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ؤطر ىيكميا يتطورا شمل كافة بناءاتيا وأنظمتيا، وذلك من خلال ما  الاقتصاديةالجزائرية  المؤسساتشيدت  : ممخص  
التنظيمي ويضبط مواردىا في ظل تحقيق الأىداف المنشودة، وىذه الأخيرة التي يتم تحقيقيا من خلال عدة برامج معتمدة 

، وذلك من المؤسساتمن طرف المنظمة، انطلاقا من المورد البشري الذي يعتبر المحرك أو العامل الأساسي لمختمف ىذه 
وغير ذلك ما يمكنو أن يؤىل اليد تقييم الأداء والتدريب، ىذه الموارد كتنظيم وتسيير  لىتيدف إعدة إجراءات تنظيمية  خلال

التدريبية  الاحتياجاتتقييم أداء العاممين و دوره في تحديد  ىذا الموضوع تحت عنوان " لمتطرق إلى ارتأينا ليذاالعاممة، و 
من أجل متابعة وقائع الموضوع  الوصفي المنيجعمى دراستنا تعتمد ، بحيث بئرالعاتر"-دراسة ميدانية بشركة سوميفوس

وىذا انطلاقا من العينة  البيانات المتحصل عمييا،ودقة ، وذلك من خلال أداة المقابمة لمتأكد من موضوعية وبكل تفاصيم
مدى  سيتم التطرق الى، ومن خلال ىذه الدراسة اختيار عشوائي لمجموعة من العاممين بالشركة والتي تتمثل في العشوائية

 بئرالعاتر.-التدريبية لمعاممين بشركة سوميفوس بالاحتياجاتأىمية التقييم وعلاقتو 
 .التنظيمالموارد البشرية،  إدارةالأداء، تقييم الأداء، التدريب، كممات مفتاحية: 

Abstract:  

  The Algerian economic institutions have witnessed a development that includes all their structures 

and systems, this is through what frames its organizational structure and controls its resources in order 

to achieving the desired goals, this latter, which is achieved through several programs approved by the 

organization, Starting from the human resource, which is the main driver or factor for these 

institutions, this is done through several organizational procedures in order to organizing and 

managing these resources, such as performance evaluation and training, and other things that can 

qualify workers, which is why we decided to address this topic under the title, evaluating the 

performance of employees and its role in determining training needs, a field study in Somifos 

company Bir El Ater, so that our study depends on the descriptive approach in order to follow the facts 

of the topic and all its details , this is done through the interview tool to ensure the objectivity and 

accuracy of the data obtained, and this is based on the random sample, which is represented by a 

random selection of a group of company employees, and through this study, the importance of the 

evaluation will be addressed and its relation to the training needs of the employees of the Somiphos 

company Bir el ater. 
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 مقدمة:

م كغيره من البرامج الأخرى التي تعتمدىا المنظمات من أجل متابعة وتسيير شؤنيا ييعتبر التقي     
ما يرتبط التقييم بعدة عوامل التنظيمية وبالتالي تحقيق كافة الأىداف المسطرة، كما تجدر الإشارة أنو عادة 

ب وغيرىا من الاسباب الأخرى كتحديد نقاط قوة و ضعف أداء العاممين بالمنظمة، و ىذا يلأساوضوابط و 
ات الاحتياجتقييم اداء العاممين ودوره في تحديد ما دفعنا من أجل التطرق ليذا الموضوع تحت عنوان 

، حيث أنو العاتر بئر–ة ميدانية بشركة سوميفوس الاقتصادية دراس تالتدريبية لمعاممين بالمؤسسا
لوصف الموضوع المراد دراستو من خلال منيجية عممية صحيحة  وذلك خضعت دراستنا لممنيج الوصفي

)سرحان عمي المحمودي،  وتصوير النتائج التي يتم التوصل إلييا عمى أشكال رقمية معبرة يمكن تفسيرىا
الخطوات الميمة في  و التي تعتبر من بين، وىذا بعد تحديد العينة  (46، صفحة 2019الطبعة الثالثة 

)سعد عمر،  مراحل البحث التي تكشف مدى الاتساق والارتباط بين مشكمة البحث وأىدافو وأدواتو
العشوائية والتي تمثمت في عدة عاممين بالشركة سالفة  ، بحيث اعتمدنا العينة(111، صفحة 2009

تحفيز المبحوث عمى  و ذلك من أجل  الذكر، أين تم استجوابيم و جمع البيانات بواسطة تقنية المقابمة
متعرف ة المقابمة لتيدف تقني ، كما(173، صفحة 2000)عبد المجيد ابراىيم، الطبعة الأولى  الاستجابة
، دون وسطاء قد يساىموا في تمييع الحقائق والمعمومات، سواء ثبمواضيـع والأفراد والأشياء عن کعمى ال

