع الكيرباء عمى التدريب تأثيرتيدف ىذه الدراسة لمعرفة 

من  المنيج الوصفي التحميمي واعتمدنا في ىذه الدراسة عمى -التوزيع تمنراستمديرية -الغاز 
 باستخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية بواسطة خلبل تحميل البيانات المتحصل عمييا

والتمكن من الإجابة عمى إشكالية دراستنا وتأكيد صحة الفرضيات أو نفييا  ،spss22برنامج 
من خلبل بناء من اجل محاولة إسقاط الجانب النظري عمى التطبيقي  ،وكذا منيج دراسة الحالة

استبيان يحتوي عمى مجموعة محاور تركز عمى أىمية التدريب في إدارة المسار الوظيفي واختيار 
وفي الأخير توصمت إلى مجموعة من  ،شركة سونمغاز موظف في 30 متكونة منعينة عشوائية 

دارة المسار الوظيفي سونمغازالنتائج منيا أن شركة   لدييا مستوى متوسط في كل من التدريب وا 
 .كما أن لمتدريب أثر ايجابي عمى إدارة المسار الوظيفي

مديرية -، شركة توزيع الكيرباء والغازتأثير، إدارة المسار الوظيفي، التدريب : الكممات المفتاحية
. -التوزيع تمنراست

Summary: 

This study aims to know the effect of training on career path management 

in the Electricity and Gas Distribution Company -Directorate of 

Distribution Tamanrasset- and we relied in this study on the descriptive 

analytical approach by analyzing the data obtained using a set of 

statistical methods by the spss22 program, and being able to answer the 

problem of our study and confirm The validity or denial of the 

hypotheses, as well as the case study approach, in order to try to drop the 

theoretical side on the applied one, by building a questionnaire that 

contains a set of axes focusing on the importance of training in career 

path management, and selecting a random sample consisting of 30 

employees in the Sonelgaz company, and finally I reached a group of The 

results include that Sonelgaz has an average level in both training and 

career path management, and training has a positive impact on career path 

management. 

Keywords: training, career path management, impact, Electricity and Gas 

Distribution Company-Directorate of Distribution Tamanrasset.- 
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 أ

 :توطئة للإشكالية :أ
 ، في جميع المجالات الاقتصادية التغيرات والتطورات التي يشيدىا عصرنا اليوم      إن

واشتداد المنافسة الانفتاح عمى العالم الخارجي في ظل و ، . ..الثقافية والتكنولوجية، الاجتماعية
أىمية ضرورة وجود رأس مال فكري وكذا اقتصاد المعرفة الذي يركز عمى وظيور ما يعرف ب

من أجل مواكبة التطورات المختمفة وتحقيق التنمية الاىتمام بتنمية وتطوير المورد البشري، 
كساب الميزة التنافسية  مسايرة الأوضاع فرض عمى أغمب المنظمات السعي إلى ،المطموبة وا 

 أصولأىم ىذا المورد من  البشرية باعتبار الاستغلبل الأمثل لمواردىا عن طريق  وىذا،المتغيرة
نما عن اتالمنظم ، وكذا إدراكيا أن الإستغلبل الأمثل ليذا المورد الثمين ليس بالأمر السيل، وا 

جراءات تساعده في تحقيق التنمية والكفاءة اللبزمة  لمتأقمم مع طريق تطبيق عدة سياسات وا 
لسياسات التي ا وىناك مجموعة من،  المنظمة بكفاءة وفعاليةتحقيق أىداف وبالتالي ،المتغيرات

 التدريب، والذي في تنمية المورد البشري أىميا الأىداف بالمستوى المطموبتيدف إلى تحقيق 
 طريق فيفي المنظمات خاصة الكبيرة منيا والساعية الأىمية بالغة و عممية أساسيةأصبح يشكل 

. المنظماتالنمو لفرض وجودىا وبقائيا في السوق ومنافستيا عمى غرارىا العديد من 
المسار الوظيفي وأىمية إدارتو عمى مستوى نجد الإدارة الحديثة و ومن أىم اىتمامات العصر

 زيادة رضاىم الوظيفي من اجلالمنظمات من أجل تحقيق رغبات العاممين الوظيفية وطموحاتيم 
. وولائيم لمنظمتيم

دارة مسارىم الوظيفي فإذا  أولت ىذه الأخيرة اىتماميا بتوفير برامج تدريبية لمواردىا البشرية وا 
.  الربحية وتعظيم الكفاءة المطموبة وزيادة الإنتاجية وتنميتيم سيساىم ذلك في تحقيق

 :الدراسةإشكالية  :ب
 :نطرح الإشكالية التاليةمن خلبل ما سبق التطرق إليو فيما سبق 

مديرية التوزيع - توزيع الكيرباء والغاز شركة إدارة المسار الوظيفي في عمى التدريب تأثير مدىما 
 .؟ -تمنراست

: وفي إطار معالجة الإشكالية الرئيسية نطرح الإشكاليات الفرعية التالية
  ؟-مديرية التوزيع تمنراست-مستوى التدريب في شركة توزيع الكيرباء والغاز ىو ما 
 مديرية   -ما مستوى إدارة المسار الوظيفي لمعاممين في شركة توزيع الكيرباء والغاز

 تمنراست؟التوزيع 



 المقدمة

 أ

 إدارة المسار الوظيفي؟عمى ايجابي لمتدريب أثر ىل يوجد  
  البيانات الشخصيةو إدارة المسار الوظيفي إحصائية بينىل توجد فروق ذات دلالة 

 ؟لممبحوثين
: فرضيات الدراسة: ج

 : قمنا بطرح الفرضيات التاليةالسابق ذكرىاوللئجابة عمى إشكاليات الدراسة 
  لممؤسسة مستوى متوسط حول تدريب مواردىا البشرية في شركة توزيع الكيرباء والغاز

 . تمنراست التوزيعمديرية–
 دارة المسار الوظيفي لمعاممين في شركة توزيع الكيرباء والغازيوجد مستوى متوسط لإ 

 . تمنراستمديرية التوزيع–
 توزيع الكيرباء والغازيوجد أثر ايجابي لمتدريب عمى إدارة المسار الوظيفي في شركة  

 . تمنراستمديرية التوزيع–
  البيانات الشخصيةو إدارة المسار الوظيفي ذات دلالة إحصائية بينتوجد فروق لا 

 .لممبحوثين
 :أهمية الدراسة :د

 إبراز أىمية وضرورة الاستثمار في المورد البشري 
 أىمية التدريب في تحقيق تنمية الموارد البشرية  تسميط الضوء عمى 
  مدى أىمية موضوع التدريب بسبب التطورات التي تواجييا المنظمات في ظل تحديات

 وآفاق العولمة 
  زيادة متطمبات العصر حول الوظائف المستقبمية

 : أهداف الدراسة :ه
  : تحقيق مجموعة من الأىداف وىيتيدف ىذه الدراسة إلى

 التعرف عمى واقع التدريب في المؤسسة 
  معرفة مدى اىتمام المؤسسة بالتدريب ومدى تكريس جيودىا لإنجاحو 
  في المؤسساتعاممين لل المسار الوظيفي عمى مراحل وأساليب إدارةتسميط الضوء 
  لمعاممين المسار الوظيفي في إدارةإظيار النتائج التي يحققيا التدريب 
  في الشركة إدارة المسارات الوظيفية لمعاممينعمى التدريب فعاليةبيان مدى .  



 المقدمة

 أ

 : أسباب اختيار الموضوع :و
  ومن بين ىذه الأسباب الدراسةتعددت الأسباب حول اختيار موضوع: 

 :الأسباب الذاتية
  وتنمية الموارد البشرية بشكل عام التدريبموضوع بدراسة الاىتمام. 
 التعرف عمى واقع التدريب في مؤسساتنا اليوم. 
  المؤسساتفي لمعاممين  إدارة المسارات الوظيفية آلياتالتعرف عمى. 
  المسارات الوظيفية لعاممييامراحل إدارةالتعرف عمى دور المنظمة في . 
 أىمية إدارة المسار الوظيفي لتحقيق الرغبات والطموحات الوظيفية لمعاممين.  

: الأسباب الموضوعية

  ضرورة الاستثمار في المورد البشريتسميط الضوء عمى.   
  ىالعاممين وتطويرقدرات ا زيادةالأىمية الكبرى التي يحققيا التدريب في. 
  الأفراد العاممين فييانجاح المؤسسات اليوم يعتمد عمى مدى كفاءة. 
  نفاقاتيا التدريب يعتبر من أىم السياسات التي تركز عميو المنظمات وتكرس جيودىا وا 

 .من اجل إنجاحو
  إتباع سياسات واضحة حول إدارة المسار الوظيفيمعرفة مدى. 

: حدود الدراسة: ز
 مديرية التوزيع - في شركة توزيع الكيرباء والغاز الدراسة تمت :الحدود المكانية

 - تمنراست
 أفريل 05 إلى غاية 2023 مارس 26 امتدت فترة الدراسة ما بين :الحدود الزمانية 

2023 .
 : منهج الدراسة :ح

 المنيج  اعتمدت عمى إدارة المسار الوظيفيعمى التدريب تأثير والمتمثل فيلدراسة موضوعنا 
 استخدمنا المنيج التحميمي وكذا منيج في الجانب التطبيقي أماالوصفي في الجانب النظري لمدراسة 

محاولة إسقاط الجانب النظري من أجل دراسة الحالة التي تمت في شركة توزيع الكيرباء والغاز 
 والتحميل من خلبل الأساليب الإحصائية في برنامج الحزمة الإحصائية التطبيقيالجانب عمى 

. spss22لمعموم الاجتماعية 



 المقدمة

 أ

  :هيكل الدراسة :ط
 :والتي قسمت كالتالي (IMRAD)قسمنا ىذه الدراسة حسب طريقة 

من خلبل عرض مفاىيم إدارة المسار الوظيفي والتدريب  سنتعرف عمى أساسيات في الفصل الأول
  أنواعو ومراحل العممية التدريبية وكذا التعرف عمى المفاىيم، أىدافو،أىميتو،  التدريبمختمفة حول
دارة المسار الوظيفيبشكل عام المسار الوظيفي المتعمقة ب  أىمية إدارة وعرض ، بشكل خاصوا 

إدارة المسار و التدريب أىمية العلبقة بين سنتعرف عمى ثم ،آلياتو ومراحمو ،أنواعو، المسار الوظيفي
توضيح أىم الفروقات بين و أىم الدراسات السابقة سنقوم بعرضأما المبحث الثاني  .الوظيفي

 .الدراسات السابقة والدراسة الحالية وعرض كيفية الاستفادة منيا
مديرية التوزيع –شركة توزيع الكيرباء والغاز واقع التدريب في  عمى  سنتعرفالفصل الثاني

المبحث في و ،وتنظيميا أىدافيا، مياميا، من خلبل التعرف عمى نبذة تاريخية لمشركة- تمنراست
التي تم و  المتحصل عمييا وأخيرا عرض النتائج،الشركةالثاني سنتعرف عمى واقع التدريب في 
. spss22تحميميا بواسطة البرنامج الإحصائي 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الأول  
 تدريبلتأثير ال النظري الإطار
إدارة المسار الوظيفي عمى 
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  :تمييد
يعد المورد البشري العمود الفقري والقمب النابض لممؤسسات أصبح من الواجب التركيز عميو باعتباره 

ولتحقيق ذلك وجب التدريب من أىم الطرق ، مقياس لمدى كفاءة ونجاعة المنظمات في تحقيق أىدافيا
وجب أيضا إدارة بيذا المورد الثمين ومن جانب الاىتمام بما أن  المنظمات والأساليب التي تعتمد عمييا

. الوظيفيمسعاىم اللبزمة لتحقيق وتوفير الآليات  للؤفراد وتسيير حياتيم الوظيفيةالمسار الوظيفي 
وسيتم عرض بعض الدراسات السابقة التي تشابيت جزئيا أو كميا مع موضوع ىذه الدراسة مع التعقيب 

. عمييا وعرض مجالات الاستفادة منيا
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دارة المسار الوظيفي التدريبأساسيات حول : المبحث الأول   وا 
 :دريبماهية الت: المطمب الأول
 :ومبادئه التدريب: الفرع الأول

:  التدريبمفاهيم: أولا
ىو عممية تيدف لإكساب المعارف والخبرات التي يحتاج إلييا الإنسان وتحصيل "التدريب  -

المعمومات التي تنقصو والاتجاىات الصالحة لمعمل والسمطة والأنماط السموكية والميارات 
 1". الأداء رفع مستوى كفايتو في أجل من ،الملبئمة والعادات اللبزمة

عممية تعديل إيجابي ذو اتجاىات خاصة تتناول سموك الفرد من "يعرف التدريب عمى أنو  -
الناحية المينية أو الوظيفية وذلك لاكتساب المعارف والخبرات التي يحتاج ليا الإنسان 

وتحصيل المعمومات التي تنقصو، والاتجاىات الصالحة لمعمل وللئدارة والأنماط السموكية 
والميارات الملبئمة، والعادات اللبزمة من أجل رفع مستوى كفاءتو في الأداء وزيادة إنتاجيتو 
بحيث تتحقق فيو الشروط المطموبة لإتقان العمل وظيور فعاليتو مع السرعة والاقتصاد في 

 2 ."التكمفة، وكذلك في الجيود المبذولة، وفي الوقت المستغرق
لتطوير معارف وميارات وخبرات  والمخططة المنظمة الجيود" يعرف التدريب أيضا عمى أنو -

واتجاىات المتدربين، بجعميم أكثر فعالية في أداء مياميم، وىو عممية ديناميكية تستيدف 
إحداث تغييرات في معمومات وخبرات واتجاىات المتدربين بغية تمكينيم من الاستغلبل الجيد 

لإمكاناتيم وطاقاتيم الكامنة بما لساعد عمى رفع كفاءاتيم في ممارسة أعماليم بطريقة 
  3."منتظمة وبإنتاجية عالية

 وقدرات الموظفين بغرض زيادة فعالية ، معارف،عادات ،عممية تطوير ميارات"التدريب ىو  -
 4." بالإضافة إلى إعدادىم لممناصب المستقبمية،الموظفين في مناصبيم الحالية

 5."يعتبر التدريب من الأنشطة التي ترفع القدرات والميارات الحالية والمقبمة لمعاممين" -

                                                           
 04احمد الكردي مبادئ التدرٌب الفعال بمنظمات الأعمال ص-  1
بارك نعٌمة تنمٌة الموارد البشرٌة وأهمٌتها فً تحسٌن الإنتاجٌة وتحقٌق المٌزة التنافسٌة مجلة اقتصادٌات شمال إفرٌقٌا العدد -  2

 . 274السابع ص
 497 ص2022 سبتمبر2رضا جنان روابح فرٌد دور إدارة المعرفة فً تدرٌب الموارد البشرٌة مجلة العلوم الاجتماعٌة العدد  3

4 William G. Torpey sos political science and public administration . 
 319 ص 2004الإسكندرٌة  والتوزٌع، والنشر للطباعة الجامعٌة البشرٌة، الدار الموارد إدارة أحمد ماهر،-  5



 للتدرٌب وإدارة المسار الوظٌفً                                الإطار النظري الأولالفــصل 

4 
 

من العمميات  يمكن القول أن التدريب عبارة عن مجموعة  خلبل التعاريف السابقةومن
العاممين  إكساب من أجل اتالمؤسسوالإجراءات والجيود المنظمة والمخططة التي تنظميا 

المعارف والميارات اللبزمة  وتطويرىا من أجل التمكن من أداء الأعمال الحالية أو 
  . بطرق أكثر كفاءةقصد تحقيق أىداف المنظمة ،المستقبمية

: مبادئ التدريب: ثانيا
 6:يخضع التدريب إلى عدة مبادئ عامة نتناوليا كما يمي

 التدريب وفقا لمقوانين والأنظمة والموائح المعمول بيا في المنظمة ؛ يتم أن  يجب:الشرعية -
 التدريبية؛ التدريب بناءا عمى فيم دقيق للبحتياجات يتم أن  يجب:المنطمق -
  يجب أن تكون أىداف التدريب واضحة وواقعية ومحددة بدقة بحيث يمكن تحقيقيا :اليدف -
القيم، الاتجاىات، ) يجب أن يشمل التدريب جميع أبعاد تنمية الموارد البشرية :الشمول -

 ؛ (المعارف، والميارات
 عمى مسؤولي التدريب في أي منظمة أن يضعوا استراتيجيات تدريبية تراعي :الاستمرارية -

 عممية التحول والتغير المستمرة في جميع جوانب وأساليب العمل وأدواتو؛
 يجب أن يتطور نظام التدريب وعممياتو الخاصة في مجال الوسائل والأدوات :المرونة -

والأساليب مع التطورات الحاصمة عمى ىذه الأصعدة، مع ضرورة تكوين المدربين عمى 
 استيعاب ىذه التطورات وتوظيفيا في خدمة العمميات التدريبية؛

أي أن التدريب يبدأ من معالجة الموضوعات السيمة ثم يتدرج إلى ما ىو : مبدأ التدرج -
 7.أصعب، وىكذا حتى يصل إلى معالجة المشكلبت الأكثر صعوبة وتعقيدا

:  أهمية وأهداف التدريب:الفرع الثاني
: أهمية التدريب: أولا

لولا أىمية التدريب كأحد أسس تنمية الموارد البشرية لممؤسسة لما عممت المؤسسات عمى إنشاء إدارات 
 ووفرت ليا العناصر المادية والبشرية لتحقيق أىدافيا ويمكن توضيح أىمية التدريب من  ،متخصصة بو

 8: خلبل العناصر التالية

                                                           
 489 499  المرجع السابق صفرٌد روابح جنان، رضا-  6
7
مذكرة شهادة ماستر  ةي للمؤسسة الفندقٌقً التسوالأداء على ٌة الموارد البشرهٌلب وتأيأثر تدر تــً تقً الدٌــن   سحارةنٌاسً  زروقٌنٌاس-  

– الوادي– د حمة لخضر يجامعة الشه رسًٌة وعلوم التري والتجاالإقتصادٌةة العلوم ييٌ كلٌاحً  وسي فندقٌقتسو:  تخصصٌة العلوم التجاريف
 48 ص2019/2018
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 تحسين أداء العاممين؛  -
 مواكبة التطورات التكنولوجية والتنظيمية؛ -
  تقميل الحاجة إلى الإشراف؛ -
    تحسين خدمات المؤسسة؛ -
    ؛ في المؤسسةتحقيق الاستقرار الوظيفي -
 9؛تنمية المسار الوظيفي لمن لديو طموح -
تنمية القدرات الذاتية وينمي الدافعية نحو الأداء ويقمل التوتر الناجم عن نقص في المعرفة أو  -

 ؛الميارة أو كمييما
 ؛تحسين صورة المؤسسة مما يؤدي إلى جذب المزيد من العملبء والموظفين المحتممين -
 10يعزز الاستقرار التنظيمي مع انخفاض معدل دوران الموظفين والصراعات؛ -
  معنويات الموظفين؛ منيرفع -
 يزيد المعرفة والوعي بالبيئة الكمية؛ -
 يساعد في تحقيق الأىداف التنظيمية الشاممة؛ -
 يساعد في الحفاظ عمى قوة عاممة كفؤة وفعالة؛ -
 .يطور الإبداع وميارات حل المشكلبت -

 : أهداف التدريب: ثانيا
 11:تتركز الأىداف الرئيسية لمتدريب فيما يمي

 الزيادة في الإنتاج وىي الزيادة في كميتو وتحسين نوعيتو من خلبل :الزيادة في الإنتاج
 .تدريب العاممين عمى كيفية إتقانيم لمعمل ومن ثم زيادة قابميتيم الإنتاجية

                                                                                                                                                                                     
معوقات تطوٌر سٌاسات تنمٌة  ، 2013/10العدد،علوم الاقتصادٌة والتسٌٌر والعلوم التجارٌةال مجلة ، بوقرة رابح،جعٌجع نبٌلة- 8

 185 جامعة المسٌلة ص،الموارد البشرٌة
9
مذكرة مقدمة لنٌل ، -بسكرة– دور التدرٌب فً تحسٌن أداء العاملٌن دراسة حالة مؤسسة مطاحن الكبرى للجنوب ،حفرة جهٌدة-  

كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر جامعة محمد خٌضر بسكرة ، شهادة ماستر أكادٌمً تخصص اقتصاد وتسٌٌر المؤسسات 
 .8 ص2021/2020

10
 -Divina M. Edralin, Notes on Business Education, Volume 7,  No. 4 July - August 2004, page1. 

 شارع سٌدي الشٌخ الجزائر الحراش ، أنظمة والٌة تسٌٌر الموارد البشرٌة فً المؤسسات والإدارات العمومٌة،شنوفً نور الدٌن- 11

 . 68 – 67 ص 2011
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 فتدريب العاممين كمفتياتؤدي البرامج التدريبية إلى مردود أكثر من : الاقتصاد في النفقات ،
عمى استخدام الآلات طبقا لأصوليا ووفق الطرق السميمة فيو الكثير من الاقتصاد في 

 .النفقات وسلبمة للآلة واقتصاد في المواد وقمة في المخاطر
 إن تدريب العاممين وتمقينيم من المعارف التي تتفق ومداركيم وزيادة : التقميل في دوران العمل

قدرتيم عمى مزاولة أعماليم، يعني إيجاد نوع من الاستقرار والثبات في حياة العاممين وزيادة 
 . رغبتيم وقدرتيم في مزاولة أعماليم في خدمة المؤسسة

 حيث لمتدريب أثر كبير عمى معنويات العاممين، إذ عندما يشعر : الرفع من معنويات العاممين
يزداد  الفرد أن المؤسسة جادة في تقديم العون لو وراغبة في تطويره وتوفير مينة يعيش منيا،

إخلبصو لعممو، وبالتالي ينعكس ذلك عمى علبقتو بمؤسستو ويقبل عمى العمل باستعداد 
 .وجداني دون الشعور بالكمل والممل

 مساعدة العاممين عمى أداء الأعمال والوظائف الحالية بأحسن مستوى ممكن 
 تنمية العاممين لمقيام بالأعمال والوظائف المستقبمية. 
 إذ تكثر حوادث العمل نتيجة لمخطأ من جانب الأفراد عن تمك التي : تخفيض حوادث العمل

تحدث نتيجة لعيوب في الأجيزة والمعدات أو ظروف العمل، ويعني ىذا أن التدريب الجيد 
عمى الأسموب المأمون لأداء العمل وعمى كيفية أدائو، يؤدي بلب شك إلى تقمص معدل تكرار 

. الحادث
 إعداد العمال الجدد وتييئتيم لمقيام بعمميم الجديد عمى أكمل وجو. 

:  أنواع التدريب:الفرع الثالث
:  أنواع التدريب:أولا

تدريب  الأنواع : ( 1_1 )الجدول رقم 
حسب المكان حسب نوع الوظائف حسب مرحمة التوظيف 
 توجيو الموظف الجديد
 التدريب أثناء العمل
 بغرض تجديد المعارف
 بغرض الترقية والنقل
التييئة لممعاش 

التدريب الميني الفني 
التدريب التخصصي 
التدريب الإداري 

 داخل المؤسسة
خارج المؤسسة 

 323 ص  مرجع سابق كتاب احمد ماىرانطلبقا منمن إعداد الطالبة  :المصدر
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 12:التوظيف مرحمة حسب 
  :الجديد الموظف توجيو
 التي المعمومات تؤثر و الجديد، عممو إلى تقدمو التي المعمومات من مجموعة إلى الجديد الموظف يحتاج
 النفسية اتجاىاتو و أدائو عمى عممو من الأولى الأسابيع و الأيام في الجديد الموظف عمييا يحصل
كما تيدف برامج تقديم الموظفين الجدد لمعمل إلى العديد من الأىداف، منيا  عديدة قادمة، لسنوات

الترحيب بالقادمين الجدد وخمق اتجاىات نفسية طيبة عن المشروع وتييئة الموظفين الجدد لمعمل وتكوينيم 
. عمى كيفية أداء العمل

 العمل أثناء التدريب: 
 تضمن حتى آخر مكان في ليس و العمل، موقع في التدريب تقديم في أحيانا المنظمات ترغب
بتقديم  فييا المباشرون المشرفون يقوم أن إلى تشجع وتسعى المنظمات حينئذ .لمتدريب أعمى كفاءة

 ومما يزيد من أىمية ىذا التدريب أن كثير من الآلات . المعمومات والتدريب عمى مستوى فردي لممتدربين
 يتمقى أن عميو إنما خبرتو الماضية، أو العامل استعداد معو يكفي لا الذي بالتعقد، الأمر تتميز اليوم
 ىناك ليس أنو ىنا التدريب من النوع ىذا عمى يعاب .عمييا المشرف ومن الآلة نفسيا عمى مباشرا تدريبا
 .بو يحتذى ونموذجاً  ماىرا مدرباً  المشرف ىذا يکن ما لم بكفاءة سيتم التدريب أن ضمان

 والميارة المعرفة تجديد بغرض التدريب: 
عمل وتكنولوجيا وأنظمة  أساليب ىناك يكون حينما الأخص عمى الأفراد، وميارات معارف تتقادم حينما
 الحديثة المعمومات نظم تتدخل حينما المثال سبيل وعمى المناسب لذلك، التدريب بتقديم الأمر يمزم ،جديدة
 شاغمو يحتاج المستندات، وحفظ والمبيعات والأجور والحسابات المشتريات أعمال في الكمبيوتر وأنظمة
 . الحديثة الأنظمة باستخدام العمل أداء من تمكنيم جديدة وميارات معارف إلى الأعمال ىذه

 النقل و الترقية بغرض التدريب: 
عن  وذلك لمفرد، الحالية والمعارف الميارات لاختلبف كبير احتمال ىناك يكون أن النقل و الترقية تعني

 الفرق أو الاختلبف ىذا و إلييا، سينقل أو سيرقى التي الوظيفة في المطموبة طريق الميارات والمعارف
. الميارات والمعارف في الثغرة لسد عميو التدريب مطموب

 13لممعاش لمتييئة التدريب 
 يشعر أن من بدلا و المعاش عمى الخروج إلى السن، كبار من العاممين تييئة يتم الراقية، المنظمات في
  لمعمل، جديدة طرق عن البحث عمى تدريبو يتم المعاش، عمى بالخروج الرف إلى ركنو تم  أنوفجأة الفرد

 الوظائف نوع حسب:  
                                                           

 114 ص ،1998 القاهرة، مصر العربً، الفكر دار البشرٌة، الموارد إدارة ساعاتً، أمٌن-  12
 326 _323ص مرجع سابق البشرٌة،  الموارد إدارة أحمد ماهر،-  13
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 والفني الميني التدريب: 
ىذا النوع من التدريب إلى الأفراد ذوي المستوى التعميمي المتوسط والذين يشغمون الوظائف الفنية يوجو 

 كون ويحرص المسؤولين عمى تنظيم دورات تدريبية بشكل مستمر ليذه الفئة، والمينية في المنظمة،
الأساليب وكذا المعدات المستخدمة في عمميم تتغير بشكل متسارع ومستمر، ومن أمثمتيا أعمال الكيرباء 
والنجارة والميكانيكا والصيانة والتشغيل والمحام وغيرىا، وتعمل المنظمة التي تتوفر عمى إمكانيات مالية 

 14 .كبيرة بإعداد مراكز تدريب ميني خاصة بيا
نوعا من التدريب الميني الفني وفيو تقوم بعض الشركات أو نقابات العمال  التممذة الصناعية وتمثل

بإنشاء مدارس يتعمم بيا العمال ويحصمون غالبا عمى شيادة فنية وغالبا ما تتعيد الشركة بتوظيفيم حال 
  15 .نجاحيم

 التخصصي التدريب: 
أعمى من الوظائف  وظائف عمى تمقين الأفراد العاممين لمعارف ومياراتعمى تركز البرامج التدريبية ىنا 

 …المحاسبة والصيانة، التسويق غالبا تشمل مواضيع تدريبية متخصصة كيندسة وىي والمينية، الفنية
  .وتوكل إلى الأفراد المستفيدين من التدريب ميام تقوم عمى التخطيط والمتابعة واتخاذ القرارات

 الإداري التدريب: 
عدادىم لشغل  ييدف إلى تنمية الميارات والقدرات الإدارية لممديرين وفاعمية أدائيم لوظائفيم الحالية وا 
مناصب أعمى عند ترقيتيم إلييا مستقبلب، وقد أصبحت التنمية الإدارية ذات أىمية خاصة في الوقت 
الحاضر، نتيجة الحاجة المستمرة إلى نوعيات معينة من الميارات الإدارية المواكبة لمتطورات البيئية 

 ضرورية إشرافيةو إدارية وميارات معارف التدريب الإداري بصفة عامة عمى برامج والتنظيمية، وتتضمن
والرقابة ىذا  التوجيو التنظيم التخطيط نشاطات وتشمل بصفة عامة الإدارية المختمفة، المناصب لتقمد

 16.والاتصال التنسيق بالإضافة إلى نشاطي
 المكان حسب التدريب: 
 وىذا سواء في مكان العمل ،يتم ىذا النوع من التدريب داخل المنظمة :الشركة داخل التدريب 

 وتسخر المنظمة لذلك ،أو قاعات تدريبية خاصة يتم تجييزىا بمختمف الإمكانيات والمعدات
 حيث أنو كمما زاد تخصص ،ميزانية خاصة يتم تقديرىا انطلبقا من نوعية المواضيع التدريبية

 ويشرف عمى عممية التدريب الداخمي المسؤول عمى .الموضوع التدريبي كمما زادت تكاليفو

                                                           
عصام حٌدر، الإجازة فً علوم الإدارة، كتاب التدرٌب والتطوٌر الجامعة الافتراضٌة السورٌة، الجمهورٌة العربٌة السورٌة -  14

 .14 ص2020
 .326 مرجع سابق ص،احمد ماهر-  15
 .15ص ، السابقعصام حٌدر، نفس المرجع-  16
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 كما قد توكل إلى طرف خارجي ، أو الرئيس المباشر للؤفراد المعنيين،التدريب في المنظمة
 17.يتم التعاقد معو

 التدريبي نشاطيا من جزءا أو لك تنقل أن الشركات بعض  تفضل:الشركة خارج التدريب 
 أفضل بشكل متاحة التدريب وأدوات التدريبية الخبرة كانت إذا وذلك ذاتيا، خارج الشركة

 .الشركة خارج
 .الحكومية بالبرامج بالالتحاق أو خاصة بشركات إما الخارجي التدريب في الاستعانة ويمكن
 أو مكاتب بواسطة الخارجي التدريب إلى تسعى شركة أي  عمى:الخاصة التدريب شركات -

 وأن التدريب سوق تفحص وأن فييا، التدريب جدية عمى تطمئن أن خاصة تدريبشركات 
 .الخاصة والشركات المكاتبتقوم بتقييم مثل ىذه 

 الخدمة منظمات خلبل من التدريب، وذلك برامج بدعم أحيانا الدولة  تقوم:حكومية برامج -
 رفع عمى تركز برامج وىي عادة والتجارية، الصناعية الغرف خلبل من أو الدولة في المدنية

 18 .الدولة بيا تيتم مجالات في والمعارف الميارات
:   مراحل العممية التدريبية :الفرع الرابع

عن طريق أربع مراحل  ،ومراحميا بدقة تنفيذ خطواتلموصول إلى النتائج الفعالة في التدريب يجب مراعاة 
 . مرحمة التقييموأخيراالتنفيذ   يتبعياالتصميم،  ثمتبدأ بداية بتحديد الاحتياجات،

: مراحل العممية التدريبية: (1_1)الشكل رقم
 

 

 

 

 
 

 .من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المراجع: المصدر
 

                                                           
 دراسة مٌدانٌة بالمؤسسة الوطنٌة لعتاد الأشغال العمومٌة فرع ، تقٌٌم فعالٌة برامج تدرٌب الموارد البشرٌة،قرٌشً محمد الصالح-  17

 .40و39 ص،2005 مذكرة ماجستٌر كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر جامعة منتوري قسنطٌنة ،مركب المجارف والرافعات
 . 328مرجع سابق ص ،احمد ماهر- 18

 

تحديد 
الاحتياجات 
التدريبية  

تصميم البرامج 
التدريبية

تنفيذ البرامج 
التدريبية 

تقييم البرامج 
التدريبية 
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  : تحديد الاحتياجات التدريبية:أولا
 19:تعريف الاحتياج التدريبي  

المطموب والاحتياج ىو ما يتطمبو  المبمغ عن القصور تعني والحاجة والنقص، الافتقار :لغة الإحتياج
. الشيء لاستكمال نقص أو قصور فيو

ىو مجموعة من المعمومات والمعارف والميارات والاتجاىات المحددة التي يحتاج : الإحتياج التدريبي
الأفراد إدراكيا أو تنميتيا أو اكتسابيا، بيدف تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية أو تعديل أو تطوير 

.  سموك معين
ويقول احمد ماىر أن الحاجة لمتدريب تظير بسبب وجود قصور معين في الأداء فمن الميم أن يتم 

   20 :التعرف عمى الاعتبارات التالية
 الأداء المطموب أو المستيدف -
 الأداء الفعمي -
  .الفرق بين الأداء المطموب والفعمي أو ما يسمى بالقصور أو العجز -

 
 تحديد الاحتياجات التدريبية : 

يعتمد نجاح أي برنامج تدريبي من ناحية التخطيط التنفيذ والمتابعة في المقام الأول عمى 
تحديد الاحتياجات، كما أن تحديد الاحتياجات التدريبية يعد تطبيقا ميما لمبدأ من في الدقة 

مبادئ عمم النفس، وىو أن سموك الإنسان ييدف إلى إشباع حاجات معينة، كما أن تحديد 
الاحتياجات يجنبنا الكثير من المشاكل مثل تصميم برامج بناءا عمى احتياجات مصورة أو 
أخرى ناقصة لا تمثل كميا أو جزئيا واقع المتدربين وعدم مطابقتو لحاجتيم وبيئتيم طبيعتيم 

 21 . مواكبة ىذه البرامج المتصورة لروح العصر الذي نعيشووعدم

                                                           
 2021/2/8 تقدٌر الاحتٌاجات التدرٌبٌة ،نعٌمة ابو حسنة-  19

https://portal.arid.my/18117/Posts/Details/34ba236c-34e6-4a77-ad10-c2468851f5a4?t 
 ، مرجع سابق، ص احمد ماهر-  20
21

،  مدٌري المدارس الثانوٌة من وجهة نظر معلمً مدٌرٌة تربٌة عٌن الباشا زهران، الاحتٌاجات التدرٌبٌة لدىالرحٌمٌاسر محمد عبد -  
 164  ص2022العدد الثانً فبراٌر (38)المجلد

  الأداء الفعمي–الأداء المطموب =القصور أو العجز في الأداء

https://portal.arid.my/18117/Posts/Details/34ba236c-34e6-4a77-ad10-c2468851f5a4?t
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 تشبع لن تعقد التي البرامج فإن عممي أساس عمى التدريبية الاحتياجات يتم تحديد لم إذا
 ىدفو استثماري غير شكميا نشاطا التدريب وعندىا يصبح المنظمة، في الأفراد احتياجات
 22.والمال والجيد الوقت ىدر إلى ويؤدي دعائي،

 تحميل الاحتياجات التدريبية :
 23:تحميل الميام وكذلك الأفراد وتحميل تنظيمي تحميل إجراء عادة الاحتياجات تحميلعممية  تتضمن

 :التحميل عمى مستوى المنظمة -
  التحميل وفقا لمؤشرات عامة عن حالة المنظمة مثل النجاح الربحية الفاعمية النمو تحديث المعارفيتم 

وغيرىا من المؤشرات التي تعكس حالة المنظمة ويكون التحميل شاملب لحالة المنظمة ككل حيث يتم 
تحديد وحصر كم ونوع المشاكل التي تعاني منيا تمك المنظمة وما ىي البرامج التدريبية المطموبة لمعالجة 

. ىذه المشكمة
 :تحميل الأعمال أو الوظائف -

  من الميارات خلبل تحميل الأعمال أو الوظائف يمكن تحديد معايير العمل مع تحديد الحد المطموبمن 
وىنا سيتم تحديد نوع الأعمال أو الوظائف التي تمثل  ،والقدرات لشغل تمك الوظيفة أو أداء ذلك العمل

، فقد يكون سبب الكفاءة في أداء العمل محور الخمل في أداء المنظمة ومن ثم تحديد أسباب ذلك الخمل
ىو ميارات العاممين أو المدراء في قسم معين، وأن السبب ىو نقص الأجيزة المطموبة لفحص منتج معين 

 .ومن ىنا نجد تحديد الاحتياجات التدريبية سيتم في ضوء الميارات والمعرفة المطموبة
: تحميل الأفراد -

تنصب عممية التحميل ىنا عمى العاممين حيث تقوم الإدارة بدراسة قدرات الفرد وتحديد الميارات المطموبة 
 ومن ثم تحديد الميارات والمعارف التي يمكن أن سيتقبميا والتي تعتبر ضرورية لو في ،لأداء وظيفتو
 وذلك بالإسناد إلى نتائج تحميل الأعمال والوظائف وعند ذلك سيتم تحديد نوع البرنامج ،مجال عممو

التدريبي المطموب مع مراعاة الاختلبفات بين الأفراد المتدربين بحسب اختلبف الوظائف التي يشغمونيا 
 .ونوع الميارات أو المعرفة المطموبة في تمك الوظيفة

 
 
 
 

                                                           
22

 وأسس وأسالٌب التدرٌبٌة الإحتٌاجات حورٌة، مجلة الباحث فً العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة، مفهوم عمرونً عصام، ترزولت عطابً-  
 845ص ورقلة مرباح قاصدي جامعة الحٌاة، وجودة النفس علم المنظمات، مخبر فً تحدٌدها

احمد عٌدان جاسم، تقٌٌم مصداقٌة البرامج التدرٌبٌة المنفذة من خلال قٌاس مخرجاتها إطار نظري،مجلة جامعة الانبار للعلوم -  23
  .24 ص2012 السنة 8 العدد4الاقتصادٌة والإدارٌة، المجلد
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تحميل الاحتياجات التدريبية  : (2_1)الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 

                                            
ولٌد بدران، دور تنمٌة وتدرٌب الموارد البشرٌة فً تحقٌق المٌزة التنافسٌة لمنظمات الأعمال  لٌلى محمد،: المصدر

 .23 مذكرة ماجستٌر فً إدارة الأعمال، كلٌة الاقتصاد جامعة دمشق، ص نموذج مقترح للبنوك الإسلامٌة،

 : تصميم البرامج التدريبية:ثانيا
 تعريف تصميم البرامج التدريبية: 

تصميم البرنامج التدريبي مجموعة من الخطوات التي تيدف إلى تخطيط وتنظيم العممية التدريبية بشكل 
 التدريبية البرامج تصميم عممية خلبل ولابد ،مبرمج لإشباع الحاجات التدريبية لكل فرد من أفراد المنظمة

 نوع وتحديد أىدافو، وتحديد التدريبية الاحتياجات عمى دال بشكل التدريبي البرنامج عنوان تحديد من
 الأكثر التدريب أسموب تحديد يتوجب كما ، موضوعاتو وتحديد عمييا التدريب يتم سوف التي الميارات
  النياية لابد من وفي التدريبي، البرنامج تنفيذ ووقت مكان وتحديد والمتدربتين، المدربين واختيار ،موائمة
 صغيرة ممثمة عينة عمى تطبيقو قبل التدريبي البرنامج عرض خلبل من (Validation)المصداقية  فحص
 24.المستيدفة لمفئة

 خطوات تصميم البرامج التدريبية: 
 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 القطب أساتذة من عٌنة حالة  دراسة:الجامعً الأستاذ أداء على التدرٌب إستراتٌجٌة رجم، أثر خالد عطٌة، العربً سعٌد، حدة-  24

 .135ص02 2021 العدد ،08الاقتصادٌة المجلد للتنمٌة الجزائرٌة المجلة  بجامعة ورقلة، 02الجامعً

 

 تحميل المنظمة 

 كفاءة وفعالية التدريب

 تحميل العمل تحميل الفرد

 يحدد ما ىو الاحتياج التدريبي يحدد من الذي يحتاج التدريب
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  تصميم البرامج التدريبيةخطوات(: 3_1)قم رالشكل 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .من إعداد الطالبة اعتمادا عمى دراسات سابقة: المصدر
 25:تحديد الخطة لمحتويات التدريب 
خطة محتويات برنامج التدريب خطوة ىامة في آلية تصميم أي برنامج تدريبي، وىي يجب أن تمثل 

تكون خطة مدروسة ومنظمة بشكل يحقق الأىداف التدريبية، وأن تكون شاممة عمى كل ما يجب أن 
 .يحتوي عميو برنامج تدريبي جيد، كما أنيا يجب أن تصمم بطريقة تحقق الأىداف من البرنامج التدريبي

خطة التدريب عمى كل من الأىداف الرئيسية لبرنامج التدريب، وكل العناوين الأساسية لكل وتشمل 
الدروس المتضمنة في البرنامج التدريبي، والمحتوى الأساسي لكل حصة، كما يجب أن تتضمن وبشكل 

 .واضح ومسبب أسماء المدربين، القائمين عمى كل عمميات التدريب والتعميم في أي برنامج تدريبي
 التدريباضيعمو : 

تعني الموضوعات في آلية تصميم البرنامج التدريبي، تمك المحتويات التي يجب أن تترتب في ىيئة 
 دروس وحمقات تدريبية وعممية منظمة، ويتم وضعيا في جدول زمني بشكل متتابع وواقعي وسيل

وكذلك تدريبيم عمييا بكل الطرق الممكنة، حتى  التطبيق، والتي يجب أن يقوم المدربين بتدريسيا لممتدربين
يمكن أن يحقق أي برنامج تدريبي أىدافو التعميمية والتدريبية بشكل متكامل، ويمكن بنيايتو أن يحصل 

 .الطلبب أو المتدربين عمى العموم والتطبيقات التي يريدون إتقانيا
 لمتدريب عدة أساليب نذكر منيا:أساليب التدريب  :
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 تعد أسموب مثالي لنقل الأفكار وزيادة المعمومات في وقت سريع :أسموب المحاضرات -
ومختصر مع إعطاء صورة شاممة ومعمومات موثوق بيا بشكل منطقي، يعيبيا أنيا لا تسمح 

بتبادل المعمومات والنقاش وقد تبعث الممل في نفوس المتدربين وعدم الاىتمام بما يقول 
 26.المتدرب لأنيا تكتفي عادة بالمعمومات النظرية دون تطبيق عممي

تتيح ىذه الطريقة للؤفراد التعامل مع الموقف الفعمي والأفراد الذين : أسموب تمثيل الأدوار -
دوار يطمب منيم التصرف إزائيا أ وبموجبيا توكل لممشاركين ،يتفاعمون في ىذا الموقف

 27.وكأنيم في الواقع
 يعتمد ىذا الأسموب عمى قيام المدرب بعرض مشكمة ويسأل :أسموب العصف الذىني -

 ليمكن تحريرىم من الجمود ، أن يقدموا أرائيم بصورة سريعة ودون تردد في التفكيرالمتدربين
كما أن وابل الآراء الغزيرة كفيل بتغطية جوانب الموضوع أو  ، المشاركةويشجعيم عمى

 28. التي أثارىا المدربالمشكمة
 إدارة واحدة كل تمثل صغيرة مجموعات إلى المتدربين تقسيم يتم: أسموب المبارايات الإدارية  -

 ثم العمل عن ظروف محددة مسبقا ومعمومات بيانات مجموعة كل إعطاء ويتم ،منظمة ما
 القرارات اتخاذ معين، ثم زمني وعمى مدى المباراة في معينة القيام بأدوار الدارسين من يطمب

 إطلبع عدم مع التدريب ىيئة قبل من مسبقا محدد بناء عمى أسموب قرار كل نتيجة وتحسب
 النياية في النتائج وتعمن جولات لعدة المباراة تستمر وىكذا ىذا الأسموب، عمى المتدربين

 لمقرارات العام التقييم ذلك ويمي مجموعة، كل عمييا تحصمت التي النقاط حسب مجموعة
 29  .مستقبلب لتفادييا مجموعة كل فييا وقعت التي الأخطاء وترشح

 وسائل التدريب المساعدة: 
 وتحقق ىذه الوسائل مجموعة من ،شيدت تقنيات التدريب تطورا ونموا كبيرا خلبل السنوات الأخيرة
. التسييلبت لممدرب مما يساعد عمى تحقيق الأىداف المرجوة

                                                           
 تنمٌة موارد  تخصص أطروحة دكتوراه، تقوٌم البرامج التدرٌبٌة للموارد البشرٌة فً المؤسسة الصناعٌة،نصٌرة بوٌعلى-  26

 .135 ص، كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة جامعة محمد خٌضر بسكرة، قسم العلوم الاجتماعٌة،بشرٌة
 دور التدرٌب فً تفعٌل تخطٌط المسار الوظٌفً بالمؤسسة الخدمٌة دراسة حالة جامعة باتنة، مجلة ، الهام ٌحٌاوي،لٌلى بوحدٌد-  27

 .260 ص 2012 (31)العددالحقٌقة 
 كلٌة الحقوق ،ماستر فً الحقوق والعلوم السٌاسٌةلنٌل شهادة  مذكرة ، دور التدرٌب فً تحسٌن أداء العاملٌن،مفلاح العٌد-  28

. 17 ص2021/2020 جامعة عبد الحمٌد بن بادٌس مستغانم ،والعلوم السٌاسٌة
 13 العدد ، مجلة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌةمالك محمد، إستراتٌجٌات تدرٌب المورد البشري فً ظل التطور التكنولوجً،-  29
 .408ص
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 وتجرى من خلبليا عممية التدريب لإكساب ،وىي الوسائل التي سيتم من خلبليا عرض المادة التدريبية
  30:الميارة المطموبة وىي

 ؛الأوراق الموزعة 
 ؛(جياز عرض الشفافات )البروجيكتور 
 ؛الموحات الورقية 
 ؛السبورة البيضاء 
 ؛الشرائح المصورة 
 ؛مقاطع الأفلبم 
 ؛أشرطة ومقاطع الصوت 
 الكمبيوتر. 
 اختيار المدربين والمتدربين 

 وذلك من حيث مؤىلبتيم وخبراتيم ويمكن لممنشأة اختيار أسموب التدريب الذي يحقق :اختيار المدربين: أ
:  الغرض منو بإتباع خطوتين ىما

 المختمفة؛ التدريب لأساليب النسبية الكفاءة أو الفعالية تحديد 
 التدريب أنواع من نوع كل يتضمنيا التي التعميمية المبادئ عمى التعرف.  

 البرامج بعض أن إلا المنظمة، في العاممين لجميع التدريب أىمية من الرغم  عمى:اختيار المتدربين: ب
 من يتطمب الأمر ىذا فمثل العاممين، من معين نوع وتستيدف الخصوصيات ببعض تتميز التدريبية
دارة الموارد المنظمة  يرتبط أن أي ومستواىا التدريبية الحاجة وفق المتدربين نوع تحدد أن البشرية وا 
الأساس  تشكل التي العامل الفرد حاجة أو الوظيفة بحاجة أو المنظمة بحاجة إما التدريبي البرنامج

 المنظمة يكمف أن يمكن الذي العشوائي الإختيار أو الشكمية عن بعيدا المتدربين، نوع لاختيار الموضوعي
 31 .إيجابية بنتائج ينعكس أن دون وجيد وقت و مال

 عمى  التعرف في التدريب ميزانية وضع من التدريب برامج مشرفو يستفيد: ميزانية التدريب
قد  كما عدمو، من التدريب في البدء قرار إتخاذ في ىذا ويؤثر التدريب، لبرنامج التقديرية التكاليف

في  يؤثر كما اقتصاديا برنامجا يكون بأن يسمح الذي بالشكل ومحتواه البرنامج تعديل في يؤثر
 .بالتدريب خارجي جياز قيام حالة في المتدرب وذلك إشراك قيمة تحديد

                                                           
 . برنامج تدرٌب المدربٌن، مدرس بقسم الإدارة العامة أكادٌمٌة السادات للعلوم الإدارٌة،محمد شمٌس حسنً-  30
  شهادة الماجستٌر، تخصص علوم تجارٌة، لنٌلعمار بن عٌشً، دور تقٌٌم أداء العاملٌن فً تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة، مذكرة-  31

 .93ص، 2006/2005فرع إستراتٌجٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة وعلوم التسٌٌر والعلوم التجارٌة، جامعة محمد بوضٌاف 
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 32 : تنفيذ البرامج التدريبية:ثالثا
  الجرعة وتحديد الموضوعات، من التدريبي البرنامج محتوى تصميم مرحمة بعد المرحمة ىذه وتأتي

 . لممشاركينالتدريبية الاحتياجات وتمبية التدريبي البرنامج أىداف لتحقيق موضوع كل من المناسبة
 33:يجب مراعاة الاتيالتدريب كما أنو أثناء تنفيذ 

 ؛استقبال المشاركين والمدربين 
 ؛افتتاح البرنامج وعرض موضوعاتو ومناقشتو 
 ؛تعريف المشاركين بالمدربين 
 ؛متابعة دوام المشاركين 
 ؛تييئة مستمزمات الزيارات الميدانية ان وجدت 
  تنمية العلبقات الاجتماعية بين المدربين من خلبل تشجيعيم عمى اقامة النشاطات

 ؛الاجتماعية
 ؛توزيع استمارات التقويم اليومي والذاتي 
 إعداد الشيادات بأسماء المشاركين وتوزيعيا في اليوم الأخير لمبرنامج . 

  : تقييم البرامج التدريبية:رابعا
 تعريف تقييم البرامج التدريبية:  
 ومقدار التدريبية الخطة وكفاءة فاعمية قياس إلى تيدف عممية" بأنيا التدريب تقييم باتريك كيرك ويعرف
براز المقررة للؤىداف تحقيقيا  عممية بأنيا التدريب تقييم آخرون ويعرف لدييا، والضعف القوة نواحي وا 
 34.والمتدربين والمدربين المدراء من لكل تحقيقيا المتوقع بالأىداف المتحققة النتائج مقارنة

ومنو فان مرحمة تقييم التدريب تسعى إلى التأكد من تحقيق الأىداف كما يجب، بالإضافة إلى تحديد نقاط 
 .الضعف والقوة في البرنامج وتقديم تغذية راجعة تساىم في تحسين عمميات التدريب في المستقبل

 مجالات تقييم التدريب: 
 35: تشمل عممية تقييم البرامج التدريبية المجالات التالية

                                                           
 .(الأسس والمبادئ) الأردن، التدرٌب-عمان-، دار دٌبونو للنشر والتوزٌعصلاح صالح معمار- 32

ماجستٌر كلٌة الدراسات العلٌا جامعة مذكرة سناء مدنً، الحاج ٌحً، دور تدرٌب المورد البشري فً جودة أداء العاملٌن، -   33
 .30 ص2018السودان للعلوم والتكنولوجٌا 

 الغاز و الكهرباء توزٌع بشركة حالة دراسة الإقتصادٌة بالمؤسسة البشرٌة الموارد أداء تحسٌن فً التدرٌب بثٌنة، دور منصر-  34
كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة  مؤسسات، قسم العلوم الاقتصادٌة، وتسٌٌر مذكرة لنٌل شهادة الماستر، تخصص إقتصاد بسكرة،

 .18 ص2020/2019بسكرة  خٌضر محمد وعلوم التسٌٌر، جامعة
 . 2022, 21أبرٌل  ،مجالات تقٌٌم أثر البرامج التدرٌبٌة للموارد البشرٌة ،ولاء القضٌبات-  35
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ىدفو ىو التحقق  من كفاءة البرنامج التدريبي ومدى ملبءمتو  :تقييم البرنامج التدريبي -
 .لتحقيق الاحتياجات التدريبية التي أنشىء من أجميا

ىدف ىذه العممية التأكد من كفاءة وفاعمية البرنامج التدريبي من خلبل : المتدربين تقييم -
المتدرب خلبل وبعد التدريب والذي يمنح مؤشر لمدى نجاح  أداءالتقييم الدائم لسموك و

 .البرنامج في الوصول إلى اليدف الذي صمم من أجمو
ىدف ىذه العممية التحقق من امتلبكيم لمميارات والقدرات التدريبية التي : المدربين تقييم -

والتنفيذ لمبرامج التدريبية، حيث أن أي  التخطيط يحتاجون ليا لمقيام بدورىم في عممية
تدني في الإمكانات أو عدم توفر الكفايات ينعكس أثره عمى فعالية وكفاءة التدريب، لذلك 

يعتبر التجييز الجيد لممدربين ومنحيم مجموعة من الإمكانات والميارات والكفاية 
التخصصية والخبرة التطبيقية أو العممية في مجال التدريب تعتبر الأساس في تحقيق 
العممية التدريبية، إذ لا فائدة من برنامج تدريبي يعد بناءًا عمى معايير عممية حديثة 

 .ويعيد بو إلى مدربين غير جيدين
 مراحل تقييم البرامج التدريبية: 
 36:التدريبي البرنامج عقد قبل التقييم -

  :يمي ما المرحمة ىذه في التقييم يشمل بحيث كامل، بشكل تيدف ىذه المرحمة إلى تقييم البرنامج التدريبي
 التدريبي؛ البرنامج لعقد توفيرىا تم التي والأدوات والإمكانيات الاستعدادات من التأكد -
التدريبية  والمادة المناسب المكان توفر مثل البرنامج، لعقد التنظيمية النواحي كافة من التأكد -

 المتدربين؛ من الكافي والعدد
 لمميارات والمعمومات وتوقعاتيم التدريبي البرنامج موضوعات حول المرشحين استطلبع آراء -

التي  والأىداف التدريبي لمبرنامج حضورىم من سيكتسبونيا التي والاتجاىات والسموكيات
 واقتراحاتيم؛ احتياجيم لتحقيقيا، يسعون