بحيث سنحاول من خلال ىذه الورقة البحثية ، (182، صفحة 1999)حسين عقيل،  بالنقص لو بالزيادة
دى ارتباط التقييم بتحديد و كذلك التعرف عمى مالعاتر،  بئر التطرق إلى واقع تقييم بشركة سوميفوس

التدريبية لمعاممين، و من ىذا المنطمق أين يندرج السؤال الرئيسي: ما ىو دور تقييم أداء  جاتالاحتيا
 العاتر؟ بئر–العاممين في تحديد الاحتياجات التدريبية بشركة سوميفوس 

 و منو تندرج الاسئمة الفرعية التالية؟:

 ؟.بئرالعاتر-ما ىو واقع تقيم أداء العاممين بشركة سوميفوس -
 ؟.بئرالعاتر-بشركة سوميفوس  ور تقييم الأداء في العمميات التدريبية لمعامميند ما ىو -
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 / المفاهيم الأساسية:20

اسم  أنو التنظيم(: يتمثل أحدىما )إن مصطمح التنظيم في المغة العربية لو مدلولان :التنظيم -20/01
مجموعة الأفراد بينيم علاقات ، ويعني ذلك الييكل الذي يضم Organizing  مشتق مـن المصدر نظم

أنو عممية أو وظيفة أو  فينظر إلى التنظيم عمى أما المدلول الثاني ،معينة ويسعون لتحقيق ىدف مشترك
عمل يقوم بو المدير من أجل تجميع أوجو النشاط اللازمة لتحقيق الأىداف، وحينما نتناول التنظيم 

التنظيم، أي وضع نظام لمعلاقات منسق إداريا لتحقيق ىذا كوظيفة من وظائف الإدارة، فإننا نعني عممية 
 .(161)النمر، ) د ت (، صفحة  اليدف

التدريب عبارة عن عمميـة منتظمة تيدف إلى تزويد الموظف بمعارف، ميارات ،  :التدريب -20/02
أنماطو السموكية اللازمة لأداء  تغيير اتجاىاتو و لتحسين أدائو في العمل، أو وقدرات في مجالات محددة

 .ةعممو الحالي أو المستقبمي بما يساعد عمى تحقيق غايات المنظم
تدريب سموكي  المعارف، و القدرات و، بصفة عامة يمكن تقسيم التدريب إلى تدريب فني لمميارات و

القدرات  التدريب الفني عمى الميارات ويركز  و ،السموك المتعمق بالعمل يسعى إلى تغير الاتجاىات و
المفاىيم  بتعميم الميارات و ىيعن، و  (how to)الفنية، أو عمى الجانب العممي المتعمق بكيفية أداء العمل

التي يمكن تطبيقيا لأداء ميام العمل، مثل الميارات المتعمقة بالتحميل المالي أو إعداد الميزانية، أو تعبئة 
 العمل، و الآخرين و التدريب السموكي فيعنى بالاتجاىات والافتراضات نحو الذات وأما ، نماذج العمل

في ىذا المجال يمكن أن يتناول التدريب تطوير الميارات  و ،السموك يتمحور حول تغيير الاتجاىات و
ى أداء الأعـمـال، تأثيرىا عم المتصمة بفيم الآخرين، أو زيادة الوعي لدييم بالأنماط الشـخـصـيـة المخـتـمـفـة و

 .(685، صفحة 2001)فارس رشيد، الطبعة الأولى  أو زيادة الالتزام لدييم بالأىداف والقيم التنظيمية

يقصد بتقييم الأداء : "تحميـل وتقييم أداء العاممين لعمميم ومسمكيم فيـو وقيـاس  تقييم الأداء: -20/03
صلاحيتيم وكفاءتيم في النيوض بأعباء الوظائف الحالية التي يشغمونيا وتحمميم لمسؤولياتيم مـدى 

مكانية تقمدىم لمناصب ووظائف ذات مستوى أعمى تقييم الأداء لموظيفة وعنـدمـا يـتم فعممية تقييم  .."وا 
ا لكل من العاممين الأداء عممية تستطيع المنظمات من خلاليا تقييم الأداء بطريقة سميمة يتحقق مزاي

دارة الموارد البشرية والمنظمة ككل . فالعاممون يتعرفون عمى أدائيم ومدى النجاح في عمميم  والرؤساء وا 
الحالي وكذلك ىل يستمرون بنفس المعدل أم ىناك إمكانية لمنمو والتقدم لأدائيم، أما الإدارة فيي ترغب 

اتخاذ القرارات المناسبة التي تضمن ليا تحقيق أىداف في معرفة مستوى أداء العاممين وبالتالي تستطيع 
المنظمة وبين الإدارة والمرؤوسين ىناك الرؤساء الذين يقومون بتقييم العاممين بيدف تحسين أدائيم 

نتاجيم  .(162، صفحة 2008)بن دليم القحطاني، إدارة الموارد البشرية نحو منيج إستراتيجي متكامل،  وا 
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 إدارة الموارد البشرية: -20/04
النموذج المتميز لإدارة المنصـر البشري والذي يسعى "إدارة الموارد البشرية  (Storey,1995عرف )

لمحصول عمى موارد بشرية تتميز بالكفاءة والولاء  استراتيجيةلتحقيق الميزة التنافسية من خلال وضع 
بأنيا الإدارة المسؤولية عـن  (Schuler,1995ك كما عرفيـا ) .(والقدرة عمى الإبداع والابتكار والتجديد

في حين عرفتيا )عبيد  .زيـادة فاعميـة الموارد البشرية في المنظمة لتحقيق أىداف الفرد والمنظمة والمجتمع
يتمثل في مجموعة الموارد والقدرات الخاصة التي تزود المنظمة  استراتيجيا )موجود ( بأني2000، 

بالميزة التنافسية التي تعتمـد عمى الابتكار والتحسين المتواصل للإنتاجية من خلال التفعيل المتكامل 
 .لطاقاتو

والقيام بالفعاليات التي ( بأنيا الإدارة المسؤولة عن الاىتمام بالفرد 2006كما عرفيا )الطائي وآخرون، 
تتعمق بإيجاد الشخص المناسب في المكان المناسب، واستخدامو استخداما أمثل، والحفاظ عميو وتطويره 
بمـا يحقق أىداف المنظمة ، وبالتالي يضم يضمن ليا البقاء والنجاح في بيئة الأعمال التي يسودىا الثبات 

بأنيا تأخذ بعدا استراتيجيا فيي الادارة الاستراتيجية التي  (Butler et al., 1991ويشير ) .في التغيير
الأعمال  استراتيجياتو سياسات الموارد البشرية بالتوافق مع الفرص البيئية و  استراتيجياتتعني بصياغة 

جحيم الطائي و فوزي العبادي، ) والييكل التنظيمي بيدف تحقيق المزايا التنافسية بواسطة العنصر البشري
 .(29-28، الصفحات 2015الطبعة الأولى 

ن كان من أىميا ما يمي الأداء: -20/05  أصل مصطمح الأداء لاتيني : تعددت تعاريف الأداء، وا 
Performance ويعني (to perform ) أي تأدية عمل أو القيام بميمة، أو إنجاز نشاط، ومن ثم فالأداء

 . الإدارية ىو القيـام بأعبـاء وظيفية من المسؤوليات والواجبات من قبل الموظف الكفؤ المدرب من الناحية
الدافعية الفردية،  :ويرى آل الشيخ أن الأداء بعد نتيجة لمحصمة التفاعل بين ثلاثة محددات رئيسة ىي

عبارة عن سموك ييدف إلى ومناخ أو بيئة العمل، والقدرة عمى إنجاز العمل وأشار الخزامي إلى أن الأداء 
بأنو : "سموك يحدث نتيجة، وىو ما يقوم بو الفرد استجابة الميمة معينة سواء قام بيا بذاتو ة تحقيق نتيج

ويرى ىلال أن الأداء: "سموك وظيفي ىادف لا يظير نتيجة قوى أو ضغوط  "أو فرضيا عميو الآخرون
ق بين القوى الداخمية لمفـرد والقـوى الخارجية المحيطة نابعة من داخل الفرد فقط، ولكنو نتيجة تفاعل وتواف

وربط الخزامي في تعريف آخر لو بين الأداء الفردي والجماعي فعرف الأداء بأنـو عبارة عن :  ."بو
"استجابة تتكون من أفعال وردود أفعال تكون في مجموعيا عممية في إطـار نظام تفاعل اجتماعي، بمعنى 

ويفرق كثير من الباحثين بين . .أعضاء المنظمة يصف عممية أداء المنظمة ككلأن إجمالي أداء جميع 
السموك والإنجاز والأداء، فيرون أن السموك : ىو ما يقوم بو الأفراد من أعمال في المنظمات التي 
يعممون بيا، أما الإنجاز فيو ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل، في حين أن 

 .داء ىو التفاعل بين السموك والإنجاز، أي أنو يعبر عن مجموع الأعمال والنتائج معاً الأ
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عديدة من أىميا مثلا ما إقترحو  أنظمة تقييم الأداء من الممكن أن تخدم أىدافا أهداف تقييم الأداء/ 20
 باركينسون:

 .العدالة والدقة في التعويضات والمكافآت -
 .الأفراد المحتمل ترقيتيم تحديد -
  ن.توفير نظام اتصال ذي اتجاىي -
  .تحديد الاحتياجات التدريبية -
 .العمل عمى تحسين الأداء الحالي -
 .تقديم تغذية عكسية أو مرتدة لمعاممين عن مستوى أدائيم -
  ي.المساعدة في تخطيط المسار الوظيف -
 المساعدة في تخطيط القوى العاممة -