 :يمي ما عمى المرحمة ىذه في التركيز ويتم :التقييم أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي -
 الرئيسي؛ لأىدافو البرنامج تصميم ملبئمة مدى متابعة -
 التدريبي؛ البرنامج وطبيعة لمحتوى المستخدمة التدريبية الأساليب ملبئمة مدى تقييم -
 المتدربين؛ قبل من التدريبي بالمنيج الالتزام مدى متابعة -

                                                           
 ، العدد العاشر38المجلد  (القٌاس والأثر)تقٌٌم البرامج التدرٌبٌة الدوسري ماجد محد سمٌة الشعلان، حمود أحمد أرٌج-  36

  .241م ص2022أكتوبر

https://e3arabi.com/%d9%85%d8%a7%d9%84-%d9%88%d8%a3%d8%b9%d9%85%d8%a7%d9%84/%d8%a3%d9%87%d9%85%d9%8a%d8%a9-%d8%aa%d9%82%d9%8a%d9%8a%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a3%d8%af%d8%a7%d8%a1-%d9%88%d8%a3%d9%87%d8%af%d8%a7%d9%81%d9%87-%d9%81%d9%8a-%d8%a5%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%a9-%d8%a7%d9%84/
https://e3arabi.com/%d9%85%d8%a7%d9%84-%d9%88%d8%a3%d8%b9%d9%85%d8%a7%d9%84/%d8%a3%d9%87%d9%85%d9%8a%d8%a9-%d8%aa%d9%82%d9%8a%d9%8a%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a3%d8%af%d8%a7%d8%a1-%d9%88%d8%a3%d9%87%d8%af%d8%a7%d9%81%d9%87-%d9%81%d9%8a-%d8%a5%d8%af%d8%a7%d8%b1%d8%a9-%d8%a7%d9%84/
https://e3arabi.com/%d9%85%d8%a7%d9%84-%d9%88%d8%a3%d8%b9%d9%85%d8%a7%d9%84/%d9%83%d9%8a%d9%81%d9%8a%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d8%aa%d8%ae%d8%b7%d9%8a%d8%b7-%d9%84%d9%84%d9%85%d9%88%d8%a7%d8%b1%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%a8%d8%b4%d8%b1%d9%8a%d8%a9-%d9%81%d9%8a-%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%b4/
https://e3arabi.com/%d9%85%d8%a7%d9%84-%d9%88%d8%a3%d8%b9%d9%85%d8%a7%d9%84/%d9%83%d9%8a%d9%81%d9%8a%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d8%aa%d8%ae%d8%b7%d9%8a%d8%b7-%d9%84%d9%84%d9%85%d9%88%d8%a7%d8%b1%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%a8%d8%b4%d8%b1%d9%8a%d8%a9-%d9%81%d9%8a-%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%b4/
https://e3arabi.com/%d9%85%d8%a7%d9%84-%d9%88%d8%a3%d8%b9%d9%85%d8%a7%d9%84/%d9%83%d9%8a%d9%81%d9%8a%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d8%aa%d8%ae%d8%b7%d9%8a%d8%b7-%d9%84%d9%84%d9%85%d9%88%d8%a7%d8%b1%d8%af-%d8%a7%d9%84%d8%a8%d8%b4%d8%b1%d9%8a%d8%a9-%d9%81%d9%8a-%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%b4/
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 التدريبي؛ البرنامج في المستخدمة التدريبية الوسائل تقييم -
 .التدريب وأخلبقيات والتزامو بمبادئ المدرب تطبيق مدى تقييم -
 التقييم بعد انتياء البرنامج التدريبي:  

 37 :عمى التركيز يتم بحيث التدريبي، البرنامج عقد من النتائج عمى المرحمة ىذه في التقييم ركزي
 المتدربين؛ فعل رد -
 المتدربين؛ أكتسبيا التي المعارف -
 المتدربين؛ وكلس في التغير مدى -
 .التدريبي البرنامج انتياء بعد العمل مكان في الفعمية الأداء نتائج -

تقييم المتدربين ومدى استفادتيم وتحصيميم : ثلبث مجالات أساسية وىيعممية تقييم التدريب تشمل 
لممعارف، تقييم المدربين ومدى كفاءتيم وقدرتيم عمى إيصال المعمومات والأىداف المرجوة من التدريب، 

 وتتبع ثلبث مراحل .وأخيرا تقييم البرامج التدريبية ومدى ملبءمتيا لتحقيق الإحتياجات والأىداف المخططة
 .أيضا وىي التقييم قبل البدء بتنفيذ البرامج وتقييم أثناء التنفيذ وبعد الانتياء من التدريب

: ماهية إدارة المسار الوظيفي: المطمب الثاني
ويطورىم   يرفع من معنويات الموظفين،إن الاىتمام بإدارة المسار الوظيفي والسعي لتحقيق المسعى الأفراد

.  ويحفزىم للئرتقاء الوظيفي ويزيد من ولائيم لمنظمتيم
:  مفاهيم المسار الوظيفي: الفرع الأول

:  لابد من التعرف عمى المفاىيم التالية،قبل التطرق إلى مفيوم إدارة المسار الوظيفي
 تعريف المسار الوظيفي: أولا : 

 المسار الوظيفي ىو المسمك الذي يوضح مجموعة الوظائف المتتابعة التي يتدرج فييا الفرد أو ينتقل إلييا
  الييكل  عموديا عبر المستويات التنظيمية من قاعدة إما وذلك،عمره الوظيفي في المؤسسةخلبل 

فالتوجو . فتسمى بالنقل الوظيفي الأفقي وأما أفقيا ،الحركة بالترقيةالتنظيمي حتى قمتو وتسمى ىذه 
المعاصر في رسم المسارات الوظيفية لم يعد يقتصر عمى عدد الوظائف الرأسية التي ينتقل إلييا الفرد عن 

 ولم يعد مفضلب الشخص الذي يحصر نفسو في مجال تخصص ،طريق الترقية عبر الييكل التنظيمي
 الآن شغل الفرد لوظائف متعددة  فالمطموب،فقطواحد وينتقل ضمنو من وظيفة أدنى لوظيفة أعمى 

                                                           
37

 242ص المرجع السابق ،الدوسري ماجد محد سمٌة ،الشعلان حمود ،أحمد أرٌج-  
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 وىذا التنوع يكسبو ميارات متعددة ومختمفة فتنوع الخبرة ىي السمة الأساسية ،ومتنوعة رأسيا وأفقيا
 38. المطموبة في الموظفين في الوقت الحاضر

 تتكون من سمسمة من الأنشطة والمواقف أو السموكيات ،المسار الوظيفي ىو عممية تستمر مدى الحياة
ذات الصمة التي تحدث في حياة الشخص العممية وأنو نمط من الخبرات المتعمقة بالعمل مثل المناصب 

  39. الواجبات أو الأنشطة الوظيفية والقرارات المتعمقة بالعمل،الوظيفية
يسمكيا التي مجموع الوظائف المتسمسمة وانطلبقا مما سبق يمكن استنتاج أن المسار الوظيفي ىو 

ما معاعبر الييكل التنظيمي  الموظف   طوال مسيرتيم الوظيفية والتي تستمروذلك إما عموديا أو أفقيا وا 
  .والتي تكسبيم مجموعة من الخبرات

 تعريف تخطيط المسار الوظيفي: ثانيا :
ذلك الجانب الذي يقع ضمن مسؤولية الفرد نفسو في تنمية المسار :" تخطيط المسار الوظيفي فيو

 40.ةالوظيفي، ويتضمن ما يخططو الفرد بنفسو لحياتو الوظيفية الحقيقية وتحقيق الأنشطة التنموية المناسب

 .ن تخطيط المسار الوظيفي ىي العممية التي يقوم بيا الفرد من أجل التخطيط لمسيرتو الوظيفيةإومنو ف
 تطوير المسار الوظيفي: ثالثا :

دارة الفردي المسار تخطيط تفاعل عن تنشأ التي النتائج ىي  من ذلك عمى يترتب ، وماالتنظيميالمسار  وا 
 الوظيفي المسار تطوير لعممية مدخلبن ىناكأي أن  أعمى، بمستوى أو نفسو المستوى في الوظيفة تطوير

 41.(المسار إدارة) التنظيمي والمدخل (المسار تخطيط) الفردي المدخل :ىماو
 تعريف إدارة المسار الوظيفي: رابعا :

 :ما يمي منيا نذكر الوظيفي المسار لإدارة تعريفات عدة يوجد
  من  وىي تتكون تقريبا،تمك الأنشطة التي تقوم بيا المنظمة من أجل تحقيق التوافق بين الفرد والوظيفةىو 

كل ممارسات إدارة الموارد البشرية بدءا بالتحديد الجيد لاحتياجات المنظمة من العاممين والبحث عنيم في 
 إلى الالتحاق بالوظيفة واختبارات ومقابلبت الوظيفة التي تجعل عممية الاختيار ،المصادر السميمة وجذبيم
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 .373 ، مرجع سابق ص المٌزة التنافسٌة، مدخل لتحقٌق الإدارة الإستراتٌجٌة للموارد البشرٌة،جمال الدٌن محمد المرسً-  
39

 - Bola Adekola, Ph.D Australian Journal of Business and Management Research, Vol.1 No.2 | May-2011 , 

career planning and career management as correlates for career development and job satisfaction a case study of 

Nigerian bank employees, page100 
40

 . 35ص ، 2016/2015 مذكرة ماستر فً علوم التسٌٌر ، العاملٌنأداء الموارد البشرٌة فً تحسٌن إدارة دور ، الواهم نجوى،بودٌبة نوال-  
41

 أكادٌمً تخصص إدارة أعمال فرع علوم  تخطٌط وتطوٌر المسار الوظٌفً على تحسٌن أداء العاملٌن، مذكرة ماسترأثر ،لعصب الهادي عبد- 

 .3ص 2017/20216جامعة قاصدي مرباح ورقلة   ،التسٌٌر
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 يمي ذلك توجيو العاممين الجدد في وظائفيم وتدريبيم لشغل الوظائف الجديدة ونقميم ،السميم ممكنا
  42.وترقيتيم ورسم المسارات الوظيفية السميمة والاستغناء عن العاممين الغير مناسبين

 توظيف خلبل من المنظمة أىداف يحقق الذي المتكامل الشامل الإطار الوظيفي المسار إدارةتعتبر 
 داخل الأفراد تطور وترسم تخطط التي بأنيا العممية الوظيفي المسار إدارة تعرف البشري، حيثالعنصر 

مكانيات أداء الأفراد وتفضيلبتيمالمنظمة وفقا   43.للبحتياجات والأىداف التنظيمية وا 
ظيفي ىي عممية مستمرة لإعداد وتطوير وتنفيذ ومراقبة الفرد عن طريق الخطط إدارة المسار الو

 44.والاستراتيجيات الوظيفية التي يضطمع بيا الفرد بمفرده أو بالتنسيق مع النظام الوظيفي لممنظمة
يمكن القول أن إدارة المسار الوظيفي ىو مجموعة من العوامل التنظيمية التي من خلبل التعاريف السابقة 

بمتابعتيم  مرورا مسارىم الوظيفي من بداية ،لمعاممين في جميع مراحل الحياة الوظيفية اتتقوم بيا المؤسس
  . حياتيم الوظيفية إلى غاية إنتياء من نقل وترقياتوتطوير مسارىم

: إدارة المسار الوظيفي أهمية، أنواع: الفرع الثاني
:  المسار الوظيفي إدارةأنواع :أولا

 المختمفة لاكتشاف مياراتو النشاطاتحقيق مجموعة من إلى ت حياتو الوظيفية طواليسعى الفرد 
: أنواع مختمفة وىي عن طريق في تحقيق ذلك وتعمل إدارة المنظمة عمى مساعدتو ،وتطويرىا
 يمثل ىذا المسار حركة انتقال الموظف العمودية من وظائف أدنى إلى : المسار التقميدي

وظائف أعمى عن طريق الترقية، عمى أن تكون الوظيفة التي ترقى إلييا ذات علبقة بالوظيفة 
القديمة من حيث طبيعتيا بمعنى أن الوظيفة السابقة ىي بمثابة إعداد وتييئة لمموظف لكي 

النوع يبرز الوظائف الممكن تقميدىا ويجنب مكوث الموظف طويلب  يرقى لموظيفة الجديدة ىذا
 45 .في آخر وظيفة قبل التقاعد إلا انو ضيق ومحدود

 

 

                                                           
42

 376 مرجع سابق ص ،احمد ماهر-  
43

مذكرة ماستر  ،TIFIBوالتجهٌز بسكرة  النسٌج مؤسسة حالة دراسة الوظٌفً الرضا فً الوظٌفً المسار تطوٌر طري، أثر بن حلٌمة-   
تخصص تسٌٌر موارد بشرٌة، فرع تسٌٌر المنظمات، كلٌة العلوم الاقتصادٌة والتجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة محمد خٌضر بسكرة 

 .28 ص2016/1015
44

 - Bola Adekola, Ph.D Australian Journal of Business and Management Research Vol.1 No.2 | May-

2011 career planning and career management as correlates for career development and job satisfaction 

a case study of Nigerian bank employees page102.  
البشرٌة، مجلة  الموارد تنمٌة فً وأهمٌته المنظمات فً الوظٌفً المسار إلٌاس، إدارة العٌدانً عٌسى، سماعٌل قوٌدر، بورقبة-  45

 .16ص ، ،01العدد ،06البدٌل الاقتصادي،المجلد
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 . المسار التقميدي لإدارة المسار الوظيفي: (4_1 )الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  المراجعمن إعداد الطالبة بالاعتماد على : المصدر

 النقل طريق عن الوظيفي  مسارىم عمى وعمودياً  أفقياً  التحرك لمعاممين يتيح: المسار الشبكي 
 الميارات اكتساب سبيل في أعمى لوظائف والترقية نفسو، الإداري بالمستوى لوظائف
 فيو الوظيفي، مسارىم عمى التالية لموظيفة الانتقال أو لمترقي التي تؤىميم المتنوعة والخبرات

 لتحقيق الفرص يوفر مما الضيق التخصص عمى الاعتماد وعدم بالمرونة يتميز بذلك
 46.التقميدي المسار من أكبر ومرونة بسيولة العامل طموحات

  المسار الشبكي لإدارة المسار الوظيفي: (5_1  )الشكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 35ص مرجع سابق ،معاذ نجيب: المرجع 
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 35ص ، 1435م 2014جامعة دمشق، كلٌة الاقتصاد، الأعمال، إدارة

 مدٌر التدرٌب والتنمٌة

 رئٌس قسم التدرٌب الإدارٌة التنمٌة قسم رئٌس

 أخصائً
 موارد تنمٌة

 أخصائً
 تدرٌب مواد

 أخصائً
 فنً تدرٌب

 أخصائً
 عام تدرٌب

 

رئيس قطاع الموارد البشرية
مدير ادارة الموارد البشرية
اخصائي الموارد البشرية
مشرف الموارد البشرية

ول الموارد البشريةأاخصائي 
اخصائي الموارد البشرية
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 مفيوم جديد لا يشترط بقاء الموظف لفترة محددة من الزمن ليرقى لوظيفة : مسار الإنجاز
أخرى، بل اعتمد النجاحات والإنجازات التي يحققيا الفرد في عممو كمعيار للبنتقال من 

  47 .وظيفة إلى أخرى عبر خط المسار
أهمية إدارة المسار الوظيفي  : ثانيا
 مواقف عمى الإيجابي لأثرىا والمنظمات الباحثين من واسعاً  اىتماماً  الوظيفية المسارات إدارة لاقت

 لممنظمة ونافعة ميمة الوظيفي المسار إدارة وتعد التنظيمي، والالتزام الولاء مثل واتجاىاتيم العاممين
 48 :الآتية النقاط خلبل من أىميتيا وتظير والعاممين
 المسار الوظيفي إدارة ولكن العمل، بيئة تغير بسبب الأخيرة الآونة في الأعمال تعقد ازداد 

 الفرصة المنظمة، وتتيح في المستقبمية لموظائف أفضل بشكل الاستعداد من العاممين تمكن
 الجديدة؛ في الوظيفة التعيين تكاليف يخفض مما المنظمة داخل من مديرين لتعيين كذلك

 حاجات  عمى بالتعرف لاىتماميا العاممين، وأمام العمل سوق في المنظمة صورة نيتحس
ليم؛  واستقطاب جذب عامل يشكل مما العاممين،

 والحصول عمى لممواىب، الخارجية المصادر عمى الكمي الاعتماد من لمحماية درعاً  تشكل 
باستمرار؛  المتطورة الداخمية المواىب فوائد

 من الوظيفية يزيد حاجاتيم عمى والتركيز بالعاممين الاىتمام لأن العمل، دوران معدل تخفيض 
التنظيمي؛  ولائيم

 الترقية ممارسات  من بذلك وتقمل الوظائف، في التقدم تحدد منطقية أسس وضع تعمل عمى
الشخصية؛  والآراء التقدير عمى القائمة الغير عادلة

  49تحقيق التكيف والمواءمة بين الأىداف الفردية والتنظيمية؛ 
 خطاء الوظيفة ويحسن من مستوى الأداء التنظيمي العام؛الأيقمص من مشكلبت العمل و 
 ؛ نشر المعمومات عن التدرج الوظيفي في كافة المستويات التنظيمية
 التقميل من تقادم العمالة وزيادة أرباح المؤسسات.  

 
 

                                                           
 .16إلٌاس، مرجع سابق ص العٌدانً عٌسى، قوٌدر،سماعٌل بورقبة-  47
 46 ،45إدارة المسارات الوظٌفٌة وأثرها على الولاء التنظٌمً المرجع السابق ص  أطروحة دكتوراه، معاذ نجٌب غرٌب،-  48
 المتخصصة الاستشفائٌة بالمؤسسات العاملٌن على مٌدانٌة دراسة للعاملٌن الوظٌفً المسار تنمٌة فً التدرٌب   سهام بلقرمً، أثر-49
  .231 ص2018الجزائرٌة، جامعة الجلفة، مجلة آفاق للعلوم، العدد العاشر جانفً  والطفولة الأمومة رعاٌة فً
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: آليات إدارة المسار الوظيفي :الفرع الثالث
تقوم إدارة المؤسسات بسياسات مختمفة تساىم من خلبليا إلى إكساب عاممييا ميارات مختمفة وتطويرىم 

:  طوال حياتيم الوظيفية ومن أىم الآليات التي تقوم بيا ىي
  آليات إدارة المسار الوظيفي:(6_1)الشكل رقم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المراجع : المصدر
 وذالك بنقمو مؤقتا من ، تعريض الموظف الجديد لخبرات وظيفية متعددةويعني :التدوير 

 و أنشطتيم و الآخرين ويساعد ذالك عمى أن يتعرف عمى الموظفين ،وظيفة إلى أخرى
حقا في أداء العمل من الجيات لاو يساعد ذالك  ، الاجتماعيبيئة العمل العممي و

 ، وبأي طريقة و أي معمومة يأخذىا، حيث سيعرف الموظف مع من يتصل،المختمفة
 والقاعدة ىنا ىي توفير عمم كامل لكل الموظفين عن ،وربما من أي مكان يحصل عمييا

 50.كل شيء لو علبقة بالأداء الجيد لوظائفيم
 :الترقية 

 أعمى  ومرتب أعمى مستوى ذات أخرى إلى وضعية من الموظف انتقال ىي: تعريف الترقية
المسؤولية  ودرجة الوظيفية، الامتيازات في زيادة الترقية تصاحب ىذه قد حاليا ومستقبلب كما

 51 .ومجال السمطة
 أىداف الترقية: 

                                                           
 – بسكرة-جودي سارة أثر تطوٌر المسار الوظٌفً فً الرضا الوظٌفً دراسة حالة الدٌوان الوطنً لتطهٌر مٌاه الصرف الصحً- 50

  61وعلوم التسٌٌر  جامعة محمد خٌضر بسكرة ص والتجارٌة الاقتصادٌة العلوم البشرٌة كلٌة الموارد  إدارة:تخصص
للعلوم  مدارات الجزائري، مجلة التشرٌع ضمن البشرٌة الموارد تسٌٌر فً الترقٌة شافعً، نظام السعد داسً، أم نورة-  51

 .60ص2023 جانفً 03 :العدد 02 :والإنسانٌة، المجلد الاجتماعٌة

 

ليات ادارة آ
المسار 
التدوير•الوظيفي

الترقية•
النقل•
التقاعد•
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 عممية معارف و فنية، خبرات إلى تحتاج وظائف لشغل المؤىمة الكفؤة العناصر جمب -
 لممؤسسة؛ الإداري السمم في الأفراد تدرج عممية بموجبيا تتحدد متخصصة

 وكذلك والإنتاجية، الإنتاج تحسين إلى يدفعيم مما التنافس، من جو بخمق العمال تحفيز -
 عمى قائمة كانت الترقية إذا ما حالة في ىذا وكل الموظفين، معنويات من الرفع عمى تعمل
 الرؤساء إتقان من حيث أىميتيا إبراز في ىاما الإدارة دور كان إذا خاصة موضوعية أسس
 موظفييم؛ تحفيز في لدورىم

 دون الأجر برفع المعيشي مستواه تحسن نتيجة المؤسسة لعدل بالإطمئنان الموظف شعور -
 داخل المؤسسة اجتماعية مكانة احتلبل إلى يميل بطبيعتو الفرد لكون العمل، مكان تغيير

المجتمع؛ و
 وتكوينيم تدريبيم فترة خلبل استعدادا أبدوا الذين خاصة قدراتيم و الأفراد ميارات استغلبل -

 52 .جديدة وظائف لممارسة
 :النقل الوظيفي 

 ىو تحويل الموظف من وظيفة لأخرى في نفس المستوى الإداري : تعريف النقل الوظيفي
وبنفس المرتب وبنفس المسؤوليات والأعباء وقد يصاحب النقل تغيير في طبيعة العمل أو 

 53.ظروفو
 أسباب النقل: 

 54:يمكن إبراز أسباب النقل في العناصر التالية
الرغبة في إثراء الميارات الشخصية واكتساب الخبرة والمعرفة بكافة نواحي العمل في  -

 المنظمة؛
 إذ يتم نقل الأفراد إلى الأعمال التي تنسجم مع ما ،الاستجابة لمتطمبات إدارة المسار الوظيفي -

 ينتيي إليو تقييم أدائيم وما طرأ عمى قدراتيم من تطور؛
 وبالتالي يكون النقل لعلبج ،وطموحاتوعدم ملبئمة طبيعة العمل لميارات الفرد وقدراتو  -

 وتصحيح ىذا الوضع؛
                                                           

سطٌف،  التربٌة لمدٌرٌة مٌدانٌة للموظف دراسة الوظٌفً الأداء على الوظٌفً المسار تخطٌط خالد، أثر مراد، لعبابسة بلٌلٌطة-  52
 بوضٌاف محمد التجارٌة جامعة العلوم و الاقتصادٌة مذكرة ماستر فً إدارة أعمال المؤسسات فرع علوم التسٌٌر، كلٌة العلوم

 31 ص2021/2020بالمسٌلة، 
وهٌبة زلاقً، السعٌد فكرون، ناجح مخلوف، إدارة المسار الوظٌفً وعلاقتها بفعالٌة الأداء، مذكرة ماستر أكادٌمً تخصص -   53

 .18 ص2018/2017تنظٌم وعمل فرع علوم الاجتماع، كلٌة العلوم الإنسانٌة والاجتماعٌة، جامعة محمد بوضٌاف المسٌلة، 
 .32مرجع سابق ص حلٌمة بن طري،-  54



 للتدرٌب وإدارة المسار الوظٌفً                                الإطار النظري الأولالفــصل 

25 
 

قد يحدث النقل لأسباب صحية مثلب إصابة الفرد بمرض لم يعد يلبئمو مناخ العمل المادي  -
.  وبالتالي يحتاج إلى النقل لعمل آخر يناسب وضعو الصحي الحالي،الحالي

 :التقاعد 
 التقاعد سن بموغو أي سنو، كبر بسبب المؤسسة في الفرد التقاعد ىو توقف: تعريف التقاعد 

 .لممؤسسة القوانين والاتفاقات الجماعية تحدده الذي
 أسباب التقاعد: 
 لا معينا سنا الفرد يبمغ فقد للؤفراد، الصحي بالمستوى يرتبط الغالب في  فالعمر:عامل العمر -

 .ميامو ينجز أن يستطيع
 العمل عمى قادر غير يجعمو مزمن مرض إلى العامل الفرد يتعرض إذ: عامل المرض -

 .منو المطموب بالشكل
تمك  في الموجودة المؤسسات في العامل لمفرد تحدد الدول بعض في: عامل المدة القانونية -

 55.تجاوزىا الفرد يجوز لذلك لا قانونية البمدان مدة
:  مراحل إدارة المسار الوظيفي:الرابع الفرع

. مراحل إدارة المسار الوظيفي (7_1)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 
 

. من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مراجع سابقة: المصدر

: تتكون مراحل إدارة المسار الوظيفي من العناصر التالية

                                                           
. 35 المرجع السابق ص ،حلٌمة بن طري-  55

 

تخطيط المسار 
الوظيفي

تنظيم المسار 
الوظيفي

توجيو المسار 
الوظيفي

الرقابة والتقييم
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 56: تخطيط المسار الوظيفي: أولا 
يشير تخطيط المسار الوظيفي إلى العممية التي يصبح فييا الفرد عمى دراية بالميارات الشخصية 

 والاىتمامات والمعرفة والدوافع والخصائص الأخرى، ويكتسب معمومات عن الفرص والخيارات، ويحدد 
. الأىداف المتعمقة بالوظيفة، ويضع خطط العمل لتحقيق أىداف محددة 

كما أنو مجموعة أنشطة مشتركة بين العامل والإدارة لإعداد العامل لمراحل سيره الوظيفي، وتحديد 
رشاد؛ لمتوفيق بين أىداف العاممين والمؤسسة في نفس الوقت، ويعد  الميارات المطموبة من تعمم وتدريب وا 

 التخطيط لإدارة المسار الوظيفي إحدى سبل إدارة الموارد البشرية بالمنظمات لتحقيق المزايا التنافسية،
والتي تعتمد عمى الاستثمار المستمر في رأس المال البشرى والاجتماعي والنفسي، وىذا من شأنو يزيد من 
قدرة العاممين عمى العمل، ويضمن التوظيف الأمثل ليم، كما إنو يعزز تبنى الأفكار الابتكارية في العمل 

 .ويسيم في التوفيق بين أىداف العاممين وأىداف المؤسسة، ويحقق الولاء والأىداف التنظيمية
 تنظيم المسار الوظيفي: ثانيا: 

يشير تنظيم المسار الوظيفي إلى جيود المؤسسة المستمرة التي تيدف إلى تحقيق التناغم بين متطمبات 
شغل الوظائف والكفايات الأساسية المطموبة ليا، وتركز عمى تعميق الخبرات والميارات المطموبة لمنجاح 
في الوظيفة، والتطوير والتعزيز لقدرات العاممين لذا؛ فتنظيم المسار الوظيفي يساعد عمى البقاء في بيئة 