ثبتت كثير من الدراسات ألقد  و ة،يي أن تحديد أىـداف نظام تقييم الأداء يعتبر من الأمور الياممن البدي
)يوسف كافي، الطبعة الأولى  .إلى عدم تحديد أىدافيا مسبقا –عادة  –أن فشل غالبية نظم التقييم يرجع 

 (226، صفحة 2014
 :وباختصار تقوم برامج تقييم الأداء بتحقيق ىدفين 

 الترقية و القرارات المتعمقة بالنقل و اتخاذذلك عن طريق : و  Administrative ىدف إداري -
 ...الخ.الاستغناء

ذلك عن طريق تحديد نقاط الضعف عند العاممين تمييدا : و  Developmental ىدف تطويري -
 . زيادة حفز العاممين عن طريق استخدام طرق موضوعية في عممية التقييم لمتغمب عمييا بالإضافة إلى

، لكن في ايا توضع التحقيق ىذين اليدفين معفي الواقع إن معظم المنظمات تدعي أن برامج التقييم لدي
 .الحقيقة أن معظم ىذه البرامج تخدم اليدف الإداري بالدرجة الأولى

 :وىي ،ىناك خصائص معينة يجب أن تتصف بيا مقاييس الأداء :مقاييس الأداء/ 20
 .المقياس استخدام تكرارمعنى الحصول عمى نتائج متماثمة ومتشابية نتيجة : ب (Reliability) الثبات -
كمقاييس الذكاء يجب  ،معنى أن يقيس المقياس الصفات التي صمم لقياسيا: ب (Validity) المصداقية -

 . ليس ناحية أخرى كالميول أو الإتجاىات ... إلخ قياس الذكاء وأن تكون قادرة عمى 
 أن يكون مقبولا من الإدارة و معنى أن يكون المقياس سيل في التطبيق و: ب (Practicality) العممية -

 .(125، صفحة 1997)بربر،  نقابات العمال الأفراد و



 بئردراسة ميدانية بشركة سوميفوس  ةالتدريبي الاحتياجاتتقييم أداء العاممين ودور في تحديد  عنوان المقال :
 العاتر )ولاية تبسة(

 

 30 

غالبا ما يتعرض المشرفون القائمون بعممية تقييم الأداء الكثير من  :عممية تقييم الأداء مشكلات/ 20
من المشكلات الشائعة التي  المشكلات أثناء قياميم بيذه العممية مما يزيد من احتمالات الخطأ فيو و

 :يواجييا القائم بالتقييم ما يمي
ممية لأحد عناصر الأداء ينسحب بالتالي عمى بقية يعني أن تقييم القائم بيذه الع و: تأثير اليالة -

 ،جيدة أو سيئة مرؤوسيوتظير ىذه المشكمة حينما تكون علاقات المشرف أو الرئيس مع  و ،العناصر
 و ،والعكس صحيح لممرؤوسفالعلاقات الجيدة ستنعكس عمى جميع عناصر التقييم في شكل تقييم مرتفع 

 من خلال التدريب الجيد لممشرفين والرؤساءيمكن التخفيف من حدة ىذه المشكمة 
يميل بعض الرؤساء والمديرين إلى إعطاء تقدير متوسط للأداء وذلك لجميع أو غالبية : الميل لموسطية -

فمثلا إذا كانت درجات التقييم تتراوح  ،متجنبين بذلك أقصى درجات التقييم وأدناىا والمرؤوسينالعاممين 
تظير الميل لموسطية مشكمة للإدارة  و، (03تركيز عندئذ سيكون عمى )فإن ال (05) ( إلى 01بين )

 .بصفة خاصة عند اتخاذ قرارات بشان الترقيات أو منح العلاوات التشجيعية
يحدث تحيز التشدد في الحالات التي يعطى فييا المدير تقديرات منخفضة لكل : التشدد أو الميونة -

ىي الحالات التي يعطى فييا المدير تقديرات مرتفعة لكل  يونة ولتحيز الم بةالعكس بالنس العاممين، و
 .العاممين

بدوافع نفسية أو  مرؤوسييمبعض المديرين بتقييم  مالتحيز الشخصي: تظير ىذه المشكمة عند قيا -
بغض  ،اجتماعية أو دينية أو لاعتبارات النوع أو العمر أي أن التقييم يكون الاعتبارات غير موضوعية

 .عن نتائج الأداء الفعمية لمموظفينالنظر 
سين تقدر من فترة ماضية غالبا ما تكون سنة، ويميل مرؤو فمعظم التقديرات من ال: أخطاء النسيان -

، وىذا قد لممرؤوسره أو طی التصرفات الأكثر حداثة كلتأسيس تقديراتيم عمى ما يسيل تنبعض الرؤساء 
يدرك وقت إعداد  المرؤوسلا يعبر تماما عن خصائص أدائو في الفترة السابقة كميا، لاسيما إذا كان 

 .تقرير التقييم فيتعمد أن يبدو مثالية في ىذا الوقت أو قبمو بقميل
 س وؤو لممر  يمكن التغمب عمى ىذه المشكمة من خلال الاعتماد عمى "سجل الأحداث الحرجة أو اليامة و

وذلك  –في المواقف اليامة أو الحرجة التي واجييا أثناء تأديتو لعممو  المرؤوسىو سجل يدون فيو أداء 
بالإضافة إلى ضرورة القيام بالتقييم الدوري لأداء  -كما سبق إيضاحو في جزء سابق من ىذه الوحدة 

 .العاممين )ربع أو نصف سنوي( لمتغمب عمى ىذه المشكمة
يميل كثير من المديرين إذا كان اليدف من عممية التقييم ىو منح العلاوة أو الترقية أو التأثير الإداري:  -

حرصا عمى توطيد العلاقات معيم ، وتجنبا لمحرج  لمرؤوسييمالمكافأة إلى إعطاء تقديرات غير منخفضة 
ين بيذه الذي قد يشعرون بو إذا كانت تقديرات الأقسام الأخرى عالية مما يترتب عميو حصول الموظف

 .الأقسام عمى مردودات مالية ومعنوية
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يتضح من أخطاء التقييم السابقة أن كثيرا من العاممين قد يتم تقييم أدائيم بأقل أو أكثر مما يستحق نمط 
أو الترقيات عمى أساس غير سميم،  المكافآتأو مستوى أدائيم ، وتقرير أو إسقاط حقيم في العلاوات أو 

يجعمو حافزا في حد ذاتو بالإضافة إلى إتاحة الفرصة لمموظفين  عادل للأداء بماوحتى يتحقق التقييم ال
لمحصول عمى الحافز المستحق ليم بشكل سميم ، نرى أنو يمكن تدريب الرؤساء والمشرفين بالشكل الذي 

في  ، حيث أن الأخطاء السابقة إنما ترجع مرؤوسييميؤىميم إلى القيام بالتقييم العادل والسميم لأداء 
)عبدالمطيف عشوش و  غالبيتيا إلى أسباب شخصية غير موضوعية تتعمق بالرؤساء والمشرفين أنفسيم

 .(306، صفحة 2017آخرون، 

  :أهمية التدريب/ 20

 :تتضح أىمية نشاط التدريب والتنمية مما يمي
 .لأدائو بكفاءة عاليةمل ومستوياتو والميارات اللازمة بطبيعة العضرورة تدريب العاممين الجدد والماميم  -
تييئة الفرد لمقيام بالميام الجديدة واكسابو الميارات الفكرية والفنية والسموكية لممتطمبات الأساسية  -

لموظيفة الجديدة، فعادة لا يستمر الفرد في أداء عمل معين طوال حياتو بل يرتقي من مستوي أدنى إلى 
 .ومسئولياتياتوي أعمي، حيث أن لكل وظيفة ليا متطمبات محددة لمقيام بأعبائيا مس
التطور التكنولوجي في اساليب العمل ، فقد تحتاج إلى ميارات من نوعية خاصة ، وعمى ذلك من  -

في خلال التدريب يستطيع إعادة تنمية ميارات الأفراد الحالية حتى تستطيع التعامل مع الأساليب الحديثة 
 .التقنية

زيادة إنتاجية العامل حيث أن التدريب ييتم برفع كفاءة الأفراد واكسابيم ميارات جديدة ينعكس ذلك  -
 .عمي مستوي أدائيم وحسن استخداميم للإمكانيات المادية المتاحة وبالتالي تحسين جودة الأداء

نفسيا بنفسيا ولا تحتاج إلى التخفيف من الإشراف حيث إن العمالة المدربة تستطيع الإشراف عمى  -
إشراف خارجي، فكمما كان العنصر البشري مدربا نحتاج إلى إشراف خارجي وكمما كان العنصر البشري 

 .مدربا نحتاج إلى إشراف أقل
 .الحد من الحوادث واصابات العمل -
المتاحة، فقد  رفع كفاءة الاستخدام الموارد البشرية وذلك عن طريق حسن الاستثمار لمموارد البشرية -

يظير في بعض الأقسام فائض فيمكن من خلال التدريب إعادة تأىيمو التدريب التحويمي والاستفادة منو 
 .في الأقسام التي تعاني من عجز في العمال المدربة