. تنافسية بشكل متزايد، وتوفير التوجيو المنظم، من خلبل برامج التدريب الرسمية المؤثرة
وتدريب عاممين جدد في  كما يساعد تنظيم المسار الوظيفي في تقميل التكاليف التي يتم إنفاقيا عمى تعيين

ومن ثم ييسر ليم الحصول عمى الوظائف  المؤسسات؛ حيث يساعد العاممين في إدارة مسارىم الوظيفي؛
والرفاىية وجودة الحياة في العمل والتعامل بإيجابية؛ مما   المتاحة داخل المؤسسة؛ مما ييسر ليم السعادة

 57.والحياة لتقميل معدل الدوران وتجنب الإرىاق يحقق التوازن بين العمل
 التوجيهمرحمة : ثالثا :

وممارسة ىذه الوظيفة , ىو وظيفة تتضمن الإرشاد و التعميم و خمق الحوافز و الإشراف عمى الموظفين
 58.تعني إصدار أوامر و تعميمات لتمكين الموظفين من إنجاز وأداء أعماليم

 :عناصر أساسية ىي (04)ولمتوجيو أربعة 

                                                           
زناتً، تطوٌر إدارة المسار الوظٌفً بالإدارات التعلٌمٌة فً مصر على ضوء مدخل القٌادة  محسوب حباكة أمل سعٌد، أمل .د-  56

. 169م ص2022 العدد الخامس ٌولٌو 16المستدامة، مجلة القٌوم للعلوم التربوٌة والنفسٌة، المجلد 
57

 .174 المرجع السابق صزناتً، محسوب حباكة أمل سعٌد،-  
58

  -http://formationdz.ahlamontada.com/t11-topic 

http://formationdz.ahlamontada.com/t11-topic
http://formationdz.ahlamontada.com/t11-topic
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ىو عممية التوجيو والمتابعة لكل ما يدور في مجال العمل من أنشطة إدارية : الإشراف -
 ؛وتنفيذية بغرض تحقيق أكبر قدر ممكن من الإنجاز وذلك لعدد من الموظفين

ىو المناقشة بين الرئيس والمرؤوسين والتي تؤدي إلى أداء مميز والإلتزام بتطوير : الإرشاد -
 ؛الأداء

ىو عممية تحقيق التكامل بين مختمف الأنشطة الخاصة بالوحدات الإدارية المستقمة : التنسيق -
 ؛والأىداف من أجل تحقيق أىداف المؤسسة

وىي مشاركة العاممين في أىداف المؤسسة وذلك من خلبل دمج العاممين في : المشاركة -
 .إتخاذ القرارات الإدارية من أجل تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة الأداء

 الرقابة: رابعا: 
 تقوم بو في جميع مستويات ومراحل نظرا لماتعتبر الرقابة من أىم الوظائف في إدارة الموارد البشرية 

.مسارىموتصحيح عممية تسيير الموارد البشرية وىذا من خلبل توجيو العمال وزيادة حماسيم  59 
 .والرقابة تعني التأكد من أن ما تم تنفيذه يتوافق مع الخطط والأىداف المسطرة

 :ترتكز الرقابة الخاصة بالمورد البشري عمىو
رقابة قوة العمل داخل المؤسسة وبالأخص عمى مستوى الإنتاجية لمعاممين وكذلك فعالية إدارة 

.  نظام رقابي فعال ومقبول ومرن بحيث يكون مستمر ومتواصلالموارد  البشرية وتصميم
  :إدارة المسار الوظيفيو التدريب أهمية العلاقة بين: المطمب الثالث

 لمتدريب أىمية وأثر بالغ في إدارة وتصحيح المسارات الوظيفية لمعاممين 
 :أهمية ومزايا التدريب في إدارة المسار الوظيفي: الفرع الأول
 أىمية التدريب في إدارة المسار الوظيفي: أولا :

 60:تكمن أىمية التدريب في إدارة المسار الوظيفي لممنظمات فيما يمي
 ؛ الاستخدام الأمثل لميارات وقدرات العاممين 
 ؛زيادة الولاء لممنظمة 
 ؛ القدرة عمى الاحتفاظ بمخزون الميارات المناسب لممشروعات المستقبمية 
 ؛ تحقيق غاية المنظمة في تحقيق المواءمة بين الأىداف الفردية والتنظيمية 

                                                           
59

   -https://formationdz.ahlamontada.com/t17-topic 
 ،أثر التدرٌب فً تنمٌة المسار الوظٌفً للعاملٌن دراسة مٌدانٌة على العاملٌن فً مدٌرٌة مالٌة حمصدانٌال طالب حمصً، -  60

 .495ص 2014( 5)العدد  63  المجلد والقانونٌة الاقتصادٌة العلوم العلمٌة سلسلة والدراسات للبحوث تشرٌن جامعة مجلة

https://formationdz.ahlamontada.com/t17-topic
https://formationdz.ahlamontada.com/t17-topic
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 61يقمص من مشكلبت العمل وأخطاء الوظيفة ويحسن مستوى الأداء العام؛ 
 مزايا التدريب في إدارة المسار الوظيفي: ثانيا :

 62:تتمثل ىذه المزايا فيما يمي
 تحديد الفئة المستيدفة لمتدريب بدقة مما يعظم العائد من العممية التدريبية؛ 
  العاممين بالمنظمة عدم اقتصار الدورات التدريب عمى وظائف معينة بل تمتد لتشمل كافة

  الأمر الذي يؤدي إلى تميز الخطة التدريبية و شموليا؛
 إمكانية وضع جداول زمنية لمتدريب؛ 
 تصميم بطاقة المسار التدريبي؛ 
  تحقيق التوافق بين الفرد و الوظيفة نتيجة الدورات المستمرة لمعاممين في كل مراحميم

   الوظيفية؛
  عمى ينعكس ايجابياإمكانية تعديل المسار الوظيفي لمفرد وفقا لنتائج التدريب و التقييم مما 

 تطوير أداء العاممين و كفاءة العمل؛
  ولكن تمتد لتشمل مجال العملعدم اقتصار الدورات التدريبية عمى الميارات الفنية فقط في 

. الميارات السموكية والإدارية الأمر الذي يساىم في إعداد القيادات الإدارية مستقبلب
: الخطوات الضرورية لمربط بين المسارين التدريبي والوظيفي: الفرع الثاني

 63 :حتى يتم الربط ما بين المسار الوظيفي و المسار التدريبي، يتم إعتماد الخطوات التالية
الواقعية؛   اعتماد وصف و تصنيف وظيفي لمختمف الوظائف يتصف بالشمولية و الدقة و- 
و يوضح متطمبات  (التخصصي(والفني بجانبيو الإشرافيوجود سمم لموظائف يقوم عمى التدرج الوظيفي - 

الترقي من مستوى لآخر بما في ذلك متطمبات التدريب؛  
 بنجاح في الأنشطة الذين يشاركونلمموارد البشرية والمعنوي  بشقيو المالياعتماد نظام حوافز تشجيعية - 

التدريبية؛  
مؤسسات التدريب فيما يتعمق  تطوير أنظمة و أساليب تقييم أداء الموارد البشرية و التنسيق الفعال مع- 

. بتحديد الاحتياجات التدريبية

إعداد و صياغة البرامج و الأنشطة التدريبية وفقا للبحتياجات التدريبية لممورد البشري انطلبقا من - 
الميام والواجبات الوظيفية التي يمارسيا فعميا؛ 

                                                           
 .231مرجع سابق ص سهام بلقرمً، أثر التدرٌب فً تنمٌة المسار الوظٌفً للعاملٌن،-  61
جامعة زبار نانو، إستراتٌجٌة ربط المسار الوظٌفً بالمسار التدرٌبً، مجلة وحدة لبحث فً تنمٌة وإدارة الموارد البشرٌة، -  62

 .116، ص2017 دٌسمبر  ،02 العدد 08المجلد ،سطٌف
 .118و117 صالسابق المرجعزبار نانو، -  63
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استخدام وسائل وتقنيات التدريب الحديثة و التنويع في أساليب التدريب المستخدمة والتركيز عمى - 
الجوانب العممية والتطبيقية في العممية التدريبية؛ 

تطوير أدوات عادلة و موضوعية لتقييم أداء المورد البشري خلبل مشاركتو في النشاط التدريبي وتزويد - 
الإدارات المعنية بنسخ من نماذج ونتائج التقييم؛ 

 الوظيفي، وسموكومتابعة أداء المتدرب بعد اجتيازه لمبرنامج التدريبي والتعرف عمى درجة تغير أدائو - 
 .وذلك بالتعاون مع الرئيس المباشر لممورد البشري

:  المسار الوظيفيبإدارة التدريب علاقة:  الفرع الثالث
  قصد  ،دائمة بصفة تدريبية دورات تنظيم البشرية الموارد إدارة عمى الجزائري المشرعفرض

 الالتحاق شروط أما جديدة، لميام وتأىيمو الوظيفية وترقيتو تأىيل الموظف تحسينضمان 
 العمومية لممؤسسة الجزائري المشرع ترك إذن ،التنظيم طريق عن بالتدريب وتنظيمو يكون

 64 .التدريب طريقة
  إدارة المسار ىي السياسات والممارسات التي تصمميا المنظمة بغية تطوير المسار كما أن

ومن ىذه الحقيقة فإن التدريب يعتبر جوىر عممية إدارة المسار وأحد  ،لدييا لمعاممينالوظيفي 
 فإن نجاح التدريب وتحقيقو الأىداف المأمولة منو لذلك ،طرديةوسائميا ويتفاعل معيا بطريقة 

 ؛سوف ينعكس إيجاباً عمى عممية إدارة المسار بكفاءة وفعالية
  بالإضافة إلى أن التدريب يساعد المنظمة في إدارة المسار الوظيفي من خلبل التغذية

 فتشكل ىذه التغذية بحد ذاتيا مدخلبت ،عممية تقييم البرنامج التدريبي العكسية التي تؤمنيا
 ؛التطوير والتنمية اللبحقة لممسار الوظيفي يمكن أن تعتمد عمييا المنظمة في عمميات

 التدريب يشكل حجر الزاوية والمبنة الأساسية في تنمية المسار الوظيفي أن القول خلبصة 
 يمكن تحقيق ىذه لا إذ ،المسار أو البعد التنظيمي إدارة المسار سواء في بعده الفردي تخطيط

التنمية بطريقة ممنيجة ووفقاً لأسس عممية وعممية صحيحة بدون وجود تدريب مخطط 
وما تديره  ومنظم يراعي أىمية تحقيق التكافؤ وردم الفجوة بين الغايات والأىداف التنظيمية

 65.المنظمة من موارد وقدرات بشرية
 
 

                                                           
 مؤسسات لمسؤولً الوظٌفً الالتزام تعزٌز فً وأثرها الوظٌفً المسار إدارة ممارسات بدراوي، شهرة، ٌحً بن محجوبة-  64

  . 430المسٌلة ص جامعة أقسام رؤساء على مسحٌة دراسة الجزائر فً العالً التعلٌم
 . 497صمرجع سابق  الحمصً، طالب دانٌال- 65
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عرض الدراسات السابقة  : المبحث الثاني
سيتم في ىذا المبحث عرض مجموعة من الدراسات السابقة العربية والأجنبية ومقارنتيا مع دراستنا 

: الحالية
:  عرض وتعريف بالدراسات السابقة: المطمب الأول

:  الدراسات العربية:أولا

، مجمة وحدة "إستراتيجية ربط المسار الوظيفي بالمسار التدريبي"دراسة زبار نانو، بعنوان  .1
دارة الموارد البشرية، جامعة سطيف، المجمد   ،02 العدد 08البحث في تنمية وا 

، ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة طبيعة العلبقة بين المسارين التدريبي 2017ديسمبر
: والوظيفي، والذي توصل في النياية إلى عدة نتائج نذكر منيا

وجود علبقة تكاممية بين المسارين الوظيفي والتدريبي، حيث انو لا يمكن النظر إلى المسار  -
 الوظيفي دون تخطيط المسار التدريبي؛ 

وجوب تخطيط المسارات التدريبية بما يتوافق والمسارات الوظيفية عن طريق تحديد نوع  -
 التدريب المناسب لجميع مراحل المسار الوظيفي؛

تحقيق تنمية لمموارد البشرية وزيادة الرضا الوظيفي وبالتالي تحقيق الفعالية الكمية المستدامة  -
 لممنظمة عن طريق الربط بين المسارين الوظيفي والتدريبي؛

تغير المسار الوظيفي لممورد البشري تصاحبو احتياجات تدريبية تظير بفعل عوامل بيئية  -
 وتنظيمية؛

لممسار التدريبي دور كبير في الحياة الوظيفية لممورد البشري منذ بداية عممو إلى غاية  -
تقاعده، لذا فعمى الإدارات الاىتمام بالتدريب لإكساب مواردىا البشرية معارف تتوافق مع 

 .تقدميم الوظيفي
دراسة  الوظيفي لممسار التخطيط في التدريب إستراتيجية دور" بعنوان ديب عمي كندةدراسة  .2

 والدراسات لمبحوث تشرين جامعة  مجمة،"اللبذقية نسيج شركة في العاممين عمى ميدانية
حيث ،  2015سوريا  (3) العدد(37) المجمد والقانونية الاقتصادية العموم العممية سمسمة

 من أساسية وظيفة بوصفيا التدريب إستراتيجية دور عمى ىدفت في دراستيا إلى التعرف
 حيث قامت باختيار، الوظيفي في الشركة المسار تخطيط البشرية في الموارد إدارة وظائف
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 البيانات وتحميل 307 استبيانات عددىا ووزعت الشركة في العاممين من عشوائية عينة
 :منيا في الأخير عمى جممة من النتائج  توصمتspssالإحصائي  البرنامج باستخدام

 ،العاممين لدى الوظيفي المسار تنمية في اللبذقية نسيج شركة في التدريب تساىم إستراتيجية -
لمعامل؛  الوظيفي المستوى تعتمد عمى أنيا إذ

 بالإدارة خاصة وىي معوقات الشركة في الوظيفي المسار تخطيط من تحد معوقات وجود -
 خاصة  معوقات،والموائح بالأنظمة خاصة  معوقات،بالعاممين خاصة  معوقات، العميا

 .التنظيمي بالييكل
 لمعاممين دراسة ميدانية الوظيفي المسار تنمية في التدريب  أثر،الحمصي طالب دانيال دراسة .3

 - العممية والدراسات لمبحوث تشرين جامعة مجمة، حمص مالية مديرية في العاممين عمى
، ىدفت ىذه الدراسة إلى 2014( 5)العدد  (36)المجمد -والقانونية الاقتصادية العموم سمسمة

معرفة مستوى التدريب في المديرية ودوره في تعزيز تنمية المسار الوظيفي وكذا التعرف عمى 
 مديرية المالية في عينة عشوائية من العاممينبعدي تنمية المسار الوظيفي، حيث اختارت 

 ، استمارة صالحة لمتحميل123 واستخدام 132 استبيان  واسترداد  150، وتوزيع حمص
 :نتائج نذكر منياوتوصمت في الأخير إلى عدة 

 كان متوسطا؛ الدراسة عينة آراء حسب حمص المالية مديرية في التدريب مستوى -
 وتخطيط العاممين لمسارىم الوظيفي كان متوسطا؛

 ضعف اىتمام المديرية بإدارة المسار الوظيفي شكل ضعف في تنمية المسار الوظيفي؛ -
 .وجود تأثير معنوي في عممية تنمية المسار الوظيفي لمعاممين -
 دور التدريب في تفعيل تخطيط المسار الوظيفي "بعنوان، دراسة ليمى بوحديد، اليام يحياوي .4

 .2012 سنة31العدد، مجمة الحقيقة "بالمؤسسة الخدمية دراسة حالة جامعة باتنة
براز مساىمة ىذا حيث  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى تخطيط المسار الوظيفي والتدريب وا 

الأخير في تفعيل تخطيط المسار الوظيفي، حيث تم الاعتماد في ىذه الدراسة عمى المنيج الاستقرائي 
استبيانات عمى عينة عشوائية  وقامت بتوزيع بأسموب الوصفي التحميمي وكذا أسموب دراسة الحالة،

 :  حيث تم التوصل إلى نتائج أىميا استبيان،18عمى الأفراد والبالغ عددىا 
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يحظى التدريب بأىمية في المؤسسة الخدمية من اجل تحسين مستوى أداء العاممين فييا،  -
وتركيزىا عمى التدريب قصير المدى وغالبية الجانب النظري عمى الجانب العممي في 

 ؛التدريب
 ؛إىتمام الجامعة كذلك بتخطيط المسار الوظيفي ووعي المستجوبين بتخطيط مسارىم الوظيفي -
المساىمة الايجابية لمتدريب في تحسين المسار الوظيفي، من خلبل دفعيم لتحسين سموكيم  -

تقانيم لعمميم . وا 
 : الدراسات الأجنبية:ثانيا

1. Manisha Semwal Atul Dhyani Impact of employees training and career 

development on their engagement A Study Using OCM and UWES 

Measurement Scales  NICE Journal of Business • Vol. 12 • No. 1 • 

January - June, 2017. 

تقييم أثر تدريب الموظفين وتطوير المسار الوظيفي وتقييم ما إذا كان ىذا الأخير ىدفت ىذه الدراسة إلى 
تم توزيع المراد الوصول إلييا  ولموصول إلى النتائج ،يرفع مستوى مشاركة الموظف أكثر من التدريب

موظف في شركات مختمفة وتحميميا بمساعدة الأدوات الإحصائية  127استبيانات بطريقة منتظمة عمى 
. الانحدارات المتعددة ذات الصمة، بما في ذلك الإحصاء الوصفي والارتباط و

 :منيانذكر  نتائجوتحصل عمى 
يجب عمى الإدارات التركيز عمى التدريب وتطوير المسار الوظيفي في المنظمة، نظرا  -

لأىميتو الكبيرة في تعزيز ميارات العامين وكذا تقميل معدل دوران العمل ويزيد من إنتاجية 
.  المنظمة

 :والتعقيب عميها الدراسات السابقة معالدراسة الحالية بين المقارنة : المطمب الثاني
: والتعقيب عميها سات السابقةالدرا و الحاليةةالدراسبين مقارنة : ولالفرع الأ

المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة : أولا
: مقارنة بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية: (1 _2)الجدول رقم

الحدود المكانية  الدراسات السابقة
 والزمانية

 منيج الدراسة متغيرات الدراسة

المسار بط إستراتيجية ر "زبار نانو
 "الوظيفي بالمسار التدريبي

 جامعة سطيف 
 2017ديسمبر 

التدريب والمسار 
 الوظيفي

 الوصفي المنيج 
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 إستراتيجية دور" ديب عمي كندة
 لممسار التخطيط في التدريب
 "الوظيفي

 نسيج شركة
 اللبذقية
 2015سوريا 

التدريب وتخطيط 
 المسار الوظيفي

الوصفي المنيج 
  التحميمي

 التدريب أثر" الحمصي طالب دانيال
 "لمعاممين الوظيفي المسار تنمية في

 مالية مديرية
 حمص
2014 

التدريب وتنمية المسار 
 الوظيفي 

الوصفي المنيج 
  التحميمي

دور " ليمى بوحديد، اليام يحياوي
التدريب في تفعيل تخطيط المسار 

 "الوظيفي

 جامعة باتنة 
2012 

التدريب وتخطيط 
 المسار الوظيفي

المنيج 
الاستقرائي 

بأسموب الوصفي 
أسموب  والتحميمي

 دراسة الحالة

: التعقيب عمى الدراسات السابقة: ثانيا
 بالنسبة للؤساليب المستخدمة :
  عدم استخدام الأسموب التحميمي أو أسموب واضح لمحصول عمى النتائج في دراسة زبار نانو

 .ثم ذكر النتائج مباشرة
 بالنسبة لأىداف الدراسة: 
  تركيز أغمب الدراسات عمى دراسة بعد تخطيط المسار الوظيفي أو بعدي المسار الوظيفي

دارة المسار الوظيفي) ولم تتطرق بشكل مباشر إلى البعد الثاني  (تخطيط المسار الوظيفي وا 
 .من تنمية المسار وىو إدارة المسار الوظيفي

 بالنسبة لمفترة الزمنية: 
  بينما الدراسة الحالية فكانت في الفترة 2017 و 2012تمت الدراسات السابقة ما بين 

2023. 
 :الاستفادة من الدراسات السابقةأوجه : الفرع الثاني
 التعرف عمى مفاىيم التدريب و إدارة المسار الوظيفي؛ 

Manisha Semwal 

"Impact of employees 

training and career 

development on their 

engagement" 

 شركات مختمفة
2017 

تطوير التدريب و
 المسار الوظيفي 

المنيج الوصفي 
 التحميمي 
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 تجنب التكرار في بعض الجزئيات النظرية. 
 صياغة أسئمة الاستبيان؛ 
 الدراسة في البرنامج الإحصائيات اختبار اختيارالمساعدة في . 
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: خلبصة الفصل
يعد التدريب طريقة فعالة للبستثمار في المورد البشري وىو من أىم الطرق التي تركز عميو        

 وليتم تحقيق التدريب بالمستوى المطموب يجب مراعاة المنظمات لتمكينيا من تحقيق أىدافيا
خطوات تنفيذ مراحمو بدقة بدءا من تحديد الاحتياجات مرورا بالتصميم والتنفيذ إلى غاية مرحمة 

وبالتالي زيادة إنتاجية الاستفادة وتحقيق الاستثمار الأمثل في المورد البشري التقييم من أجل 
. المؤسسة وتحقيق الميزة التنافسية

 يجب أن تبنى عمى أسس واضحة  من أىم اىتمامات العصر والتيالوظيفي المسار كما أن إدارة
 الشخص المناسب في المكان عن طريق وضع وذلك بدءا بالتخطيطمن خلبل تحديد آليات مناسبة 

وتوجييم وكذا مراقبة ما تم تحقيقو باستمرار، من أجل لمموظفين  الوظيفية الحياةالمناسب، وتنظيم 
. تحقيق الفعالية في إدارة  المسار الوظيفي لتحقيق رضاىم الوظيفي وبالتالي ولائيم لمؤسستيم

عن طريق البرامج التي تؤدي بيم لشغل وىذا في إدارة المسار الوظيفي وأىمية بالغة ولمتدريب دور 
 .مناصب وظيفية مختمفة

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الفصل الثاني 

إدارة المسار و لمتدريب التطبيقي الإطار
 دراسة حالة شركة توزيع الكيرباء الوظيفي

 -مديرية التوزيع تمنراست-والغاز
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: تمييد
دارة المسار الوظيفي         الجانب النظري سيتم دراسة الموضوع في فيبعد التطرق إلى التدريب وا 

 حيث قامت الطالبة باختيار مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز مديرية تمنراست ،الجانب التطبيقي
 وفي ىذا الفصل سيتم التعرف عمى تاريخ ىذه الشركة مياميا وأىدافيا ،لتكون محل الدراسة

 ثم التعرف عمى واقع التدريب في المؤسسة محل الدراسة وفي الأخير سيتم عرض ،وتنظيميا
 وأخيرا التحقق من نتائج ، وتحميمياspssالنتائج المتحصل عمييا عن طريق البرنامج الإحصائي 

. الفرضيات
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                       الإطار التطبٌقً للتدرٌب وإدارة المسار الوظٌفً   الـفصـل الثانً
 

38 
 

الجانب التطبيقي لتأثير التدريب عمى إدارة المسار الوظيفي في شركة : المبحث الأول
 مديرية التوزيع تمنراست -توزيع الكهرباء والغاز

: تقديم عام لشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز: المطمب الأول
:  بشركة توزيع الكهرباء والغازالتعريف: الفرع الأول

المعروفة اختصارا  "كيرباء وغاز الجزائر"إنشاء المؤسسة العمومية تم  1947في سنة       
 وتضم. ، التي أسند إلييا احتكار إنتاج الكيرباء ونقمو وتوزيعو وكذالك الغازEGAبالحروف الرامزة 

( (LEBONالمؤسسات السابقة للئنتاج والتوزيع، وىي تنتمي إلى قانون أساسي خاص منيا لوبون
، ثم وقعت تحت مفعول قانون التأميم الذي (الشركة الجزائرية لمكيرباء والغاز) SAEوشركائو 

 تكفمت بيا الدولة الجزائرية المستقمة، وما إن EGAفمؤسسة . 1946أصدرتو الدولة الفرنسية سنة 
أنقضت بضع سنوات وبفضل مجيود معتبر بذل في سبيل التكوين سمح التأطير والعاممون 

الشركة ) إلى سونمغازEGA تحولت 1969وفي سنة . الجزائريون من تولي تسيير المؤسسة
، وما لبثت أن أضحت مؤسسة ذات حجم ىام، فقد بمغ عدد العاممين فييا (الوطنية لمكيرباء والغاز

وكان اليدف من تحويل الشركة ىو إعطاء المؤسسة قدرات تنظيمية وتسييرية .  عون6000نحو 
والمقصود بوجو خاص ىو التنمية . لكي يكون في مقدورىا مرافقة ومساندة التنمية الاقتصادية لمبلبد

وىو مشروع يندرج  (الإنارة الريفية)وحصول عدد كبير من السكان عمى الطاقة الكيربائية. الصناعية
 .في مخطط التنمية الذي أعدتو السمطات العمومية

: بخمس شركات فرعية للؤشغال المتخصصة 1983 تزودت المؤسسة في سنة
 يصال الكيرباء  KAHRIF شركة الإنارة وا 
 شركة التركيبات والمنشآت الكيربائية KARHAKIB 
 شركة إنجاز شبكات نقل الغاز KANAGAZ 
 شركة اليندسة المدنية ETTARKIF. 
 شركة صنع العدادات وأجيزة القياس والمراقبة AMC .

فبفضل ىذه الشركات المتفرعة أصبحت سونمغاز تمتمك حاليا منشآت أساسية كيربائية وغازية تفي 
 تحولت سونمغاز إلى 12/141991/في  و،بلبدباحتياجات التنمية الاقتصادية والاجتماعية لل

والتي تحتكر لحساب الدولة النشاطات ( EPIC) صناعي وتجاريمؤسسة عمومية ذات طابع
 :التالية
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           إنتاج نقل وتوزيع الكيرباء؛  
 نقل وتوزيع الغاز .