 .(128، صفحة 2018)مصطفى كامل،  زيادة الاستقرار والمرونة في التنظيم -
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وفي ىذا المجال ي التدريب بشكل مباشر في تنمية  .تنمية الجوانب سموكية لمعاممين داخل المنظمة -
الجوانب السموكية خاصة في مجال التعامل مع الزملاء و العملاء و الرؤساء، و تقوية الاتصالات 

 .(2003)محمد زايد،  الشخصية الفعالة

 التدريب: مراحل/ 20

  :رحمة جمع و تحميل المعموماتم -20/01

ىذه المرحمة تتعمق بتوفير البيانات عن مختمف عناصر نظام التدريب، وكذلك كافة المتغيرات المتصمة 
يجب أن يتم جمع المعمومات وتحميميا من  و ،بعممية التدريب سواء من داخل المنظمة أو من خارجيا

المعمومات من مختمف أوجو النشاط بطريقة  التدريبية الذي يوفر كافة البيانات وخلال نظام المعمومات 
 اتخاذ القرارات، و التخطيط و منتظمة وفي توقيت مناسب يسمح بالاعتماد عمييا في رسم السياسات و

 :تحميل المعمومات من أجل تخطيط التدريب العناصر الأتية تتضمن عممية جمع و
 .الإداري بالمنظمةمعمومات عن التنظيم  -
 .معمومات عن الأىداف والسياسات -
 .معمومات عن الإمكانيات المادية -
  .معمومات عن الأفراد والعاممين -
 .معمومات عن الظروف المحيطة -

يمكن أن نعرف الاحتياجات التدريبية بأنيا الفرق بين  :مرحمة تحديد الاحتياجات التدريبية -20/02
ومستوى الأداء المرغوب لدى عدد أو أعداد من العاممين في موقع أو مستوى مستوى الأداء الفعمي 

 :يمكن تصنيف الاحتياجات التدريبية إلى و تنظيمي أو أكثر
 .تطوير أو تحديث معمومات -
 .تنمية ميارات إدارية أو فنية -
 .تطوير اتجاىات وسموكيات -
 .تعزيز نقاط قوة -

بعد الانتياء من تحديد الاحتياجات التدريبية ننتقل إلى مرحمة بناء  :تصميم البرامج التدريبية -20/03
تصميميا بغرض تحقيق الأىداف المرجوة وتتضمن عممية تصميم البرامج التدريبية  البرامج التدريبية و

 :عدة إجراءات ىامة ىي

 .تحديد الموضوعات التدريبية -
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 .تحديد درجة العمق والشمول في عرض الموضوعات - 
 .داد المادة التدريبية في صورتيا النيائيةإع -
 .تحديد تتابع الموضوعات في البرنامج التدريبي -
 .تحديد أساليب التدريب- 
 .تجييز المعدات والمستمزمات التدريبية -

ييتم المخطط التدريبي بوضع الإطار العام لمجوانب التنفيذية  :مرحمة تنفيذ البرامج التدريبية -20/04
  :التدريبية وأىم ىذه الجوانب التنفيذية ىيلمبرامج 

توقيت البرنامج من حيث موعد بدء البرنامج وموعد انتيائو، وكذلك التتابع الزمني لمموضوعات  -
 .التدريبية المختمفة

تمفة من حيث اختيار المكان وفقا لمتطمبات البرنامج تنسيق التتابع الزمني لمموضوعات التدريبية المخ -
 . المتدربين، والمستمزمات الضرورية في كل برنامجب احتياجات حسو يينوتح
 .تجييز المطبوعات استلاميا وتوزيعيا -
 بالمتدربين.الاتصال  -
 بالمدربين.الاتصال  -

 تقييم برامج التدريب و المدربين
تقييم برامج التدريب والمتدربين نشاطا رئيسية وىامة لا ينفصل عن باقي أنشطة التدريب وىو كذلك  يعتبر

 و ينبغي أن يحظى بعناية خاصة ضمانا لتحقيق الفعالية والإيجابية المستيدفة من التدريب نشاط مستمر
 :يمكن تقسيم عممية تقييم التدريب إلى المراحل التالية

 .ء تخطيط وتصميم البرامج التدريبيةتقييم التدريب أثنا -
 .تقييم التدريب أثناء تنفيذ البرامج التدريبية -
)بن دليم القحطاني، إدارة الموارد البشرية نحو منيج  بعد انتياء العمل التدريبي التدريب تقييم -

 . (2008استارتيجي، 

تسعى إلى تطبيقيا العممية التدريبية، ىي أن تتحقق عممية  إن الفمسفة التي  :مبادئ التدريب/ 20
 و ،الفاعمية استثمار مع الطاقات البشرية، بما يخدم تحقيق أىداف المنظمة بمستويات عالية من الكفاءة و

لأجل ألا تتحول إلى مجرد أنشطة غير  لأجل أن تكون برامج التدريب مؤىمة لتطبيق ىذه الفمسفة، و
فإن النشاط التدريبي، يجب  -الا لإضاعة الوقت، و تحميل الإدارة تكاليف غير مبررةمجدية و تصبح مج