، الخدمة وكذلك تمتزم بتمبية كل طمب عمى الكيرباء والغاز ضمن الشبكة الموجودة و انتظام في 
وكذا ضمان القيام ببرامج تطوير اليياكل القاعدية الكيربائية وخاصة برامج إيصال الكيرباء 

. والتوزيع العمومي لمغاز
إلا أنو وفي إطار التحولات الاقتصادية التي طرأت تحولت مؤسسة سونمغاز من الشركة ذات طابع  

مؤرخ  ال201وىذا بموجب مرسوم رقم ، (SPA)إلى مؤسسة ذات أسيم  (EPIC)صناعي وتجاري 
 لمؤسسةوىذا التغير منح ، 2002فيفري سنة 5م  الموافق 1422ي القعدة عام  ذ22بتاريخ 

سونمغاز إمكانية توسيع أنشطتيا لتشمل ميادين أخرى تابعة لقطاع الطاقة كما تتيح ليا إمكانية 
فإنو يتعين عمييا حيازة حافظة أسيم وقيم  وباعتبارىا شركة مساىمة، التدخل خارج حدود الجزائر

. أخرى منقولة، مع إمكانية امتلبك أسيم في شركات أخرى
وتماشيا والتحولات السابقة الذكر عمدت مؤسسة سونمغاز إلى انتياج طرق جديدة سواء في المجال 

حيث أضحت مجمعا أو شركة   2004 ىذا ما ألت إليو سونمغاز في سنة ، التنظيمي أو التسيير
: ، بإعادة ىيكمة نفسيا في شكل شركات متفرعة مكمفة بالنشاطات الأساسية(Holding) قابضة

 شركة إنتاج الكيرباء والطاقات المتجددة (SKTM )
 سيير شبكة نقل الكيرباءشركة ت(GRTE )
سيير شبكة نقل الغاز شركة ت(GRTG)     

:  تمت ىيكمة وظيفة التوزيع في أربع شركات فرعية2006وفي سنة 
 ناحية التوزيع الجزائر العاصمة SDA 
 ناحية التوزيع وسط  SDC 
ناحية التوزيع شرق SDE 
 ناحية التوزيع غربSDO . 

  ذلك أن توسيع ىذا التطور يبقى ضمان الخدمة العمومية ىي الميمة الجوىرية لسونمغازومن وراء 
  التي تشكلأنشطتيا وتحسين نمط تسييرىا الاقتصادي يفيدان في المقام الأول ىذه الميمةمجال 

. الأساس الراسخ لثقافتيا كمؤسسة



                       الإطار التطبٌقً للتدرٌب وإدارة المسار الوظٌفً   الـفصـل الثانً
 

40 
 

 إعادة تنظيم مجمع سونمغاز، بحيث 2017تماشيا مع التحولات الاقتصادية لمبلبد، شيدت سنة 
يمكن ىذا التنظيم الجديد فروع المجمع بأن يسيروا الموارد البشرية بأكثر فعالية وأكثر كفاءة وأن 

ىذا التنظيم الجديد مس مجمل فروع كما أن تكون ليم أكثر قدرة عمى خمق القيمة المضافة، 
قطاع الإنتاج، النقل، التوزيع، والشركات الأخرى الثانوية، و يتمثل في عممية : المجمع الأساسية

. امتصاص لمشركات المكونة لممجمع/ضم
أدى التنظيم الجديد إلى توحيد مينة التوزيع و ذلك من أجل المرونة و العقلبنية في التسيير و كذا 

مشاريع معا لتحديث نشاط التوزيع، ىذا التنظيم مكن من إنشاء شركة فرعية لممجمع مقرىا التنفيذ 
امتصاص شركات توزيع الكيرباء و الغاز لمشرق، لمغرب و لموسط، /البميدة ناتجة عن عممية ضم

 أما بخصوص شركة توزيع (SDC)الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز: والتي سميت ب
 .لجزائر فبقيت عمى حاليااالكيرباء و الغاز 

في شركة واحدة  (الغرب-الشرق-الوسط) تم ضم شركات التوزيع الثلبثة 09/02/2017في يوم و
مع الإبقاء عمى شركة توزيع الكيرباء  (SDC)الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء والغاز : سميت ب

. كفرع لمشركة الجديدة (SDA)و الغاز الجزائر
عادة تسمية النواحي كما يمي2022كما تم في بداية سنة  :   ضم معظم الفروع وا 

  ناحية التوزيع الجزائر العاصمة(RDA      )         
 ناحية التوزيع البميدة (RDB) 
   ناحية التوزيع قسنطينة(RDE) 
  ناحية التوزيع وىران (RDO) 

: كما تم استحداث ناحيتي التوزيع لكل من
 ناحية الجنوب الشرقي ورقمة (RDOU)              
  ناحية التوزيع بشار(RDBEC.) 

: البطاقة الفنية لمشركة: ثانيا
. بطاقة فنية لشركة توزيع الكيرباء والغاز: (1_2)الجدول رقم
الشركة الوطنية لمكيرباء والغاز اسم الشركة 

 (SONELGAZ)سونمغاز اختصار الشركة 
 1969التأسيس  
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 (EPIC)مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري  الطبيعة القانونية
  دج150 .000. 000. 000 رأسمال الشركة
إنتاج ونقل وتوزيع الكيرباء نشاط الشركة 

نقل وتوزيع الغاز 
  من إعداد الطالبة :المصدر

ميام وأىداف شركة توزيع الكيرباء و الغاز مديرية التوزيع تمنراست : ثالثا
 ميـام الشركة  :

 :تتمثل ميمة الشركة الجزائرية لتوزيع الكيرباء و الغاز فيما يمي
 ؛استغلبل وصيانة شبكة توزيع الكيرباء والغاز  
 ؛تطوير شبكات الكيرباء والغاز بحيث يسمح بربط زبائن جدد بيا  
 ؛السلبمة ونوعية الخدمة وبكمفة أقل  ظروف أفضل من حيثضمان  
 ؛ سلبمة الأشخاص والممتمكات في إطار أنشطة التوزيعضمان 
 ضمان تمثيل سونمغاز عمى المستوى المحمي .

 أىداف الشركة :
: تتمخص ىذه الأىداف فيما يمي و195/ 02من القانوني الأساسي رقم 06    حددتو المادة 

 ؛إنتاج الكيرباء سواء في الجزائر أو في الخارج ونقميا وتوزيعيا وتسويقيا 
  تطوير كل شكل من الأعمال المشتركة في الجزائر أو خارج الجزائر مع شركات جزائرية

 ؛أو أجنبية
  تطوير كل نشاط لو علبقة مباشرة بالصناعة الكيربائية والغازات وكل نشاط يمكن أن

 ؛تترتب عميو فائدة لسونمغاز
 ؛دراسة كل شكل ومصدر لمطاقة وترقيتو وتنميتو 
 ؛توزيع الغاز عن طريق القنوات سواء في الجزائر أو في الخارج وتسويقيا 
 ؛تطوير وتقديم الخدمات الطاقوية بكل أنواعيا 
 توزيع الغاز لتمبية حاجيات السوق الوطنية .

: _مديرية التوزيع تمنراست _تنظيم شركة توزيع الكهرباء والغاز: الفرع الثاني
الممحق رقم  .تمنراستالتوزيع الهيكل التنظيمي لشركة توزيع الكهرباء والغاز مديرية : أولا
(01.) 
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 لمتنظيم الييكمي الذي تتميز بو المؤسسة فمقد تمكنت من الصمود في وجو المتغيرات التي نظرا
عصفت بالعديد من المؤسسات الوطنية والدولية حيث مكنيا ىذا التنظيم من إثبات جدارتيا عمى 

. المستوى المتوسط وذلك في إطار ما يعرف باقتصاد السوق
:  لممؤسسةتحميل الهيكل التنظيمي: ثانيا

 يعمل عمى :مدير التوزيع: 
 السير عمى مراقبة وتطبيق التعميمات؛ -
 . الإشراف عمى مدى تحقيق مسعى الشركة عمى مستوى جميع الأقسام -

 وتشمل كاتب المديرية وميمتو تتمثل في:كاتب المديرية  :
استقبال المكالمات الياتفية وتوجيييا إلى الموظفين المعنيين؛  -
 عممية تسجيل البريد الصادر والوارد؛ -
 .ترتيب وتوزيع البريد -

 ومن بين ميامو: مصمحة الشؤون القانونية: 
التكفل بالأعمال القضائية لمختمف ىياكل المديرية؛  -
 .تمثيل المديرية أمام الجيات القضائية المختصة في مختمف الدعاوى -

 من ميامو ما يمي: ميندس الأمن: 
 تحضير الممتقيات الخاصة بحوادث الكيرباء والغاز بالتعاون مع المصالح التقنية؛ -
 .المشاركة في تقدير أجيزة الأمن و السلبمة -

 :من بين ميامو: المكمف بالإعلبم
تنظيم الأعمال الموجية لمزبون باستخدام الممصقات والومضات الاشيارية في الإذاعة؛  -
المشاركة مع المديرية العامة في التظاىرات التجارية؛  -
 .(الإذاعة-التمفزة)المحافظة عمى العلبقات مع الوسائط  -

 مصمحة الأمن الداخمي: 
إعداد مخطط الأمن الداخمي لمشركة بالتعاون مع المكمف بحفظ الأمن و الصحة  -

والسمطات المحمية؛ 
الإعلبم المنتظم عن حالة الأمن الداخمي لمشركة والمتابعة الدائمة لكل مظاىره والقيام  -

 .بزيارات دورية لمختمف ىياكل المديرية لمراقبة حالة الأمن بيا
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 مصمحة تسيير أنظمة الإعلبم الآلي: 
 يختص بميمة إدارة مركز معالجة المعمومات وتطوير الأنظمة عمى مستوى الشركة   -

. وتسيير مجموع أجيزة الإعلبم الآلي وصيانتيا
 من مياميم الأساسية ىي: قسم المالية و المحاسبة :
متابعة حسابات الخزينة ومراقبة الحسابات البنكية والبريدية؛  -
 .إعداد الميزانية السنوية لممديرية -

 :ومن بين ميام ىذا القسم ما يمي: قسم العلبقات التجارية
 استقبال الزبائن والتكفل بانشغالات واحترام إجراءات تسييره؛ -
 التطبيق الصارم لجدول الأسعار والتكفل بالتقرير اليومي للؤعوان التجاريين؛ -
 .احترام مواعيد الكشف و فوترة مختمف القروض -
 وتضم كل من الوسائل و المشتريات و حظيرة السيارات و :مصمحة الوسائل العامة 

: من أىم مياميا نجد. الوثائق و الأرشيف
ضمان تسيير الوسائل و الأجيزة والصناعات الخاصة بالشركة؛  -
 التصرف في المشتريات المتعمقة بالتموينات العادية والخاصة؛ -
 المشاركة في تييئة الحظائر الخاصة بالسيارات والآلات؛ -
 .ضمان تموين مكتبة الوثائق والكشوف -

 قسم تنفيذ و دراسة أشغال الكيرباء و الغاز: 
 دراسة مختمف الطمبات المستقبمة عمى مستوى المديرية وكذا مصالح الاستغلبل؛ -
إيجاد حمول لممشاكل الخاصة بالعمميات ومواقع العمل؛  -
. السير عمى احترام المعايير التقنية للؤمن والسلبمة -

 يتكون ىذا القسم من المصالح التالية: قسم الموارد البشرية :
كالترقية والعلبوات والرواتب ومختمف عمميات : مصمحة تسيير الحياة المينية لمعمال -

 .تثبيت العمال بعد فترات الاختبار
وتضم رئيس المصمحة والمكمف بالدراسات في : مصمحة تنمية وتطوير الموارد البشرية -

مجال تنمية الموارد البشرية وتدريبيم وىذه المصمحة ىي المسؤول المباشر عن سير 
 : وتسيير عممية التدريب داخل الشركة ومن أىم وظائف المصمحة نجد
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تحديد الاحتياجات التدريبية، إعداد الإحصائيات الخاصة بتدريب العمال، إعداد المخطط التدريبي 
 .الشركةومتابعة مدى تطبيق أنشطة التدريب في مجال العمل عمى مستوى 

: مؤشرات الموارد البشرية في الشركة: ثالثا
 سيتم عرض بعض المؤشرات الخاصة بالموارد البشرية في الشركة 

 .توزيع عدد عمال الشركة حسب الفئات المينية: (2_2)الجدول رقم
أعوان التنفيذ أعوان التحكم إطارات  الفئات المينية

 113 138 89 عدد العمال

 .من الشركة معمومات عمى اعتمادا الطالبة إعداد من: المصدر

 توزيع عدد عمال الشركة حسب الفئات المينية (1_2)الشكل رقم 

 
 Excelمن إعداد الطالبة انطلبقا من مخرجات : المصدر

.  2023 توزٌع عمال المدٌرٌة حسب الجنس لسنة :(2  _3)الجدول رقم 

إناث ذكور الجنس 

 76 264عدد العمال 

.  من إعداد الطالبة بالاعتماد على وثائق الشركة:المصدر

 

 

 

 

26%

41%

33%

عدد العمال حسب الفئات المهنية

إطارات

أعوان التحكم

أعوان التنفٌذ
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 . 2023 توزٌع عمال الشركة حسب الجنس لسنة :(2_2)الشكل رقم 

 

  EXCEL الطالبة بالاعتماد على برنامج إعداد من :المصدر

 عدد الذكور يفوق عدد الإناث وىذا بسبب طبيعة العمل في أن (2_2)رقم  يظير من خلبل الشكل
. الشركة

 2023_2018تطور عدد العمال خلبل الفترة ما بين : (4_2)الجدول رقم 
 2023 2022 2021 2020 2019 2018السنوات 
 خروج

 02  01  01 تقاعد  
   01 02  02 (خروج)تحويلبت 

 01 01 01  01 وفاة طبيعية  
      02وفاة بسبب حادث عمل 
   02   التخمي عن المنصب 

دخول 
 12 03 08 / 08 18توظيف 
  01 01    (دخول)تحويل 

 . الطالبة انطلاقا من معطٌات الشركةإعداد من :المصدر
 

 
 
 
 

86%

14%
طبيعة الجنس 

الذكور
الاناث
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 2023_2018 تطور عدد العمال خلال الفترة ما بٌن :(4_2)الشكل رقم 

 
 هناك تذبذب فً حركة العمال خلال الفترة أننلاحظ   (4_2)من خلال المنحنى البٌانً رقم 

 .2023و2018الممتدة ما بٌن 

 : وأنواعهشركة توزيع الكهرباء والغاز مديرية تمنراستواقع التدريب في :  الثانيالمطمب
بعد تطرقنا في الجانب النظري إلى واقع التدريب وأثره عمى إدارة المسار الوظيفي سوف نتطرق إلى 

واقع التدريب في شركة توزيع الكيرباء والغاز وىي مؤسسة ذات طابع اقتصادي تعد من أىم 
ر فقد شيدت عدة تغيرات بيدف تحقيق التنمية يالشركات في الجزائر لما تسعى إليو من تطو

. الاقتصادية والاجتماعية
  :واقع التدريب في الشركة: الفرع الأول

 66: تقوم المؤسسة بعمل مخطط سنوي لمتدريب وىذا ما بين شير أوت وسبتمبر تقوم فيو بما يمي
 خطيط وتحديد الاحتياجات التدريبيةت: أولا : 

 حيث يتم تحديد من بحاجة إلى التدريب عن غيره حيث يتم
 مصادر احتياج التدريب عمى مستوى تحميليتم :  مصادر احتياجات التدريبتحميل -

:  المؤسسة ككلعمى مستوى ووالوظائف الفرد 
 عمى مستوى الفرد : 

                                                           
مدٌرٌة التوزٌع -بشركة توزٌع الكهرباء والغاز  رئٌس مصلحة تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة ،حمدي محمدمقابلة مع -  66

 .تمنراست
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 انطلبقا من نتائج التقييم الدوري لأداء العامل؛ -
 .احتياجات النمو والتطور الفردي المرتبط بالتطمعات الشخصية -

 عمى مستوى المؤسسة : 
 العراقيل الموجودة عمى مستوى نشاطات المؤسسة؛ -
 .التطورات التقنية والتكنولوجية -

 عمى مستوى الوظائف : 
 تحديد المواضيع المقترحة؛  -
 بغية فتح مناصب عمل أخرى أو شراء برمجيات جديدة؛ -

 :خطوات تحديد الاحتياجات التدريبية
يتمقى رئيس قسم الموارد البشرية توجيو من طرف الناحية التابعة من أجل الانطلبق  -

تحضير مخطط التدريب ليقوم رئيس القسم بإعلبم المكمف بالتدريب لمباشرة العمل  في
في إعداد المخطط؛ 

يقوم المكمف بالتدريب بإخطار رؤساء الأقسام بتقديم الاحتياجات التدريبية لانجاز  -
المخطط أي قيام رؤساء الأقسام بتحديد العاممين المقترحين لإجراء التدريب انطلبقا من 

 (. 03ممحق رقم )دفتر تقييم المردودية وتقييم الأداء العامل 
 تحديد مواضيع مقترحة لمتدريب؛  -
بالإضافة إلى إمكانية مشاركة العامل في إبداء رأيو في اختيار المواضيع؛  -
ومن ثم تقوم مصمحة الموارد البشرية بإعداد المخطط المقترح للبحتياجات التدريبية  -

بحضور مدير التوزيع ليتم إرسالو إلى المديرية العامة؛ 
عمى مستوى المديرية العامة يتم تحديد عدد المعنيين بالتدريب وكذا مواضيع التدريب  -

عمى أساس الموارد المتاحة، ليتم إعادة إرسالو لتنفيذ المخطط الموضوع؛ 
يتم الاتفاق بين رؤساء الأقسام والمصالح بتحديد الأشخاص ذو أولوية لمقيام بالتدريب  -

عمى حسب العدد المتاح؛ 
كما يتم إعداد مواضيع التدريب بالإضافة إلى أسماء المعنيين بالتدريب وتاريخ إرسال  -

  (.04ممحق رقم )كل موظف 
 : تجييز ميزانية التدريب -
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 الخاصة بالمتدربين؛  و الإيواءوالمتمثمة في مصاريف النقل -
. إرسال المخطط لممصادقة عميو ولممرة الأخيرة قبل البدء بتنفيذ البرامج التدريبية -

 ثانيا التنفيذ : 
 يتم فيو تجييز المتدربين وتحديد موعد الحصص؛ -
تحديد أساليب وأماكن إجراء التدريب داخمية كانت أم خارجية والتي تحدد عمى مستوى  -

 :المديرية
  معاىد التدريب الداخمية وىي معاىد تابعة لمشركة(IFEG )وىي :
 في المجالات التقنية الغاز والكيرباء (ETB)المدرسة التقنية البميدة  -
 المجالات التقنية الغاز والكيرباء (CAM)مركز التدريب عين مميمة  -
 .في مجال الإدارة والتسيير (CBA)مركز التدريب بن عكنون   -
 معاىد التدريب الخارجية  :

 .عادة ما تكون عن طريق اتفاقيات بسبب شراء معدات جديدة في الخارج
عن طريق الاتصال بالمدارس التي مصمحة التنمية والتطوير عممية تنفيذ التدريب متابعة 
 .الاطلبع عمى سير العممية واىم المستجداتويتم فييا 
 :2023/2018 الفترةعدد العمال المتدربين خلبل : (5_2)ويبين الجدول رقم 

السنوات العمال المستفيدين من التدريب عدد 
149 2018 
144 2019 
47 2020 
99 2021 
90 2022 
19 2023 

. من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى معمومات من المؤسسة: المصدر
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 2023/2018 توزيع عدد العمال المتدربين خلبل الفترة :(4_2)الشكل رقم

 
 EXCELمن إعداد الطالبة اعتمادا عمى برنامج : المصدر

نلبحظ من خلبل الشكل اىتمام المؤسسة بتوفير دورات تدريبية لفائدة الموظفين وىذا ما يظير في 
 انخفضت نسبة التدريب بسبب أزمة فيروس كورونا 2020أما في سنة ، 2019 و 2018سنتي 

  .التي ظيرت وأثرت عمى عمميات القيام التدريب
 النتائج أو ما يعرف بالتقييم :ثالثا: 

يتم تقييم العامل المتدرب بعد الانتياء من التدريب من أجل التأكد من مدى الاستفادة من برامج 
، حيث تقوم المصمحة بمتابعة عقدت من اجمياالتدريب وفعاليتيا، ومدى تحقيق الأىداف التي 

التدريب عن طريق الاتصال بالمدارس التي يتم فييا التدريب و الاطلبع عمى سير العممية واىم 
: المستجدات، وتتم عممية التقييم عمى مستويين

في اليومين الأخيرة من انتياء التدريب يتم تقديم استمارة كوسيمة : مستوى الفردعمى  -
 في ظروف الإقامة، مدى كفاءة المدرب: لمتقييم تحتوي عمى مجموعة من الأسئمة منيا

 ؛إيصال المعمومات واليدف من البرامج
تقييم يتم فييا ويكون التقييم لمدى متواصل مقدر بثلبثة أشير، : عمى مستوى الشركة -

لمتأكد من فعالية التدريب عمى النحو البعيد، وكذا الحرص لمعامل المتدرب مستمر 
.  المحتويات المتدرب عميياعمى تطبيق جميع
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 : الشركةأنواع التدريب في: الفرع الثاني
لكل مؤسسة أنواع تدريب معينة تيدف من خلبليا إلى إكساب موظفييا المعارف اللبزمة لأداء 

عادة تأىيميم وتحسين مستواىم من أجل ترقيتيم إلى درجات أعمى في وظائفيم وتتبع ، مياميم وا 
 67: وىي كالتالي أربع أنواع المؤسسة

 : (الأساسي)التدريب القاعدي : أولا
ويعتبر جزء من عممية التوظيف، حيث يتم توجيو  ( أشير09)وىو تدريب طويل المدى 

: العمال الجدد لمقيام بيذا النوع من التدريب لعدة أغراض منيا
كسابوتعريف الموظف بالمؤسسة وثقافتيا   الميارات والمعارف اللبزمة لشغل الوظائف؛ وا 

 وييدف إلى تخصص العمال في مجال معين لإعطائيم ميام خاصة تتعمق بنوع ومضمون 
 التدريب الذي استفادوا منو؛

اتفاقية التدريب   (02)الممحق رقم  -
: التدريب عمى أساس الترقية: ثانيا

ويكون باقتراح من مجمس الإدارة  ( أشير9 إلى3ما بين)وىو تدريب طويل المدى 
: ، ويتم فيو تحديد ما يمي(المديرية العامة)

 .عدد المناصب المتاحة  لمترقيات والمؤىلبت الواجب توفرىا للبستفادة من الترقية
 .تعميمات إجراءات الترقية في الشركة (03)الممحق رقم  -
:  التدريب في إطار التحسين المستمر: ثالثا

 يعتبر من أىم الأنواع التي تعتمد عميو الشركة، وذلك لطبيعتو المتلبئمة مع متطمبات المؤسسة

، ويتم بعد موافقة المديرية العامة عمى عدد المتدربين ( يوما45من يومين إلى )ومدتو المتراوحة 
 .وكذا المواضيع الخاصة لمقيام بو، ويتم إما داخل المؤسسة أو في إحدى المراكز التابعة ليا

: التدريب بالإمكانيات الخاصة: رابعا
يقوم ىذا النوع من التدريب من أجل معالجة المشاكل الداخمية لمشركة، حيث يتم الاعتماد عمى 

الوسائل الخاصة والإمكانيات المتاحة داخميا، ويتم ىذا بعد الموافقة من طرف المكمفون بالتدريب 
. عمى قائمة الأسماء المعنيين بيذا النوع من التدريب والمواضيع

                                                           
 -مدٌرٌة التوزٌع تمنراست-مقابلة مع رئٌس مصلحة تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة بشركة توزٌع الكهرباء والغاز -  67

 .حمدي محمد
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  :عرض النتائج ومناقشتهاالأدوات والأساليب المستخدمة مع  :الثاني المبحث
 :المستخدمةالمطمب الأول مجتمع ومتغيرات الدراسة والأساليب 

مجتمع ومتغيرات الدراسة : الفرع الأول
: مجتمع وعينة الدراسة: أولا

 مجتمع الدراسة: 
 والواقعة بالحي ،توزيع الكيرباء و الغاز تمنراست لتكون محل دراستنا اختيرت مؤسسة

 وجنوبا دار البيئة ومركز أرشيف ولاية سكنيالإداري صورو  يحدىا شمالا مجمع 
 . وغربا ديوان الحظيرة الوطنية للبىقارجمع سكني أما شرقا فيحدىا م،تمنراست

 استبيان عمى العاممين في المؤسسة 30تم اختيار عينة عشوائية وتوزيع : عينة الدراسة 
. واستعادتيا كميا وصلبحيتيا لمتحميل

: متغيرات الدراسة: ثانيا
 التدريب: المتغير المستقل  
 إدارة المسار الوظيفي: المتغير التابع. 

: الأدوات المستخدمة في الدراسة: ثالثا
.  إلى النتائج استخدمت الطالبة مجموعة من الأدوات غرضيا جمع البيانات وتفسيرىابغية الوصول

 68:وتتضمن طرق جمع البيانات ما يمي
 يجاد  :الملبحظة  تعتبر وسيمة ىامة وتستخدم لمراقبة الظواىر بدقة لتفسيرىا، وا 

 .العلبقات الكامنة بيا ولتحصيل البيانات التي ترتبط بسموكيات الأفراد
 تعتبر أداة أساسية وضرورية لأي باحث حيث يتم إعداد مجموعة من الأسئمة :المقابمة 

 الفردية أو الجماعية وجيا لوجو مع ملبحظة تصرفات في المقابلبتلكي يتم طرحيا 
يماءات المبحوثين لمحصول عمى إجابات محددة لتحميميا بيدف التوصل إلى النتائج  وا 

 .النيائية
 وأكثرىا شيوعاً وىو بمثابة أداة يتم أدوات جمع البيانات يعتبر من أىم :الاستبيان 

الاعتماد عمييا لمحصول عمى المعمومات والحقائق بجانب قياس الخبرات السابقة، 

                                                           
د ٌحٌى سعد دراسة للاستشارات والدراسات والترجمة  - 68

https://drasah.com/Description.aspx?id=3067#:~:text=%D8%A7%D 

 

https://www.drasah.com/Description.aspx?id=3041&url=%D8%A3%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%D8%A9-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A
https://www.drasah.com/Description.aspx?id=3041&url=%D8%A3%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B9-%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%82%D8%A7%D8%A8%D9%84%D8%A9-%D9%81%D9%8A-%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%AB-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%85%D9%8A
https://drasah.com/Description.aspx?id=3067#:~:text=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D8%B1%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AC%D8%B9%3A%20%D8%AA%D8%B9%D8%AA%D8%A8%D8%B1%20%D9%85%D9%86%20%D8%A3%D9%87%D9%85,%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B2%D9%85%D9%86%D8%A9%20%D9%84%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA
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والاتجاىات والآراء لربطيا بالسموكيات الحالية، ومن ثم يتم عرضو في صورة نموذج 
 .تم إعداده مسبقاً يحتوي عمى عدد من الأسئمة لتحميل نتائجيا

:  في الدراسةالأساليب الإحصائية المستخدمة: الفرع الثاني
 :الأساليب الإحصائية المستخدمة: أولا

من أجل التمكن من تحميل البيانات المقدمة وتفسيرىا استخدمت مجموعة من الأساليب والاختبارات 
 :وىي كالتالي SPSS.22بواسطة برنامج 

 والتكرارات؛ المئوية النسب 
 كرونباخ ألفا معامل (Chronbach's Alpha) الاستبيان؛ فقرات ثبات لقياس 
 المعيارية؛ والانحرافات الحسابية الأوساط 
  اختبار التوزيع الطبيعي(Shapiro-Wilk) 
 الارتباط  معامل(Pearson)؛ 
  اختبار(Test-T)؛  
  اختبار(ANOVA). 

 : مقياس ليكارت الثلبثي:ثانيا
(. موافق ،محايد موافق، غير)تم إعداد الاستبيان وفق مقياس ليكارت الثلبثي 

 مقياس ليكارت الثلبثي: 
: ويعرف مقياس ليكارت عمى أنو

مقياس ليكارت الثلبثي : (6_2)الجدول رقم
الرأي الدرجة 

غير موافق  1
محايد  2
موافق  3

 من إعداد الطالبة: المصدر

 والرأي المحايد ،(1)المتضح أعلبه صنف رأي الغير موافق بالدرجة  (6_2)من خلبل الجدول رقم 
 (.3)، و الرأي الموافق بدرجة (2)بدرجة 

 اتجاه الرأي لمقياس ليكارت الثلبثي 
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: يمثل اتجاه الرأي لمقياس ليكارت الثلبثي:  (7_2)الجدول رقم
اتجاه الرأي لمقياس ليكارت الثلبثي 

اتجاه الرأي المستوى المتوسط 
غير موافق منخفض  1.66 إلى 1من 
محايد متوسط  2.33 إلى 1.67من 
موافق مرتفع  3 إلى 2.34من 

.  من إعداد الطالبة: المصدر

المتوسط )تحديد اتجاه المقياس بعد حساب المتوسط الحسابي أو ما يعرف بــ (7_2)يوضح الجدول 
القيمة  أما  ، مستوى منخفضفيي ذات( 1.66 إلى 1 )تتراوح من القيمة  إذا كانت حيث،(المرجح

القيمة التي تتراوح ما بين و ،ذات مستوى متوسطفيي ( 2.33 إلى 1.67)التي تتراوح ما بين 
. فيي ذات مستوى مرتفع (3 إلى 2.34)

: صدق وثبات الاستبيان: ثالثا
 : تم إعداد الاستبيان وتقسيمو إلى محورين

 ، العمر،يتضمن المعمومات الشخصية الخاصة بالعامل وىي الجنس: المحور الأول -
.   أساس التوظيف ونوع التدريب،الأقدمية (سنوات الخبرة) ،المستوى التعميمي

 : وىما (متغيرات الدراسة)ينقسم إلى جزئين : المحور الثاني -
 ،تحديد الاحتياجات التدريبية)تدريب الموارد البشرية وقسم إلى أبعاد : الجزء الأول -

 .(البرامج التدريبية، تقييم  تنفيذ البرامج التدريبية،تصميم الاحتياجات التدريبية
. إدارة المسار الوظيفي: الجزء الثاني -

 :صدق وثبات الاستبيان
  (صدق المحكمين)الصدق الظاىري  :

تم عرض الاستبيان عمى محكمين أساتذة بمعيد التكنولوجيا من أجل تحكيم الصدق الظاىري 
(.  08)للبستبيان وتصحيح الأخطاء من خلبل إضافة أو حذف عناصر الممحق رقم 

 الصدق البنائي :
من اجل التأكد من صدق الاستبيان استخدمت معامل الثبات ألفا كرونباخ والذي نتحقق من خلبلو 

. من مدى سلبمة الاستبيان وصحتو لمتحميل والاستفادة من المعمومات المخرجة
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: يمثل معامل الثبات ألفا كرونباخ: (8_2)الجدول رقم
معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغٌرات 

 0.761 13المتغٌر المستقل 

 0.764 12المتغٌر التابع 

 0.835 25الإجمالً 

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

وىي  (0.835) يتبين من خلبل الجدول السابق أن معامل الثبات ألفا كرونباخ أن نسبة الثبات
 (التدريب) كما بمغ معامل ثبات المتغير المستقل ،نسبة مرتفعة ويمكن الاعتماد عمييا في النتائج

 (.0.764) بمغ (إدارة المسار الوظيفي) أما معامل ثبات المتغير التابع ،(0.761)
. عرض نتائج الدراسة وتحميمها:  الثانيالمطمب

نتائج البيانات الشخصية لأفراد العينة : الفرع الأول
 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: 

 حسب الجنس العينة أفراد إجابة يمثل نتائج: (9_2)الجدول رقم 
النسبة المئوٌة التكرار الفئة المتغٌر 

 76,7 23 ذكرالجنس 

 23,3 7 أنُثى

 100 30 المجموع

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

أما نسبة  (76,7)%يظير أن اغمب أفراد العينة ذكورا بنسبة بمغت  (8_2)من خلبل الجدول 
 .رجالال عمل وىذا بسبب طبيعة عمل المؤسسة التي تتطمب ،(23,3%)الإناث فبمغت 
 .يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (5_2)الشكل رقم 

 Excelمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
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 توزيع أفراد العينة حسب الفئات العمرية: 
 حسب الفئات العمرية العينة أفراد إجابة يمثل نتائج (10_2)الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكرارالفئة المتغير 
 10,0 3 سنة29الى20منالفئات العمرية 

 26,7 8 سنة39الى30من
 40,0 12 سنة49الى40من
 23,3 7 سنة فما فوق50من

 100,0 30 المجموع
 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر

كانت حسب الفئات العمرية أن أغمبية التوزيع لأفراد العينة  (10_2)الجدول رقم  من خلبل يتبين
لمفئة العمرية ما  (%26,7)، ويمييا نسبة (40,0%)نة بنسبة  س49 إلى 40بين تتراوح ما ما 

 تيم نسبفبمغتنة  س50أما بالنسبة للؤفراد التي تفوق أعمارىم سنة، 39 إلى 30بين من
 .(%10,0)بنسبة  سنة29 إلى 20منالفئة العمرية ، وفي الأخير (23,3%)

 العينة حسب الفئات العمرية  عدد أفرادتوزيع  :(6_2)الشكل رقم

 

 Excel من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات: المصدر
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 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي: 
 حسب المستوى التعميمي العينة أفراد إجابة  نتائج يمثل:(11_2)الجدول رقم 

النسبة المئوية  التكرار الفئة المتغير
 13,3 4 ثانوي المستوى التعميمي

 33,3 10 تقني سامي
 30,0 9 ليسانس
 16,7 5 ماستر
 6,7 2 ميندس

 100,0 30 المجموع
 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

حسب المستوى التعميمي كانت أكبر فئة  أفراد العينة نتائجأن  (11_2)الجدول رقم  من خلبل يتبين
فئة  ويمييا، (%30,0)نسبة ب ثم مستوى ليسانس، (33,3%)بنسبة لصالح مستوى تقني سامي 

وآخر فئة  (%13,3)بنسبة  ومن بعد يمييا المستوى الثانوي، (%16,7) بنسبة مستوى ماستر
 .(6,7%)بالنسبة لمميندسين بنسبة 

 مما  ،مستوى تعميمي مرتفع وأن أغمبية أفراد العينة يحممون شيادات عمميةمؤسسة لل فانوبالتالي 
 .يكسبيم القدرة عمى أداء الأعمال المطموبة منيم

 حسب المستوى التعميمي العينة أفراد توزيع عدد :(7_2)الشكل رقم

 

 Excel من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات: المصدر
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 توزيع أفراد العينة حسب الفئات المينية: 
 المينية الفئاتحسب  العينة أفراد إجابة يمثل نتائج (12_2)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير 

 13,3 4  ساميإطار العمالية الفئات
 33,3 10 إطار

 46,7 14 عون تحكم
 6,7 2 عون تنفيذ

 100,0 30المجموع 
 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

  حسب الفئات المينية لأفراد العينةالنتائجأن أغمبية  (12_2)الجدول رقم نلبحظ من خلبل 
 ويمييا فئة ،(%33,3)نسبة ب فئة الإطاراتويمييا  ،(46,7%)نسبة حازت فئة أعوان التحكم عمى 

. (%6,7)بنسبة  فئة أعوان التنفيذ، وفي الأخير (%13,3)بنسبة الإطارات السامية 
 

 المينية الفئاتحسب  العينة أفراد توزيع :(8_2)الشكل رقم

 
  Excel من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات: المصدر

 

 

13%

33%47%

7%

الفئات المهنية

إطار سامً

إطار

عون تحكم

عون تنفٌذ
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  (الأقدمية)سنوات الخبرة توزيع أفراد العينة حسب 
 : حسب الأقدمية العينة أفراد إجابة يمثل نتائج (13_2)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير 

 10,0 3 سنوات فما اقل5 الأقدمية
 40,0 12 سنوات10الى6من
 50,0 15 سنة فما فوق11من

 100,0 30المجموع 
 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

في  (الأقدمية) حسب سنوات الخبرة توزيع أفراد العينة أن (12_2)الجدول رقم  خلبل تبين النتائج
 6من فئة ويمييا ،(50,0%)بنسبة  سنة فما فوق11المؤسسة كانت أغمب إجابات المبحوثين من 

 .(%10,0)بنسبة  سنوات فما اقل5وفي الأخير فئة من ، (%40,0)نسبة ب  سنوات10إلى 
  .فان المؤسسة تنوع في مستوى الخبرة واستحواذ الفئات ذات الأكثر خبرةوبالتالي 

 
 :(الأقدمية)سنوات الخبرة حسب  العينة أفراد توزيع عدد :(9_2)الشكل رقم

 
 Excelمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 

 

 

10%

40%

50%

الأقدمية

سنوات فما اقل5

سنوات10الى6من

سنة فما فوق11من
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  توزيع أفراد العينة حسب طريقة التوظيف
 العينة عمى أساس التوظيف  أفراد إجابة يمثل نتائج (14_2)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير 

 33,3 10 الشيادة أساس التوظيف

 56,7 17 المسابقة

 10,0 3 الخبرة

 100,0 30المجموع 
 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر

أن توزيع أفراد العينة عمى أساس التوظيف في المؤسسة  (14_2)الجدول رقم نلبحظ من خلبل 
، ويمييا (56,7%)عمى أساس الشيادة بدرجة أولى بنسبة وكانت إجابات أفراد العينة أنو يتم 

في جاء  الخبرة أساس وأما التوظيف عمى، (%33,3)عمى أساس المسابقة بنسبة التوظيف 
. (%10,0)بنسبة  الأخير

وىذا يدل عمى أن المؤسسة تحاول استقطاب وجذب اليد العاممة المؤىمة لشغل الوظائف المتوفرة 
. فييا وتتم عمى أسس عممية ومدروسة

 حسب التوظيف  العينة أفرادتوزيع : (10_2)الشكل رقم

 
 Excelمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

33%

57%

10%

أساس التوظيف

الشهادة

المسابقة

الخبرة
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 توزيع أفراد العينة حسب نوع التدريب: 
 حسب التدريب  العينة أفراد إجابة  نتائج يمثل(15_2)الجدول رقم 

النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير 
 10,0 3 توجيو موظف جديد نوع التدريب

 33,3 10 تحسين وتجديد المعارف
 33,3 10 النقل أو الترقية

 23,3 7نوع آخر  
 100,0 30المجموع 
 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 عمى حسب نوع التدريب في المؤسسة  أفراد العينة نتائجأن (15_2)الجدول رقم نلبحظ من خلبل 
يمييا التدريب بغرض النقل أو ، و(33,3%)بنسبة كان تحسين وتجديد المعارف بدرجة أولى 

بنسبة  (غالبا ما يكون التدريب بالإمكانيات الخاصة)ومن ثم نوع آخر ، (%33,3)نسبة ب الترقية
%(. 10,0)، وفي الأخير جاء نوع التدريب توجيو موظف جديد بنسبة (23,3%)

التدريب في إطار  وكان أوليم تقوم بتوفير مختمف أنواع التدريبوبالتالي يمكن القول أن المؤسسة 
 يميو التدريب بالإمكانيات معارف، ومن ثم التدريب بغرض النقل أو الترقية،الالتحسين وتجديد 

 .الخاصة وفي الأخير توجيو الموظف الجديد بطبيعة الحال
 نوع التدريبحسب  العينة أفراد توزيع عدد :(11_2)الشكل رقم

 

 Excelالمصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات 

10%

34%

33%

23%

نوع التدريب

توجٌه عامل جدٌد

تحسٌن وتجدٌد المعارف

النقل او الترقٌة 

نوع اخر
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: عرض وتحميل نتائج متغيرات الدراسة: الفرع الثاني
  : نتائج الفرضية الأولى عرض:أولا

 (التدريب)المستقل  لممتغير العينة أفراد تحميل :
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد تحديد الاحتياجات التدريبية : (16_2)الجدول رقم 

 التدريبية الاحتياجات تحديد نحو العينة أفراد توجيات
 العبارات

 
المتوسط البدائل 

الحسابي 
الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

ٌتم توفٌر برامج 
تدرٌبٌة بناءا على 
طلبك وتصورك 

لاحتٌاجاتك 
 التدرٌبٌة

 18 4 8 التكرار

2,33 0,88 

 
 

 مرتفع

 
 
3 
 
 

 النسبة
26,7 13,3 60,0 

ٌتم اختٌارك 
للتدرٌب من 

طرف الرئٌس 
 المباشر

  التكرار
6 
 

 
13 

 
21 

2,50 0,82 

 
 

 مرتفع

 
 
1 

  النسبة
20,0 10,0 70,0 

تقوم المؤسسة 
بدراسة احتٌاجات 
التدرٌب للموظف 
اعتمادا على نتائج 

 الأداء

 18 6 6 التكرار

2,40 0,81 

 
 

 مرتفع

 
 
2 

 60 20 20 النسبة

 
 0,60 2,41المجموع 

 
 مرتفع

 

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات : المصدر

والذي يمثل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد تحديد  (16_2)يوضح الجدول رقم 
الاحتياجات التدريبية والذي جاء بمستوى جيد ومرتفع حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمبعد ما 

بأعمى  حيث جاءت عبارة يتم اختيارك لمتدريب من طرف الرئيس المباشر ،(2,50 و 2,33)بين 
 تقوم المؤسسة بدراسة احتياجات عبارة، ثم تمييا 2,40 بانحراف معياري بمغ  2,50قيمةمتوسط ب
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، وفي الأخير تحصمت العبارة 2,40التدريب لمموظف اعتمادا عمى نتائج الأداء بمتوسط حسابي 
  .2,33بمتوسط حسابي  يتم توفير برامج تدريبية بناءا عمى طمبك وتصورك لاحتياجاتك التدريبية

  التدريبية الاحتياجاتتصميمالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمبعد :(17_2)الجدول رقم 
 التدريبية الاحتياجات بعد تصميم نحو العينة أفراد توجيات

 الفقرات
 

المتوسط البدائل 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

 لخدمات الإدارٌةا
 المصاحبة

للبرنامج التدرٌبً 
جٌد  مستواها

 (إضاءة تهوٌة )

 20 6 4 التكرار

 مرتفع 0,73 2,53

 
 
1 
 النسبة 

13,3 20,0 66,7 

توافر الحوافز 
المادٌة والمٌزانٌة 

المناسبة للقٌام 
 بالتدرٌب

 التكرار
17 

 
3 

 
10 

 منخفض 0,93 1,77

 
 
3 

 النسبة
56,7 10,0 33,3 

ٌتناسب التدرٌب 
مع مؤهلاتك 

 ومستواك العلمً
 

 8 التكرار
 
 

3 19 

2,07 0,90 

 
 

 متوسط

 
 
2 

 النسبة
26,7 10,0 63,3 

 
 المجموع

 
 

 المستوى الكلً للبعد
2,12 0,62 

 
 متوسط

 

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

والذي يمثل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد  (17_2)يتبين من خلبل الجدول رقم
 ،2,53 و 1,77تصميم الاحتياجات التدريبية مقبول نوعا ما حيث تراوحت المتوسطات ما بين 

حيث جاءت عبارة الخدمات الإدارية المصاحبة لمبرنامج التدريبي مستواىا جيد في المرتبة الأولى 
، ثم تمييا عبارة يتناسب التدريب مع مؤىلبتك ومستواك 0,73 بانحراف معياري بمغ  2,53بنسبة
توافر الحوافز المادية والميزانية  وفي الأخير تحصمت العبارة ،2,07 بمتوسط حسابي العممي
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يدل مما  ،0,93 وبانحراف معياري قدر ب 1,77 قيمة قدرت بـ أضعفالمناسبة لمقيام بالتدريب 
 . لمقيام بالتدريبالكافية الحوافز المادية والميزانية تقوم بتوفير أن المؤسسة لا عمى

 الثالث تنفيذ البرامج التدريبيةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمبعد :(18_2)الجدول رقم 
 التدريبية البرامج تنفيذبعد  نحو العينة أفراد توجيات

 العبارات
 

المتوسط البدائل 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

 الأسالٌبتلائمت 
التدرٌبٌة مع 
موضوعات 

 البرامج التدرٌبٌة

 13 6 11 التكرار

2,37 0,89 

 
 

 متوسط

 
 
2 
 النسبة 

13,3 20,0 66,7 

ٌملك المدربون 
القدرة على شرح 

محتوى برامج 
التدرٌب والهدف 

 منها

 التكرار
18 

 
4 

 
8 

1,67 0,88 

 
 

 متوسط

 
 
3 

 النسبة
60,0 13,3 26,7 

 البرامج أهداف
التدرٌبٌة تثري 

المعارف المهنٌة 
التً تحتاجها فً 

 عملك
 

 6 التكرار
 
 

4 20 

2,47 0,81 

 
 

 مرتفع

 
 
1 

 النسبة
20,0 13,3 66,7 

 
 المجموع

 
 المستوى الكلً للبعد

2,16 0,56 

 
 متوسط

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 تنفيذ نحو مستوى متوسط أو جيد نوعا ما لدييم العينة أفراد أن: (18_2)يتبين من خلبل الجدول 
 عمى الإجابات كانت من المجموع الكمي لمبعد، حيث % 16 ,2 بنسبة وذلك التدريبية الدورات
أىداف البرامج التدريبية تثري  عبارة ، حيث تحصمت 2,47 و1,67 مابين محصورة العبارات

 وانحراف معياري قدر بـ  2,47 متوسط أكبر المعارف المينية التي تحتاجيا في عممك عمى
 وفي 2,37تلبءم الأساليب التدريبية مع موضوعات البرامج التدريبية بمتوسط ثم تمييا عبارة 0,81
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بمتوسط  الأخير عبارة النتيجة يممك المدربون القدرة عمى شرح محتوى برامج التدريب واليدف منيا
نوعا ما عمى تنفيذ العممية التدريبية  تحرص التدريبية البرامج تنفيذ أثناء المؤسسة أن أي ،1,67
. اللبزمة والمعايير الشروط وفق

 الرابع تقييم البرامج التدريبيةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمبعد  :(19_2)الجدول رقم 

 التدريبية البرامج تنفيذبعد  نحو العينة أفراد توجيات

 العبارات
 

المتوسط البدائل 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

ٌستخدم أسلوب 
تقٌٌم فعالٌة الدورة 

التدرٌبٌة بعد 
 انتهاء التدرٌب

 7 8 15 التكرار

1,73 0,82 

 
 

 متوسط

 
 
3 
 النسبة 

50,0 26,7 23,3 

ٌتم دراسة وتقٌٌم 
فاعلٌة البرامج 

التدرٌبٌة بصورة 
 دورٌة

 التكرار
4 

 
4 

 
22 

2,60 0,72 

 
 

 مرتفع

 
 
2 

 النسبة
13,3 13,3 73,3 

تهدف الدورات 
التدرٌبٌة التً تقوم 

بها الشركة إلى 
تنمٌة الموظفٌن 

 وتطوٌرهم

 4 التكرار
 
 

3 23 

2,63 0,71 

 
 

 مرتفع

 
 
1 

 النسبة
13,3 10,0 76,7 

 
 المجموع

 
 

 المستوى الكلً للبعد
2,32 0,52 

 
 متوسط

 

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 وذلك التدريبية الدورات تقييم نحو نظرة إيجابية لدييم العينة أفراد أن (19_2) رقم الجدول من
 2,63 و1,73 مابين محصورة العبارات عمى الإجابات متوسطات كانت حيث ،2,32 بنسبة
تيدف الدورات التدريبية  عبارة حيث تحصمت ،مستوى متوسطالتدريبية  البرامج تقييم لبعد بالنسبة

 متوسط في المرتبة الأولى بأعمى التي تقوم بيا الشركة إلى تنمية الموظفين وتطويرىم
يتم دراسة وتقييم فاعمية البرامج التدريبية بصورة دورية بمتوسط حسابي تمييا عبارة ثم  ،2,63بنسبة
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 وفي الأخير عبارة يستخدم أسموب تقييم فعالية الدورة التدريبية بعد انتياء التدريب ،2,60بمغ 
 . 1,73بمتوسط حسابي قدر بـ 

 المستوى العام لأبعاد التدريب: (20_2) الجدول رقم 
 المتوسط تدريب الموارد البشريةالرقم 

الحسابي 
الانحراف 
 المعياري

 مستوى
الإجابة 

التدريبية  تحديد الاحتياجات 01
2,41 0,60 

 
 مرتفع

 0,62 2,12التدريبية  البرامج تصميم 02
 

 متوسط

 متوسط 0,56 2,16التدريبية  تنفيذ البرامج 03

 متوسط 0,52 2,32 تقييم البرامج التدريبية 04

  spss22 من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر

 والذي يبين لنا المستوى العام لأبعاد التدريب من أعلبه ( 20_2) خلبل الجدول من
 تحديد تحصل بعد، حيث ناحية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

، 2,32 م بمتوسطالتقيييميو بعد ثم  ،2,41 بمغعمى مستوى مرتفعالاحتياجات التدريبية 
وفي الأخير جاء بعد تصميم الاحتياجات  ،2,16 بمستوى متوسط ب التنفيذ جاء وبعد

أي أن اغمب الأبعاد ذات مستوى ، 2,12التدريبية في آخر مرتبة بمتوسط حسابي بمغ 
 .متوسط

 وبالتالي نتأكد من صحة الفرضية الأولى. 
 : عرض نتائج الفرضية الثانية:ثانيا

 لمتغير إدارة المسار الوظيفيالعينة أفراد تحميل  
 يإدارة المسار الوظيفلبعد تخطيط المتوسط الحسابي والانحراف المعياري : (21_2)الجدول رقم 

 تخطيط المسار الوظيفيبعد  نحو العينة أفراد توجيات
 العبارات

 
المتوسط البدائل 

الحسابي 
الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

تعتمد المنظمة 
إستراتٌجٌة 

واضحة لإدارة 
 المسار الوظٌفً

 9 8 13 التكرار

1,87 0,86 

 
 

 متوسط

 
 
 النسبة 3

43,3 26,7 30,0 
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تحرص المؤسسة 
على إلحاق كل 

موظف بالمنصب 
الذي ٌناسب 

مؤهلاته ومٌوله 
 واهتمامه

 التكرار
7 

 
1 

 
22 

2,50 0,86 

 
 

 مرتفع
 

 
 
2 

 النسبة
23,3 3,3 73,3 

ٌوجد وصف 
وظٌفً محدد 

وواضح لواجبات 
 كل فرد

 22 5 3 التكرار

2,63 0,66 

 
 مرتفع

 

 
 
 73,3 16,7 10,0 النسبة 1

 
 المجموع

 
 0,56 2,33 المستوى الكلً للبعد

 
 متوسط

 
 spss22المصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

العينة حول بعد التخطيط لإدارة المسار الوظيفي   أفراد ومن خلبل نتائج (21_2) رقم الجدول من
يوجد وصف وظيفي محدد وواضح لواجبات كل فرد  عبارة تحصمت حيث فيناك مستوى متوسط،

تحرص المؤسسة عمى تمييا عبارة ، ثم (2,63 )حسابي بمغ متوسط  الأولى بأعمىالرتبة عمى
 ،(2,50)إلحاق كل موظف بالمنصب الذي يناسب مؤىلبتو وميولو واىتمامو بمتوسط حسابي بمغ 

وفي الأخير عبارة تعتمد المنظمة إستراتيجية واضحة لإدارة المسار الوظيفي بمتوسط حسابي قدر 
(. 1,87)بـ 

 يإدارة المسار الوظيفلبعد تنظيم الحسابي والانحراف المعياري  (:22_2)رقم الجدول 
 تنظيم المسار الوظيفيبعد  نحو العينة أفراد توجيات
 العبارات

 
المتوسط البدائل 

الحسابي 
الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

ٌتسم الهٌكل 
التنظٌمً بالمرونة 
الكافٌة التً تسمح 

بتنمٌة المسار 
 الوظٌفً

 21 3 6 التكرار

2,50 0,82 

 
 

 مرتفع
 

 
 
 النسبة 1

20,0 10,0 70,0 

توفر المؤسسة 
معلومات كافٌة 

عن عملٌات 
 الترقٌة المتاحة

 التكرار
8 

 
7 

 
15 

2,23 0,85 

 
 

  متوسط

 
 
 النسبة 2

26,7 23,3 50,0 

ٌتم تحضٌرك 
لحمل مسؤولٌات 
أكبر فً السنوات 

 الخمسة المقبلة

 9 التكرار
 

5 16 

1,97 0,89 

 
 
 متوسط

 
 
 53,3 16,7 30,0 النسبة 3



                       الإطار التطبٌقً للتدرٌب وإدارة المسار الوظٌفً   الـفصـل الثانً
 

67 
 

 
 المجموع

 
 0,63 2,32 المستوى الكلً للبعد

 
 متوسط

 spss22المصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

العينة حول التنظيم لإدارة المسار الوظيفي كان  أفراد ومن خلبل نتائج (22_2) رقم الجدول من
يتسم الييكل التنظيمي بالمرونة الكافية التي تسمح  عبارة تحصمت حيث مستوى البعد متوسط،

توفر تمييا عبارة ، ثم (2,50 )حسابي بمغ متوسط بتنمية المسار الوظيفي عمى الرتبة الأولى بأعمى
المؤسسة معمومات كافية عن عمميات الترقية المتاحة عمى الرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ 

وفي الأخير عبارة يتم تحضيرك لحمل مسؤوليات أكبر في السنوات الخمسة المقبمة  ،(2,23)
(. 1,97)بمتوسط حسابي قدر بـ 

 يإدارة المسار الوظيفلبعد توجيو الحسابي والانحراف المعياري  (:23_2)رقم الجدول 
 توجيو إدارة المسار الوظيفيبعد  نحو العينة أفراد توجيات
 العبارات

 
المتوسط البدائل 

الحسابي 
الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

غٌر  المقٌاس
 موافق

 موافق محاٌد

تطبق مؤسستً 
سٌاسة النقل بٌن 

المناصب فً 
 للمسارات إداراتها
 الوظٌفٌة

 16 5 9 التكرار

2,23 0,89 

 
 

  متوسط

 
 
 النسبة 2

30,0 16,7 53,3 

تعدل الإدارة 
مساري الوظٌفً 

حسب مستوى 
 أدائً

 التكرار
13 

 
7 

 
10 

1,90 0,88 

 
 

  متوسط

 
 
 النسبة 3

43,3 23,3 33,3 

عتمد الإدارة على ت
المواظبة فً العمل 

كمعٌار وحٌد 
 للتقٌٌم

 5 التكرار
 

4 21 

2,53 0,77 

 
 