 أبرز ىذه المبادئ ما يمي: أن يستند إلى مجموعة من المبادئ الأساسية المنظمة لو، و

 .الاختيار الدقيق لممتدربين -
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 .ضرورة ربط التدريب بحوافز معينة لممتدرب -
 .متابعة المتدرب بعد التدريب -
 . احتواء برنامج التدريب عمى الممارسات العديمية -
 . تدرج العم المياه التدريبية وتوزيعيا عمى مراحل -
 .مراعاة التفاوت بين الأفراد -
 .(122، صفحة 2013)محمود بشير الغربي،  تشجيع المتدربين عمى التعمم من بعضيم بعضا -

في ضوء مفيوم الاحتياجات التدريبية يتضح انو يربتط ببعدين   :التدريبية الاحتياجاتبعاد تحديد أ/ 20
 :ىما فرضيين و

يتعمق بمعالجة نواحي العجز والقصور في مستويات الأداء في الوقت الحاضر ويعكس  :البعد الأول -
ىذا البعد تحقيق أىداف تدريبية قصيرة الأجل تتمثل في سد العجز في قدرات الأفراد المعرفية والميارية 

 .وتكوين اتجاىات ايجابية نحو المنظمـة وتعديل سموكيم
وير مستويات الأداء في المستقبل ويعكـس ىـذا اليـدف الاستراتيجي يتعمـق بنتيجـة وتطـ: البعد الثاني -

لمتدريب ويتعمق بحل مشكلات الفرد والمنظمة في المستقبل وذلك من خلال صقل ميارات الفرد وقدراتو 
وتعديل سموكو واتجاىاتو لتأىيمو لشغل مناصب اما بالنسبة لممنظمة فيتمثل اليدف الاستراتيجي الذي 

الثاني في مواكبة التطورات والتغييرات المحتممة في المستقبل سواء كانت تنظيمية او  يعكسو البعد
 .(332-331، الصفحات 2017)أيمن عبدالمطيف عشوش و آخرون،  ةتكنولوجي

 الجانب التطبيقي:/ 20
المكاني و الذي أشرنا لو سابقة : تتمثل مجالات الدراسة في كل من المجال مجالات الدراسة -20/01
الكائن مقرّىا بـ العاتر و  و المتمثمة في شركة سوميفوس بئر الاقتصاديةىو إحدى الشركات الجزائرية و 

لتونسية، ط في الشرق الجزائري مع الحدود ابيا لولاية تبسة و المتواجدة بالضالعاتر التابعة إقميم بمدية بئر
بمختمف رتبيم و  سالفة الذكر الشركةمجموعة من العاممين بأما بخصوص المجال البشري فقد تمثّل في 

شيا مع ظروف المبحوثين ااستغرق المجال الزمني لمدراسة لما يقارب شير و ذلك تم بحيثمياميم، 
 .خاصّة من جانب الوقت المناسب لممقابمة

الدراسة التي تطرقنا إلييا و في ظل التقيد بكافة الإجراءات و الضوابط من خلال  البيانات: -20/02
المبيّنة  و من خلال استجواب المبحوثين تحصمنا عمى مجموعة من البيانات التي تخدم بحثنا و ،العممية

 من خلال الجدول التالي
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 (: بيانات متحصل عميها من خلال أجابات المبحوثين20جدول رقم )

 الإجابة البيانات الرقم
 لا نعم

 بئرالعاتر-واقع تقيم أداء العاملين بشركة سوميفوس
 المعتمد بمؤسستكم مناسب؟. مالتقييهل تعتقد أن نظام  10

 إذا كانت إجابتك بـ نعم لماذا؟
13 07 

 :تقييم أدائك من طرف  يشرف علىهل تفضل أن  10
 لجنة خاصة                رئيسك المباشر                            الزملاء 

  

 14 06 .هل تشارك في تحديد معايير تقييم الأداء؟ 10
 09 11 .هل تعتمد المؤسسة على مصادر منطقية في تقييم أداء العاملين؟ 10
 12 08 .هل يخضع التقييم للمحاباة؟ 10
   .أداء العاملين؟ما هي أهداف تقييم حسب رأيك  10

 للعاملين العمليات التدريبيةفي دور نظام تقييم الأداء 
 03 17 .على دورات تدريبية ؟ بئرالعاتر-شركة سوميفوس هل تعتمد  10
 05 15 .هل تظن أن التدريب يعمل على رفع أداء العاملين؟ 10
 .هل يمكن إجراء عمليات تدريب دون تقييم أداء العاملين؟ 10