 مرتفع

 
 
 70,0 13,3 16,7 النسبة 1

 
 المجموع

 
 0,54 2,22 المستوى الكلً للبعد

 
 متوسط

 spss22المصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

العينة حول بعد توجيو إدارة المسار  أفراد من خلبل نتائج يظير (23_2) رقم الجدول من
تعتمد الإدارة عمى  عبارة تحصمت حيث الوظيفي كان مستوى ىذا البعد ىو الآخر متوسط،

تمييا ، ثم (2,53)بنسبة  متوسط المواظبة في العمل كمعيار وحيد لمتقييم عمى الرتبة الأولى بأعمى
تطبق مؤسستي سياسة النقل بين المناصب في إداراتيا لممسارات الوظيفية عمى الرتبة عبارة 
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وفي الأخير عبارة تعدل الإدارة مساري الوظيفي حسب  ،(2,23)الثانية بمتوسط حسابي بمغ 
 (.1,90)مستوى أدائي بمتوسط حسابي قدر بـ 

  يإدارة المسار الوظيفلبعد رقابة الحسابي والانحراف المعياري  (:24_2)رقم الجدول 

 رقابة المسار الوظيفيبعد  نحو العينة أفراد توجيات
غٌر  المقٌاس العبارات

 موافق
المتوسط  موافق محاٌد

الحسابي 
الانحراف 
المعياري 

الرتبة المستوى 

ٌقوم الرئٌس 
بإعلامك بإمكانٌة 

حصولك على 
مسؤولٌات أكبر 

 مستقبلا

 17 5 8 التكرار

2,30 0,87 

 
 

 متوسط

 
 
1 
 

 النسبة
26,7 16,7 56,7 

تقوم مؤسستً 
بتعٌٌن الأفراد 
المؤهلٌن فً 

 المناصب القٌادٌة

 
 التكرار

10 
 
9 

 
11 

2,03 0,85 

 
 

 متوسط

 
 
2  

 النسبة
33,3 30,0 36,7 

تحقق المسارات 
الوظٌفٌة فً 

مؤسستً التوافق 
بٌن أهداف الفرد 

 وأهدافها

 4 التكرار
 

3 23 

1,67 0,84 

 
 

 متوسط

 
 
3  

 76,7 10,0 13,3 النسبة

 
 المجموع

 
 0,59 2,00 المستوى الكلً للبعد

 
 متوسط

 spss22المصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 

العينة حول أن بعد رقابة إدارة المسار الوظيفي  أفراد من خلبل الجدول أعلبه أن نتائج يظير
يقوم الرئيس بإعلبمك بإمكانية حصولك عمى  عبارة تحصمت حيث مستوى متوسط في المؤسسة،

تقوم تمييا عبارة ، ثم (2,30)بنسبة  متوسط مسؤوليات أكبر مستقبلب عمى الرتبة الأولى بأعمى
مؤسستي بتعيين الأفراد المؤىمين في المناصب القيادية عمى الرتبة الثانية بمتوسط حسابي بمغ 

وفي الأخير عبارة تحقق المسارات الوظيفية في مؤسستي التوافق بين أىداف الفرد  ،(2,03)
(. 1,67)وأىدافيا بمتوسط حسابي قدر بـ 

 يإدارة المسار الوظيفالمستوى العام لأبعاد  (:25_2)رقم الجدول 

 المتوسط أبعاد إدارة المسار الوظيفيالرقم 
الحسابي 

 مستوى الانحراف المعياري
الإجابة 

 متوسط 0,56 2,33 خطيط إدارة المسار الوظيفيت 01

 متوسط 0,63 2,32 تنظيم إدارة المسار الوظيفي 02
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 متوسط 0,54 2,22 توجيو إدارة المسار الوظيفي 03

 متوسط 0,59 2,00 رقابة إدارة المسار الوظيفي 04

 spss22المصدر من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج        

أعلبه والذي يبين المستوى العام لممتوسطات الحسابية والانحرافات  (25_2)من خلبل الجدول 
المعيارية لأبعاد إدارة المسار الوظيفي والتي قيمة المتوسطات الحسابية لجميع أبعاد المتغير ما 

 .وبالتالي مستواىا متوسط (2,33)و  (1,67)بين 
 ومنو فانا نتأكد من صحة الفرضية الثانية. 

: صدق الاتساق الداخمي
 الدراسة  لمتغيرات ( Pearson)بيرسون  الارتباطات مصفوفة(: 26_2)رقم الجدول 

 (التدريب) أبعاد المتغير المستقل
إدارة المسار 

 الوظيفي
تحديد  

 الاحتياجات
التدريبية 

 تصميم
 الاحتياجات
التدريبية 

 تنفيذ البرامج
التدريبية 

تقييم البرامج 
التدريبية 

    

 معامل
 **0,684 **0,802 **0,807 **0,705الارتباط 

 الدلالة قيمة
 0,000 0,000 0,000 0,000 

 0.01 مستوى  عند إحصائٌا دال الارتباط معامل

 0.05مستوى  عند إحصائيا دال الارتباط معامل

 أن أبعاد المتغير الأول وىو التدريب تربطو علبقة بين (26_2)يتضح من خلبل الجدول رقم 
  .المتغير التابع وىو إدارة المسار الوظيفي

 وىو ما يؤكد لنا صحة الفرضية الثالثة. 
  (التدريب)الصدق الذاتي لأبعاد المتغير المستقل: 

 : تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌةالأول الصدق الذاتً للبعد :(27_2)الجدول رقم

رقم 
الفقرة 

الارتباط معامل الفقرة 
Pearson 

  الإحصائيةالدلالة

ٌتم توفٌر برامج تدرٌبٌة بناءا على  2
 طلبك وتصورك لاحتٌاجاتك التدرٌبٌة

0,660** 0,000 
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ٌتم اختٌارك للتدرٌب من طرف  3
 الرئٌس المباشر

0,684** 0,000 

تقوم المؤسسة بدراسة احتٌاجات  4
التدرٌب للموظف اعتمادا على نتائج 

 الأداء
0,823** 0,000 

 0.01مستوى الدلالة عند **

معاملبت الارتباط بيرسون بين فقرات البعد الأول والبعد أن ( 23_2)نلبحظ من خلبل الجدول 
 بقيمة 3يميو المعامل في الفقرة  (0,823) بقيمة 4حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة  ،نفسو

، وجميع المعاملبت كانت ذات دلالة (0,660) بقيمة 2وفي الأخير يأتي معامل الفقرة  (0,684)
 . وبالتالي فان فقرات ىذا البعد تتميز بالصدق الذاتي0.01عند مستوى الدلالة 

 :الصدق الذاتي لمبعد الثاني تصميم الاحتياجات التدريبية: (28_2)الجدول رقم

رقم 
الفقرة 

الارتباط معامل الفقرة 
Pearson 

مستوى الدلالة 

الخدمات الإدارٌة المصاحبة للبرنامج  5
 0,000 **0,655 التدرٌبً مستواها جٌد

توافر الحوافز المادٌة والمٌزانٌة  6
 0,000 **0,715 المناسبة للقٌام بالتدرٌب

ٌتناسب التدرٌب مع مؤهلاتك  7
 0,000 **0,812 ومستواك العلمً

 0.01 الدلالة عند مستوى**
  0.05 المعنوٌة  مستوى*

 تصميم الاحتياجاتمعاملبت الارتباط بين فقرات البعد الثاني  (24_2)نلبحظ من خلبل الجدول 
 يميو المعامل في ، (0,812) بقيمة 7حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة ، ككلوالمتغٌر  يةالتدريب
، وجميع المعاملبت (0,655) بقيمة 5وفي الأخير يأتي معامل الفقرة  (0,715 ) بقيمة6الفقرة 

وبالتالي فان فقرات  ،0.05المعنوية   ومستوى0.01كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 .تتميز بالصدق الذاتيىذا البعد 

 : الصدق الذاتً للبعد الثالث تنفٌذ البرامج التدرٌبٌة:(29_2)الجدول رقم

رقم 
الفقرة 

الارتباط معامل الفقرة 
Pearson 

مستوى الدلالة 

 التدرٌبٌة مع الأسالٌبتلائمت  8
 0,000 **0,719 ةموضوعات البرامج التدرٌبً

ٌملك المدربون القدرة على شرح  9
 0,000 **0,667 محتوى برامج التدرٌب والهدف منها
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 البرامج التدرٌبٌة تثري أهداف 10
 0,001 **0,570 المعارف المهنٌة التً تحتاجها 

 0.01مستوى الدلالة عند*

معاملبت الارتباط بين فقرات البعد الثالث تنفيذ البرامج التدريبية  (25_2)نلبحظ من خلبل الجدول 
 9 يميو المعامل في الفقرة  ،(0,719) بقيمة 8حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة ، والمتغير ككل

، وبالتالي فان جميع (0,570) بقيمة 10وفي الأخير يأتي معامل الفقرة  (0,667)بقيمة 
 وبالتالي فان فقرات ىذا البعد 0.01المعاملبت كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

 .تتميز بالصدق الذاتي

 : الصدق الذاتً للبعد الثالث تقٌٌم البرامج التدرٌبٌة:(30_2)الجدول رقم

رقم 
الفقرة 

الارتباط معامل الفقرة 
Pearson 

مستوى الدلالة 
(Sig ) 

ٌستخدم أسلوب تقٌٌم فعالٌة الدورة  11
 التدرٌبٌة بعد انتهاء التدرٌب

0,518** 0,003 

ٌتم دراسة وتقٌٌم فاعلٌة البرامج  12
 التدرٌبٌة بصورة دورٌة

0,799** 0,000 

تهدف الدورات التدرٌبٌة التً تقوم بها  13
 الشركة إلى تنمٌة الموظفٌن وتطوٌرهم

0,806** 0,000 

 0.01مستوى الدلالة عند*

معاملبت الارتباط بين فقرات البعد الرابع لممحور الأول التدريب  (30_2)نلبحظ من خلبل الجدول 
يميو المعامل في الفقرة رقم  (0,806)بقيمة  13حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة رقم ، والبعد ككل

، وبالتالي فان جميع (0,518)بقيمة  11 وفي الأخير يأتي معامل الفقرة ،(0,799)قيمة ب 12
 وبالتالي فان الفقرات تتميز 0.01المعاملبت كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

. بالصدق الذاتي
  إدارة المسار الوظيفيمتغير الصدق الذاتي لأبعاد :
  إدارة المسار الوظيفي باستخدام معامل لبعد تخطيط الصدق الذاتي : (31_2)الجدول

 Pearsonالارتباط 
رقم 

الفقرة 
الارتباط معامل الفقرة 

(Pearson) 
 مستوى الدلالة

(Sig) 
تعتمد المنظمة إستراتيجية واضحة  14

 0,003 **0,522 لإدارة المسار الوظيفي
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 كل إلحاق على المؤسسة تحرص 15
 مؤهلاته ٌناسب الذي بالمنصب موظف
 واهتمامه ومٌوله

0,477** 0,008 

ٌوجد وصف وظٌفً محدد وواضح  16
 0,002 **0,542 لواجبات كل فرد

 0.05   المعنوية  مستوى**   0.01 الدلالة مستوى*

بعد تخطيط إدارة المسار  معاملبت الارتباط بين فقرات  أن(31_2)نلبحظ من خلبل الجدول
يميو  (0,542)بقيمة  16حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة رقم ، ككلالوظيفي وبين المتغير 
، (0,477)بقيمة  11 وفي الأخير يأتي معامل الفقرة ،(0,522)قيمة ب 14المعامل في الفقرة رقم 

 وبالتالي فان 0.01وبالتالي فان جميع المعاملبت كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 .الفقرات تتميز بالصدق الذاتي

  إدارة المسار الوظيفي باستخدام معامل لبعد تنظيم الصدق الذاتي : (32_2)الجدول
 Pearsonالارتباط 

رقم 
الفقرة 

الارتباط معامل الفقرة 
(Pearson) 

 مستوى الدلالة
(Sig) 

ٌتسم الهٌكل التنظٌمً بالمرونة الكافٌة  17
 0,000 **0,658 التً تسمح بتنمٌة المسار الوظٌفً

توفر المؤسسة معلومات كافٌة عن  18
 0,000 **0,704 المتاحةعملٌات الترقٌة 

ٌتم تحضٌرك لحمل مسؤولٌات أكبر  19
 0,009 **0,468  فً السنوات الخمسة المقبلة

 0.05   المعنوية  مستوى**   0.01 الدلالة مستوى*

بعد تنظيم إدارة المسار  معاملبت الارتباط بين فقرات  أن(32_2)نلبحظ من خلبل الجدول
يميو  (0,704)بقيمة  18حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة رقم ، ككلالوظيفي وبين المتغير 
، (0,468)بقيمة  19 وفي الأخير يأتي معامل الفقرة ،(0,658)قيمة ب 17المعامل في الفقرة رقم 

 وبالتالي فان 0.01وبالتالي فان جميع المعاملبت كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 .الفقرات تتميز بالصدق الذاتي

  إدارة المسار الوظيفي باستخدام لبعد توجيو الصدق الذاتي : (33_2)الجدول
Pearson 

 مستوى الدلالةالارتباط معامل الفقرة رقم 
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 (Sig) (Pearson)الفقرة 

 بٌن النقل سٌاسة مؤسستً تطبق 20
 للمسارات إداراتها فً المناصب
 الوظٌفٌة

0,442* 0,014 

تعدل الإدارة مساري الوظٌفً حسب  21
 0,019 *0,425 أدائً مستوى 

تعتمد الإدارة على المواظبة فً العمل  22
 0,000 **0,618 للتقٌٌمكمعٌار وحٌد 

بعد توجيو إدارة المسار  معاملبت الارتباط بين فقرات  أن(33_2)نلبحظ من خلبل الجدول
يميو  (0,618)بقيمة  22حيث نجد أعمى معامل عند الفقرة رقم ، ككلالوظيفي وبين المتغير 
، (0,442)بقيمة  20 وفي الأخير يأتي معامل الفقرة ،(0,425)قيمة ب 21المعامل في الفقرة رقم 

 وبالتالي فان 0.01وبالتالي فان جميع المعاملبت كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 
 .الفقرات تتميز بالصدق الذاتي

  إدارة المسار الوظيفي باستخدام معامل لبعد رقابة الصدق الذاتي : (34_2)الجدول
 Pearsonالارتباط 

رقم 
الفقرة 

الارتباط معامل الفقرة 
(Pearson) 

 مستوى الدلالة
(Sig) 

بإعلامك بإمكانٌة  ٌقوم الرئٌس 23
 0,002 **0,536 مستقبلاحصولك على مسؤولٌات أكبر 

تقوم مؤسستً بتعٌٌن الأفراد المؤهلٌن  24
 0,000 **0,621 القٌادٌةفً المناصب 

نلبحظ من خلبل الجدول أن معاملبت الارتباط بين فقرات المتغير الثاني لمدراسة وىو إدارة المسار 
 23يميو المعامل في الفقرة رقم  (0,621) بقيمة 24نجد أن أعمى معامل عند الفقرة رقم ، الوظيفي

 جميع المعاملبت كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة إن، وبالتالي ف(0,536)قيمة ب
  .وبالتالي فان الفقرات تتميز بالصدق الذاتي .0.01

 (Shapiro-Wilk) اختبار التوزيع الطبيعي (:35_2)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة درجة الحرية قيمة الاختبار المتغيرات
 0,600 30 0,972 التدريب

 0,018 30 0,914 إدارة المسار الوظيفي
 من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج 
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فقد  (0,05)يتبين من خلبل الجدول الموضح أعلبه أن مستوى الدلالة في كلب المتغيرين اكبر من 
أما بالنسبة لإدارة المسار الوظيفي فقد  (0,600)بمغت مستوى الدلالة الإحصائية بالنسبة لمتدريب 

 وبالتالي نقبل ،وبالتالي فان متغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي (0,018)بمغت مستوى الدلالة 
 .الفرضية الصفرية التي تنص عمى أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي

: عرض نتائج الفرضية الثالثة: ثالثا
  المستقل والتابعينبين المتغير (معامل التحديد)الارتباط الخطي : (36_2)الجدول رقم 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R معامل الارتباط 

 معامل التحدٌد

R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,504
a

 ,254 ,228 4,60911 

a. Prédicateurs : (Constante), الثانً_المحور_المسار_إدارة_مجموع 

دارة المسار ) والذي يبين معامل الارتباط بين المتغيرين (36_2)من خلبل الجدول  التدريب وا 
 وأن مدى الدقة في ، أي أن ىناك ارتباط متوسط بين المتغيرين(%50)والذي يساوي  (الوظيفي

من إدارة المسار الوظيفي تعود إلى  (%25) أي أن،(%25)تقدير إدارة المسار الوظيفي يساوي 
.  أما بالنسبة لمنسبة المتبقية فتعود لعوامل أخرى،التدريب

  الانحدار الخطي البسيطتباين (: 37_2)الجدول رقم( ANOVA)  
مستوى 
الدلالة 
Sig. 

قيمة 
اختبار 
 Fالتباين 

Carré 
moyen 
معدل 

المربعات 

درجة 
الحربة 

ddl 
Somme des  

carrés 

مجموع 

 المربعات 

Modèle  

0,004
b

 Régression 1الانحدار  203,038 1 203,038 9,557 

 Résidusالبواقي 594,829 28 21,244  
   29 797,867 Total المجموع 

a. Variable dépendante : الأول_المحور_التدرٌب_مجموع 

b. Prédicateurs : (Constante), الثانً_المحور_المسار_إدارة_مجموع 

 spss. 22 من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر
  : من خلبل الجدول أعلبه أنيتبين لنا
  ودرجة حرية الانحدار (209,934)مجموع المربعات تساوي ،(ddl)  1تساوي ،

 28 فتساوي البواقي ودرجة حرية
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 تساويالبواقي مربعات ومعدل (209,934)تساوي   مربعات الانحدارأما معدل  
(21,965) 

  قيمة اختبار التباين لخط الانحدار(F ) (9,557)ىو 
  الدلالة مستوى (Sig.)  مستوى دلالة الفرضية  وىي قيمة اقل من(0,004)تساوي 

، وبالتالي نرفض الفرض الصفري ونقبل الفرض البديل وىو أن (0,05) الصفرية
 .الانحدار معنوي

  دارة المسار الوظيفي التدريب وبالتالي ىناك علبقة بين المتغيرين  . وا 
  خط الانحدار  لملبئمةبيانيال الرسم(: 12_2)الشكل رقم 

 
 Coefficientsa الخطي البسيطتحميل الانحدار : (38_2)الجدول رقم 

Coefficientsa 

مستوى 
الدلالة 
Sig. 

 Tقٌمة 
 المحسوبة 

Coefficients 
standardisés 

Coefficients non 
standardisésالمعام
 لات الغٌر نمطٌة

 
Modèle 

 
 Bêta النموذج

 المعاملات النمطٌة
Erreur 

standard 
الخطأ 

 B المعٌاري

0,004 3,092 

0,504 

0,166 0,513 
المحور_لتدرٌبا

 الأول_

0,011 2,730 
4,572 

 
12,483 

(Constante)
 الثابت

a. Variable dépendante : الوظيفي  _المسار_إدارة_الثاني_المحور 
 spss. 22 من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر
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عمى إدارة المسار  مباشر ايجابي أثر المستقل التدريب لممتغيرأن ( 38_2)يوضح الجدول رقم 
 ،0,05من  أقل  قيمة مقبولة لأنيا وىي0,011تساوي  (.Sig)الدلالة  مستوى الوظيفي بما أن

 إدارة تغيرات من %12 أن أي 12,483 تساوي Bالنمطية  غير المعاملبت أن إلى بالإضافة
 . المسار الوظيفي تعود لمتدريب

:  فان المعادلة تصبحومنو
y=12,48+0,51x 

إدارة المسار الوظيفي  : (Y)حيث تمثل 
(X) التدريب: المتغير المستقل. 

بياني لمعادلة معاملبت خط الانحدار  ال الرسم(: 13_2)الشكل رقم 

 
 spss22 مخرجات برنامج :المصدر

 لمتغيرات الدراسة (Pearson) اختبار الارتباط بيرسون  :(39_2)الجدول رقم 

Corrélations 

 
_المحور_التدرٌب_مجموع

 الاول

المسار_ادارة_مجموع

الثانً_المحور_  

الاول_المحور_التدرٌب_مجموع  Corrélation de Pearson 1 ,504
**
 

Sig. (bilatérale)  ,004 

N 30 30 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع  Corrélation de Pearson ,504
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,004  

N 30 30 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

وىو أقل من  (0,004)يساوي  .Sig أن مستوى الدلالة (39_2)يظير من خلبل الجدول رقم 
 Corrélation de) وبالتالي ىناك ارتباط دال إحصائيا وان قيمة معامل الارتباط 0,05
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Pearson)  وىي قيمة موجبة مما يعني أن ىناك علبقة طردية بين المتغير  (0,504)يساوي
. المستقل والتابع

  من صحة الفرضية الثالثةنتأكدوعميو . 
: عرض نتائج الفرضية الرابعة: رابعا

مستوى الدلالة حول المتغير التابع حسب البيانات الشخصية : (40_2)الجدول رقم 
 النتيجة مستوى الدلالة نوع الاختبار البيانات الشخصية الرقم
 غير دال Test-T 0,056 الجنس 01
 غير دال ANOVA 0,250 الفئات العمرية 02
 غير دال ANOVA 0,111 المستوى التعميمي 03
 غير دال ANOVA 0,714 الفئات المينية 04
 غير دال ANOVA 0,531 الأقدمية 05
 غير دال ANOVA 0,476 أساس التوظيف 06
 غير دال ANOVA 0,341 نوع التدريب 07

 spss22من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج : المصدر

  :من خلبل الجدول نلبحظ أن أجوبة أفراد العينة حسب البيانات الشخصية كما يمي
  بمعنى ،(0,05)وىو اكبر من قيمة الدلالة  (0,056)بالنسبة لمجنس مستوى الدلالة 

انو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إدارة المسار الوظيفي وأفراد العينة حسب 
 .الجنس

  وىذا ،(0,05)ىو وىو اكبر من  (0,250)حسب الفئات العمرية بمغ مستوى الدلالة 
يعني انو لا توجد فروق ذات دلالة بين المتغير التابع و نتائج أفراد العينة متغير 

 .الفئات العمرية
  (0,05)ىو وىو اكبر من  (0,111)حسب متغير المستوى التعميمي مستوى الدلالة، 

وىذا يعني انو لا توجد فروق ذات دلالة بين المتغير التابع و نتائج أفراد العينة حسب 
 .المستوى التعميمي

  وىذا ،(0,05)وىو اكبر من  (0,714)بالنسبة لمفئات المينية مستوى الدلالة بمغ 
يعني انو لا توجد فروق ذات دلالة بين المتغير التابع و نتائج أفراد العينة حسب 

 .الفئات المينية
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  وىذا يعني انو ،(0,05)وىو اكبر من  (0,714)بالنسبة للبقدمية مستوى الدلالة بمغ 
 .لا توجد فروق ذات دلالة بين المتغير التابع و نتائج أفراد العينة حسب الأقدمية

  وىذا يعني انو ،(0,05)وىو اكبر من  (0,531)بالنسبة للبقدمية مستوى الدلالة بمغ 
 .لا توجد فروق ذات دلالة بين المتغير التابع و نتائج أفراد العينة حسب الأقدمية

  وىذا ،(0,05)وىو اكبر من  (0,476)بالنسبة لأساس التوظيف مستوى الدلالة بمغ 
يعني انو لا توجد فروق ذات دلالة بين المتغير التابع و نتائج أفراد العينة حسب 

 .خاصية أساس التوظيف
  (0,05)وىو اكبر من  (0,341)بالنسبة لخاصية نوع التدريب مستوى الدلالة بمغ، 

وىذا يعني انو لا توجد فروق ذات دلالة بين إدارة المسار الوظيفي و نتائج أفراد العينة 
 .حسب خاصية نوع التدريب

 بالتالي فان الفرضية الرابعة صحيحة. 
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: خلبصة الفصل
وذكر  -مديرية التوزيع بتمنراست-قمنا بالتعرف عمى شركة توزيع الكيرباء والغاز في ىذا الفصل 

 ثم قمنا بالتعرف عمى واقع التدريب في الشركة من خلبل جمع البيانات ،مياميا وأىدافيا وتنظيميا
موظف والتمكن  (30)بالاعتماد عمى المقابمة واستبيان تم توزيعو عمى عينة عشوائية متمثمة في 

من استرجاعيا جميعا وقابميتيا لمتحميل الذي اجري بواسطة مجموعة من الأساليب الإحصائية في 
دارة ،spss22برنامج   التي توصمنا من خلبليا إلى وجود مستوى متوسط في كل من التدريب وا 

 وكذا الدور اليام والفعال الذي يساىم بو التدريب في إدارة المسار ،المسار الوظيفي في الشركة
  .الوظيفي
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: الخاتمة
 المنظمات تحقيق أىداف فيتدريب         نظرا للؤىمية البالغة والدور الفعال الذي يحظى بيا ال

لذا عمى  ،من اجل تمكين المنظمات مسايرة أوضاع البيئة المتغيرة ، وكفاءةبطرق أكثر فعالية
المؤسسات أن تولي أىمية في تحديد ووضع خطط قائمة عمى أسس عممية في جميع مراحل 

كما أن إدارة المسار الوظيفي لا يقل  ،التدريب لمتمكن  من الاستفادة من مخرجاتيا عمى أكمل وجو
من خلبل توفير برامج وآليات مختمفة لشغل مناصب وظيفية مختمفة تدريب،  موضوع الأىمية عن

ومرافقتيم طوال حياتيم الوظيفية بدءا من التخطيط الجيد ليم إلى غاية آخر مرحمة في مسيرتيم 
 وآماليم طموحاتيمحقيق السعي لتوبالتفات المؤسسة ليم  شعور العاممين  أنحيث ،الوظيفية
يعمل عمى زيادة دافعيتيم لمعمل وتحفيزىم وتقديم الجيد اللبزم لضمان استمراريتيم  مما الوظيفية،

برازنا لمعلبقة والأىمية الكبيرة لمتدريب عمى إدارة المسار الوظيفي في في المؤسسة وولائيم ليا،  وا 
. الإنتاجية والربحيةزيادة المؤسسات من أجل 

كما انو من خلبل الدراسة الميدانية التي أجريت في شركة سونمغاز من اجل محاولتنا لإسقاط 
 والتي من خلبليا سعينا إلى الإجابة عن إشكاليات الدراسة ،الجانب النظري عمى التطبيقي

والفرضيات المقترحة وىذا من خلبل استبيان تم إعداده وتقسيمو إلى محورين يضم مجموعة من 
 ، spss22 وتحميل البيانات بواسطة مجموعة من الاختبارات في برنامج ،بيانات تخص دراستنا ىذه

 :وفي الأخير تمكنا من الوصول إلى النتائج التالية وتقسيميا إلى نتائج نظرية وتطبيقية
:  النتائج النظرية:أولا

  يعتبر التدريب عممية مخططة ومستمرة وىادفة إلى تغيير سموكيات واتجاىات العاممين
 .  مساعدتيم في أداء الأعمال المطموبةمن أجلوتطوير قدراتيم 

  لمتدريب عدة مراحل تبنى عمى تحديد احتياجات محددة بدقة وواضحة لمتمكن حسن
السير في المراحل التي من بعدىا والمتمثمة في التصميم والتنفيذ وكذا محاولة تقييم 

البرامج التدريبية في جميع مراحل التنفيذ من اجل معرفة نقاط القوة والضعف ومحاولة 
 .تصحيحيا وتحسينيا

  توفير تقوم المؤسسات ب حيث ، اىتمامات العصر حديثاتعد منإدارة المسار الوظيفي
أو  ،رغباتيمبالمنصب الذي يناسب ق العاممين  بغية إلحا والآلياتمجموعة من الطرق

 . الآليات النقل والترقيةأىمومن بين بيدف ملبئمة مستواىم مع وظائفيم 
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  تقوم الإدارة بإتباع مراحل معينة بيدف مرافقة المسار الوظيفي لمعاممين وتتمثل في
تخطيط المسار الوظيفي عن طريق جذب واختيار الفرد المناسب والمؤىل لمقيام 

التنظيم عن طريق توفير البرامج اللبزمة لتصحيح المسار الوظيفي وتوجييم  ،بالميام
 .والعمل عمى المراقبة المستمرة من أجل متابعة الخطط قيد التنفيذ ،ومساعدتيم

  إدارة المسار الوظيفي وىذا من خلبل مختمف أىمية بالغة وجوىر عمميةلمتدريب 
تحقيق التوافق بين المؤىلبت والمناصب  المؤسسات بغية ة إداربياالسياسات التي تقوم 

 . لمموظفين المسار الوظيفيالوظيفية وتنمية
: النتائج التطبيقية: ثانيا

  :الدراسة الميدانية توصمنا إلى مجموعة من النتائج وىيمن خلبل 
 تقوم المؤسسة بالتدريب ويتطابق نوعا ما مع ما تم التطرق إليو في الجانب النظري.  
  ىناك اىتمام متوسط فيما يخص التدريب في الشركة 
  تصميم الاحتياجات التدريبية لا يتم بالشكل المطموب حيث لا يتم توفير الميزانية

 .المناسبة لمتدريب مما يؤثر عمى جودة تنفيذ البرامج التدريبية
  تقوم المؤسسة بالتقييم الآني وكذا الدوري بعد الانتياء من التدريب لمتأكد من تطبيق

 .والاستفادة من البرامج التدريبية عمى المدى البعيد
 مستوى إدارة المسار الوظيفي في شركة سونمغاز متوسط.  
  تسعى إلى  موضوعية وبالتالي تقوم أسستعمل المؤسسة عمى جذب العاممين وفق

 . الوظيفي لمعاممين فييالممسار التخطيط الجيد
  تعمل المؤسسة عمى تنظيم المسار الوظيفي لمعاممين من خلبل إتباع سياسة النقل بين

جراءات الترقية اللبزمة  . الوظائف وا 
  والواجبات المطموبة منيم لكن واضح لمقيام بالميام وتوفر المؤسسة وصف وظيفي

 .انعدام سياسة التوجيو
  الأعمال الموكمة إلييم تأديةلا تقوم المؤسسة بالرقابة عمى العاممين أثناء. 

: اقتراحات الدراسة
  بالمستوى المطموب لمقيام بالتدريبالميزانية المناسبةتوفير وجوب . 
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  العمل عمى زيادة التحفيزات المادية المخصصة لمتدريب من أجل زيادة معنويات
 .المتدرب والقدرة عمى الاستفادة من البرامج المقدمة

  وتوجيييم قدر الإمكانالعاممين أثناء تأديتيم للؤعمالومراقبة متابعة . 
: توصيات الدراسة

 وجوب دعم الإدارة العميا لمخططات التدريب وتسييل عمميات تنفيذىا. 
 دارة المسار الوظيفي لمعاممين في المنظمات  .ضرورة تسيير وا 
 مشاركة العامل في اتخاذ القرارات المتعمقة بمساره الوظيفي. 
  التركيز عمى الجانب التطبيقي وليس النظري فقط أثناء تنفيذ التدريب لتعويد العامل

  .عمى القيام بالأعمال بمفرده
: آفاق الدراسة
 أثر معوقات التدريب في مسعى تحقيق تنمية الموارد البشرية. 
 دور تقييم برامج التدريب في تفعيل إدارة المسار الوظيفي. 
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: قائمة المراجع
 العربيةمراجع المغة  :

: الكتب
  .أحمد الكردي، مبادئ التدريب الفعال بمنظمات الأعمال .1
الإسكندرية  والتوزيع، والنشر لمطباعة الجامعية البشرية، الدار الموارد إدارة أحمد ماىر، .2

 .323 ص2009
 1998 القاىرة، مصر العربي، الفكر دار البشرية، الموارد إدارة ساعاتي، أمين . 
 مدخل لتحقيق الميزة ، الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية،جمال الدين محمد المرسي .3

 .2002، الدار الجامعية الإسكندرية،التنافسية
  شنوفي نور الدين، أنظمة والية تسيير الموارد البشرية في المؤسسات والإدارات

 .2011العمومية، شارع سيدي الشيخ الجزائر الحراش 
الأسس )الأردن، التدريب-عمان-، دار ديبونو لمنشر والتوزيعصلبح صالح معمار .4

 .(والمبادئ
  عصام حيدر، الإجازة في عموم الإدارة، كتاب التدريب والتطوير الجامعة، الافتراضية

 .2020السورية، الجميورية العربية السورية 
:  العمميةالمجلبت

أحمد عيدان جاسم، تقييم مصداقية البرامج التدريبية المنفذة من خلبل قياس مخرجاتيا  .1
 السنة 8 العدد4إطار نظري، مجمة جامعة الانبار لمعموم الاقتصادية والإدارية، المجمد

2012. 
 القياس ) تقييم البرامج التدريبية الدوسري ماجد محد سمية الشعلبن، حمود أحمد أريج

 .م2022أكتوبر  العدد العاشر،38المجمد  (والأثر
 زناتي، تطوير إدارة المسار الوظيفي بالإدارات  محسوب حباكة أمل سعيد، أمل

التعميمية في مصر عمى ضوء مدخل القيادة المستدامة، مجمة القيوم لمعموم التربوية 
 . م2022 العدد الخامس يوليو 16والنفسية، المجمد 

ارك نعيمة تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية ب .2
 .مجمة اقتصاديات شمال إفريقيا العدد السابع

 العموم، مجمة معوقات تطوير سياسات تنمية الموارد البشرية،  بوقرة رابح،جعيجع نبيمة .3
 .جامعة المسيمة،  2013/10الاقتصادية والتسيير والعموم التجارية، العدد
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 أثر التدريب في تنمية المسار الوظيفي لمعاممين دراسة ميدانية الحمصي،  طالب دانيال
العممية  والدراسات لمبحوث تشرين جامعة مجمة ،عمى العاممين في مديرية مالية حمص

 . 2014( 5 )العدد 63  المجمد والقانونية الاقتصادية العموم سمسمة
رضا جنان، روابح فريد، دور إدارة المعرفة في تدريب الموارد البشرية، مجمة العموم  .4

 .2022 سبتمبر2الاجتماعية العدد
  زبار نانو، إستراتيجية ربط المسار الوظيفي بالمسار التدريبي، مجمة وحدة لبحث في

دارة الموارد البشرية، جامعة سطيف، المجمد  2017 ديسمبر  ،02 العدد 08تنمية وا 
 عمى ميدانية لمعاممين دراسة الوظيفي المسار تنمية في التدريب سيام بمقرمي، أثر 

الجزائرية،  والطفولة الأمومة رعاية المتخصصة في الاستشفائية بالمؤسسات العاممين
. 2018جامعة الجمفة، مجمة آفاق لمعموم، العدد العاشر جانفي 

حورية، مجمة الباحث في العموم الإنسانية  عمروني عصام، ترزولت عطابي .5
المنظمات،  في تحديدىا وأسس وأساليب التدريبية الإحتياجات والاجتماعية، مفيوم

 .ورقمة مرباح قاصدي جامعة الحياة، وجودة النفس عمم مخبر
 ،دور التدريب في تفعيل تخطيط المسار الوظيفي بالمؤسسة ليمى بوحديد، اليام يحياوي 

  2012 سنة 31العددالخدمية دراسة حالة جامعة باتنة، مجمة الحقيقة 
 مجمة مالك محمد، إستراتيجيات تدريب المورد البشري في ظل التطور التكنولوجي، .6

  .13 العدد،العموم الإنسانية والاجتماعية
 التشريع ضمن البشرية الموارد تسيير في الترقية شافعي، نظام السعد داسي، أم نورة 

 جانفي 03 دالعد 02 والإنسانية، المجمد لمعموم الاجتماعية مدارات الجزائري، مجمة
2023. 

 :الأطروحات والمذكرات

 الوظيفي الأداء عمى الوظيفي المسار تخطيط خالد، أثر مراد، لعبابسة بميميطة 
سطيف، مذكرة ماستر في إدارة أعمال  لولاية التربية لمديرية ميدانية لمموظف دراسة

 محمد التجارية جامعة العموم و الاقتصادية المؤسسات فرع عموم التسيير كمية العموم
 .2021/2020بالمسيمة،  بوضياف

 دور إدارة الموارد البشرية  مذكرة لنيل شيادة ماستر بعنوانبوديبة نوال، الواىم نجوى .1
  2016/2015 عموم التسيير تخصصفي تحسين أداء العاممين 
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 تخطيط وتطوير المسار لنيل شيادة ماستر بعنوان أثرلعصب مذكرة  اليادي عبد .2
 .الوظيفي عمى تحسين أداء العاممين

 المنظمات في الوظيفي المسار إلياس إدارة العيداني عيسى، سماعيل قويدر، بورقبة 
 .01العدد ،06البشرية، مجمة البديل الاقتصادي،المجمد الموارد تنمية في وأىميتو

  جودي سارة أثر تطوير المسار الوظيفي في الرضا الوظيفي دراسة حالة الديوان
 البشرية كمية الموارد  تخصص إدارة– بسكرة-الوطني لتطيير مياه الصرف الصحي

 .وعموم التسيير جامعة محمد خيضر بسكرة والتجارية الاقتصادية العموم
  ،تطوير المسار الوظيفي في الرضا الوظيفي دراسة حالة مؤسسة أثرحميمة بن طري 

 بسكرة، مذكرة ماستر تخصص تسيير موارد بشرية فرع تسيير TIFIBالنسيج والتجييز 
المنظمات، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة محمد خيضر 

 .2016/1015بسكرة 
 دراسة ميدانية ، تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية،قريشي محمد الصالح .3

 مذكرة ،بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية فرع مركب المجارف والرافعات
 .2005 جامعة منتوري قسنطينة ، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير،ماجستير

 تعزيز في وأثرىا الوظيفي المسار إدارة ممارسات بدراوي، شيرة، يحي بن محجوبة 
 عمى مسحية دراسة في الجزائر العالي التعميم مؤسسات لمسؤولي الوظيفي الالتزام
  .المسيمة جامعة أقسام رؤساء

 مقارنة،التنظيمي دراسةالوظيفية وأثرىا عمى الولاء  إدارة المسارات ،معاذ نجيب  
 . 1435م 2014جامعة دمشق، كمية الاقتصاد، الأعمال، أطروحة دكتوراه في إدارة

 الإقتصادية بالمؤسسة البشرية الموارد أداء تحسين في التدريب بثينة، دور منصر 
مذكرة لنيل شيادة الماستر،  بسكرة، الغاز و الكيرباء توزيع بشركة دراسة حالة

كمية العموم الاقتصادية  مؤسسات،قسم العموم الاقتصادية، وتسيير تخصص إقتصاد
 . 2020/2019بسكرة  خيضر محمد والتجارية وعموم التسيير، جامعة

  وىيبة زلاقي، السعيد فكرون، ناجح مخموف، إدارة المسار الوظيفي وعلبقتيا بفعالية
الأداء، مذكرة ماستر أكاديمي تخصص تنظيم وعمل، فرع عموم الاجتماع، كمية العموم 

 . 2018/2017الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد بوضياف المسيمة، 
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  تــي تقي الديــن، أثر تدريب وتأىيل الموارد البشرية عمى  ياسين زروق، ياسين سحارة
 ماستر تخصص تسويق فندقي وسياحي لنيلالأداء التسويقي لممؤسسة الفندقية، مذكرة 

في العموم التجارية كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة الشييد حمة 
 .2019/2018– الوادي– لخضر 

: المحاضرات
  ،أكاديمية السادات لمعموم الإدارية، مدرس بقسم الإدارة العامة محمد شميس حسني

 . TOTبرنامج تدريب المدربين 
 أبريل 21 ،مجالات تقييم أثر البرامج التدريبية لمموارد البشرية ،ولاء القضيبات .1

2022. 
:  المواقع الالكترونية

ياسر محمد عبد الرحيم زىران، الاحتياجات التدريبية لدى مديري المدارس الثانوية من  -
 . 2022العدد الثاني فبراير (38)وجية نظر معممي مديرية تربية عين الباشا، المجمد

 .  دراسة للبستشارات والدراسات والترجمة،يحيى سعد -
https://drasah.com/Description.aspx?id=3067#:~:text=%D8%A7%D 

 2021/02/08 نعيمة ابو حسنة، تقدير الاحتياجات التدريبية 
https://portal.arid.my/18117/Posts/Details/34ba236c-34e6-4a77-  

- https://formationdz.ahlamontada.com/t17-topic   
 الأجنبيةالمراجع  :

- Bola Adekola, Ph.D Australian Journal of Business and 

Management Research Vol.1 No.2 | May-2011 career planning 

and career management as correlates for career development and 

job satisfaction a case study of Nigerian bank employees.  

- William G. Torpey sos political science and public 

administration. 

- Manisha Semwal Impact of employees training and career 

development on their engagement. 

 

 

 

 

https://drasah.com/Description.aspx?id=3067#:~:text=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D8%B1%20%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AC%D8%B9%3A%20%D8%AA%D8%B9%D8%AA%D8%A8%D8%B1%20%D9%85%D9%86%20%D8%A3%D9%87%D9%85,%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B2%D9%85%D9%86%D8%A9%20%D9%84%D9%84%D8%A7%D8%B3%D8%AA
https://portal.arid.my/18117/Posts/Details/34ba236c-34e6-4a77-ad10-c2468851f5a4?t
https://formationdz.ahlamontada.com/t17-topic
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I 

 

 :01الممحق رقم 
 :- مديرية التوزيع تمنراست-الييكل التنظيمي لشركة توزيع الكيرباء والغاز 

 

 

 

مدٌر التوزٌع

قسم تخطٌط 
+  غاز)الشبكات

(كهرباء

قسم تنفٌذ و دراسة 
أشغال الكهرباء و 

الغاز
قسم إدارة الصفقات

مصلحة الوسائل 
العامة

مصلحة الشؤون 
القانونٌة

كاتب المدٌرٌة

المكلف بالإعلام مهندس الأمن

مصلحة الأمن 
الداخلً

خلٌة المراقبة 
والتفتٌش

قسم الموارد البشرٌة
مصلحة تسٌٌر 

أنظمة الإعلام الالً

قسم تقنٌات الكهرباء قسم تقنٌات الغاز

قسم العلاقات 
التجارٌة

قسم المالٌة 
والمحاسبة
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II 

 

 :02الممحق رقم 

 :إتفاقية التدريب
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II 
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II 
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III 

 

 :03الممحق رقم 
 تعميمات إجراءات الترقية في الشركة
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III 
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III 
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V 

 

 :04الممحق رقم 
 قائمة المحكم للبستبيان

 الوظيفة الاختصاص الاسم والمقب

 أستاذة بمعيد التكنولوجيا مجال التسيير الدكتورة ليندة بوعمي
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VI 

 

 : الاستبيان المعتمد في الدراسة05الممحق رقم 

 
 جامـعـة قـاصـدي مربـاح ورقـلة

مـعهـد العلـوم والتقـنٌـات التـطبـٌـقٌـة 

 قـسـم المـانجـمنـت

سـٌٌر مـوارد بشـرٌـة ـص تـتخـصال

الـسـنـة الـثـالثـة 

 

 

 الاستبٌان 

 

 

 

 

 

  :تحٌة طٌبة

  ،يسعدني أن أقدم إلى سيادتكم ىذا الاستبيان- سونمغاز-عاملبت مؤسسة /عمال
" أثر التكوين والتدريب عمى إدارة المسار الوظيفي"من أجل معالجة موضوع الدراسة والمتمثل في 

التي تدخل ضمن متطمبات انجاز شيادة ليسانس ميني قسم المناجمنت تخصص تسيير موارد 
وعمى إثر ذلك نرجوا مساعدتكم لنا في إعداد ىذا العمل من خلبل الإجابة عمى الأسئمة  .بشرية

 ،في المكان المناسب (×  )أدناه بمصداقية وكما ىو الحال في الواقع بوضع علبمة 
. عمما بأن الأجوبة التي ستدلون بيا ستستعمل لغرض عممي فقط

 

 : الدكتورتحت إشراف                                                                         من إعداد

          موساوي عمر                             ميساوي سعيدة 

     
 

 

 

 

 على إدارة المسار الوظٌفًلموارد البشرٌة أثر تدرٌب ا

 - مدٌرٌة التوزٌع تمنراست-دراسة حالة شركة توزٌع الكهرباء والغاز 

 

2022/2023 
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البيانات الشخصية      : المحور الأول

 الجنس

           ذكر                                          أنثى  

 السن

  سنة  29 إلى 20

    سنة 39 إلى 30من 

 سنة 49 إلى 40من 

  سنة فما فوق 50

 

 المؤهل التعلٌمً

 ثانوي 

 تقنً سامً  

 لٌسانس 

 ماستر 

 مهندس 

  (ماجستٌر، دكتوراه)شهادات علٌا 

 

 الفئة المهنٌة 

 إطار سامً  

 إطار 

 عون تحكم 

 عون تنفٌذ 

 

 (سنوات الخبرة)الأقدمٌة 

  سنوات أو اقل 5

  سنوات 10 إلى 6من 

  سنة فما فوق 11

 

تمت عملٌة التوظٌف على أساس  

 الشهادة  

 المسابقة 

 الخبرة 
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 :متغيرات الدراسة: الثانيالمحور 
التدريب في المؤسسة  :الجزء الأول
 نوع وطبيعة التدريب الذي قمت بو مؤخرا 

 توجيو موظف جديد 
 تحسين وتجديد المعارف  
 بغرض النقل أو الترقية  

 نوع آخر  

 

 

غير العبارة الرقم  
موافق 

 موافق محايد

 تحديد الاحتياجات التدريبية :البعد الأول
    يتم توفير برامج تدريبية بناءا عمى طمبك وتصورك لاحتياجاتك التدريبية 1
   يتم اختيارك لمقيام بالتدريب من طرف الرئيس المباشر  2
    تقوم المؤسسة بدراسة احتياجات التدريب لمموظف اعتمادا عمى نتائج الأداء 3

 تصميم الاحتياجات التدريبية  :البعد الثاني
    (من ناحية الإضاءة، التيوية والاتساع )جيد  مستواىا المصاحبة الخدمات الإدارية 4
    توافر الحوافز المادية والميزانية المناسبة لمقيام بالتدريب 5
    يتناسب التدريب مع مؤىلبتك ومستواك العممي 6

 تنفيذ  البرامج التدريبية :البعد الثالث
    تلبئمت الأساليب التدريبية مع موضوعات البرامج التدريبية 7
    يممك المدربون القدرة عمى شرح محتوى برامج التدريب واليدف منيا 8
    أىداف البرامج التدريبية تثري المعارف المينية التي تحتاجيا في عممك 9

 التقييم البرامج التدريبية  :البعد الرابع
    يستخدم أسموب تقييم فعالية الدورة التدريبية بعد انتياء التدريب 10
   يتم دراسة وتقييم فاعمية البرامج التدريبية بصورة دورية  11
    تيدف الدورات التدريبية التي تقوم بيا الشركة إلى تنمية الموظفين وتطويرىم 12
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 إدارة المسار الوظيفي :  الثانيالجزء

غير  محايد موافق

موافق 

العبارة  الرقم 

   تخطيط مرحلت ال:البعد الأول

 13 الوظيفي المسار لإدارة واضحة إستراتيجية المنظمة تعتمد   

 14 تحرص المؤسسة عمى إلحاق كل موظف بالمنصب الذي يناسب مؤىلبتو وميولو واىتمامو   

 15 يوجد وصف وظيفي محدد وواضح لواجبات كل فرد   

  مرحمة التصميم والبناء:البعد الثاني
يتسم الييكل التنظيمي بالمرونة الكافية التي تسمح بتنمية المسار الوظيفي     16 

 17 توفر المؤسسة معمومات كافية عن عمميات الترقية المتاحة   

 18 يتم تحضيرك لحمل مسؤوليات أكبر في السنوات الخمسة المقبمة   

  مرحمة التنفيذ:البعد الثالث
 19 تطبق مؤسستي سياسة النقل بين المناصب في إداراتيا لممسارات الوظيفية   

 20 تعدل الإدارة مساري الوظيفي حسب مستوى أدائي   

 21 تعتمد الإدارة عمى المواظبة في العمل كمعيار وحيد لمتقييم   

  مرحمة التقييم:البعد الرابع
 22 يقوم الرئيس بإعلبمك بإمكانية حصولك عمى مسؤوليات أكبر مستقبلب   

 23 تقوم مؤسستي بتعيين الأفراد المؤىمين في المناصب القيادية   

 24 تحقق المسارات الوظيفية في مؤسستي التوافق بين أىداف الفرد وأىدافيا   

 

ما ىي الأساليب المقترحة لضمان نجاح أىداف التدريب وتفعيل إدارة المسار الوظيفي 

………………………………………………………….. 

شكرا عمى تعاونكم 
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 spss22 تحميل النتائج الخاصة بالبرنامج الإحصائي :06الممحق رقم 
  نتائج معامل ألفا كرونباخ للبستبيان ككل:أولا

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,835 24 

 معامل ألفا كرونباخ لمحور التدريب نتائج  :ثانيا
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,761 12 

 معامل ألفا كرونباخ لمحور إدارة المسار الوظيفي :ثالثا
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,764 12 

 
  اختبار التوزيع الطبيعي كولموغروف سميرنوف  :رابعا

 

 

Tests de normalité 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

200, 30 093, الاول_المحور_التدرٌب_مجموع
*
 ,972 30 ,600 

 018, 30 914, 014, 30 181, الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع

*. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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 لمتغيرات الدراسة (Pearson) اختبار الارتباط بيرسون :خامسا
Corrélations 

 
المحور_التدرٌب_مجموع

الاول_  

المحور_المسار_ادارة_مجموع

الثانً_  

الاول_المحور_التدرٌب_مجموع  Corrélation de Pearson 1 ,504
**
 

Sig. (bilatérale)  ,004 

N 30 30 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع  Corrélation de Pearson ,504
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,004  

N 30 30 

 
   الانحدار الخطي البسيط معامل التحديد:سادسا

Récapitulatif des modèles 

Modèle R معامل الارتباط 

 معامل التحدٌد

R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,504
a
 ,254 ,228 4,60911 

a. Prédicateurs : (Constante), الثانً_المحور_المسار_إدارة_مجموع 

 
  تباين الانحدار الخطي البسيط:سابعا

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 13,986 4,314  3,242 ,003 

 004, 3,092 504, 160, 496, الثانً_المحور_المسار_إدارة_مجموع

a. Variable dépendante : الأول_المحور_التدرٌب_مجموع 
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  نتائج الفروق بين إدارة المسار الوظيفي والبيانات الشخصية لأفراد العينة :ثامنا
 الجنس 

 

 الوظيفي الفئات العمرية 
ANOVA 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع    

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 118,651 3 39,550 1,456 ,250 

Intragroupes 706,315 26 27,166   

Total 824,967 29    

 

  المستوى التعميمي 
ANOVA 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع    

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 207,317 4 51,829 2,098 ,111 

Intragroupes 617,650 25 24,706   

Total 824,967 29    
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  الفئات المينية 
ANOVA 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع    

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 41,438 3 13,813 ,458 ,714 

Intragroupes 783,529 26 30,136   

Total 824,967 29    

 
  (سنوات الخبرة)الأقدمية  

ANOVA 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع    

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 37,783 2 18,892 ,648 ,531 

Intragroupes 787,183 27 29,155   

Total 824,967 29    

 
 أساس التوظيف 

ANOVA 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع    

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 44,082 2 22,041 ,762 ,476 

Intragroupes 780,884 27 28,922   

Total 824,967 29    

 
  نوع التدريب 

ANOVA 

الثانً_المحور_المسار_ادارة_مجموع    

 
Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

Intergroupes 98,010 3 32,670 1,168 ,341 

Intragroupes 726,957 26 27,960   

Total 824,967 29    
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: الممخص

 إدارة المسار الوظيفي في شركة توزيع الكيرباء عمى التدريب تأثير ىذه الدراسة لمتعرف عمى ىدفت
والغاز بتمنراست ومن اجل معالجة ىذه الإشكالية واختبار الفرضيات، تم الاعتماد عمى المنيج 
الوصفي التحميمي وكذا منيج دراسة الحالة من خلبل توزيع استبيانات عمى عينة عشوائية مكونة 

 موظف في الشركة محل الدراسة، وتحميل البيانات المقدمة باستعمال مجموعة من 30من 
، والتي أثبتت لنا صحة الفرضيات من خلبل وجود spss22الأساليب الإحصائية في برنامج 

دارة المسار الوظيفي وكذا وجود اثر ايجابي لمتدريب   عمىمستوى متوسط في كل من التدريب وا 
إدارة المسار الوظيفي لمعاممين في الشركة، وكما خمصت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة بين إدارة 

.  لممبحوثينالمسار الوظيفي والبيانات الشخصية
مديرية –التدريب، إدارة المسار الوظيفي، شركة توزيع الكيرباء والغاز  ،تأثير: الكممات المفتاحية
- . التوزيع تمنراست

Summary: 

This study aimed to identify the impact of training on career path 

management in the Electricity and Gas Distribution Company in 

Tamanrasset. In order to address this problem and test hypotheses, the 

descriptive analytical approach was relied upon, as well as the case study 

approach, by distributing questionnaires to a random sample of 30 

employees in the company under study. And analyzing the data provided 

using a set of statistical methods in the spss22 program, which proved to us 

the validity of the hypotheses through the existence of an average level in 

both training and career path management, as well as the existence of a 

positive effect of training on career path management for employees in the 

company, and it also concluded that there were no significant differences 

Significance between career path management and personal data of the 

respondents. 

Keywords: impact, training, career path management, Electricity and Gas 

Distribution Company - Directorate of Distribution Tamanrasset -. 