 كانت إجابتك بـ لا علل.  إذا
07 13 

 07 13 .هل تعتقد أن نتائج تقييم الأداء تحدد فعلا احتياجات التدريب؟ 01
على نتائج التقييم في تحديد الاحتياجات  بئرالعاتر-شركة سوميفوس هل تعتمد  00

 .التدريبية للعاملين؟
11 09 

   .من تقييم أداء العاملين؟نجاح عملية التدريب انطلاقا لضمان ما هي اقتراحاتك  00
 ، عتيقة حرايريةنصرالدين شرقي الباحث:

 تحميل البيانات: - 20/03
المعتمد  مالتقييتعتقد أن نظام مبحوث صرحوا أن  20من أصل  13من خلال بيانات الجدول تبين أن  -01

 أفراد. 07عددىم ، في حين صرح عكس ذلك بقية المبحوثين و البالغ بئرالعاتر مناسب-بشركة سوميفوس 
 بالنسبة إلى الذين أجابوا بـ نعم تمثل تعميميم حول جودة التقييم بالشركة كما يمي:

 التقييم يكون انطلاقا من ممف العامل أو الموظف بالشركة. -

07 01 10 
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 يكون التقييم من خلال عدة إنجازات و أداء بالشركة. -
 لمنظام الداخمي. احتراميمالعاممين و  ضباطانينطمق التقييم بالشركة من خلال مراقبة و متابعة مدى  -

، حيث كانت تصريحات من خلال إجابات المبحوثين حول رغبتيم في من يشرف عمى تقييم أدائيم -02
 المبحوثين كالتالي:

 أفراد عمى أنيم يفضمون أن يكون المشرف عمى تقييميم ىو رئيسيم المباشر. 10صرح  -
 أفراد عمى أنيم يفضمون أن يكون المشرف عمى تقييميم لجنة خاصّة. 10 صرح -
 أفراد عمى أنيم يفضمون أن يكون المشرف عمى تقييميم من طرف زملائيم. 10صرح  -

مبحوث  14، بينما أجاب المشاركة في تحديد معايير تقييم الأداءمبحوثين فقط أنيم يساىمون في  06أجاب  -03
 تحديد معايير تقييم الأداء. أنيم لا يشاركون في

تعتمد المؤسسة بئرالعاتر –مبحوث أن شركة سوميفوس  11من خلال البيانات المتحصل عمييا أجاب  -04

، في المقابل أجاب عكس بقية أفراد العينة المدروسة و البالغ عددىم على مصادر منطقية في تقييم أداء العاملين
 مبحوثين. 09
بقية ، في حين أجاب عكس ذلك بئرالعاتر يخضع للمحاباة–تقييم بشركة سوميفوس مبحوث أن ال 12أجاب  -05

 من مجموع عينة الدراسة. أفراد 08المبحوثين و البالغ عددىم 
 ىي: أهداف تقييم أداء العاملينالمبحوثين تبين أن  إجاباتمن خلال  -06
 تحديد نقاط قوة و ضعف ميارات العاممين. -
 التدريبية لمعاممين.تحديد الاحتياجات  -
 تحديد قيمة الأداء المقدّم من طرف العامل. -

مبحوث  20مبحوث من مجموع عينة الدراسة و البالغ عددىم  17من خلال بيانات الجدول صرح  -07
، بينما صرح عكس ذلك بقية أفراد العينة و الذين لم تعتمد على دورات تدريبيةبئرالعاتر –أن شركة سوميفوس 

 مبحوثين. 03يتجاوز عددىم 
 05، في حين أجاب التدريب يعمل على رفع أداء العاملينفردا من مجموع عينة الدراسة أن  15أجاب  -08

عوامل  مبحوثين أن التدريب لا يعمل عمى رفع أداء العاممين، و ىذا ما قد يفسر إضافة إلى التدريب يوجد
 أخرى قد تعمل عمى تحسين الأداء.
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مبحوثين بالنسبة إلى الذين أجابوا أنو يمكن أن تتم عممية التدريب دون تقييم  07لم يتجاوز العدد  -09
أن تتم عممية أنو لا يمكن  فردا 13 أغمبية المبحوثين و البالغ عددىم مسبق لمعاممين، في حين أجاب
 ن.التدريب دون تقييم مسبق لمعاممي

بالنسبة إلى الذين أجابوا بـ لا ، كان تعميميم بخصوص وجود حالات يتم تدريبيم دون تقييم مسبق تتمثل 
 في:
 من مناصب توظيف بالشركة يتم تدريبيم مباشرة بمجرد توظيفيم. استفادوابعض الأفراد الذين  -
و تجديد  من العاممين بمخطط تدريب من طرف الشركة الذي يسعى إلى تحسين أداء الكثير الالتزام -

 .مياراتيم
 الشركة عمى أجيزة إلكترونية جديدة مما يستوجب مباشرة تدريب بعض العاممين عمييا. اعتماد -

فردا تبين أن نتائج تقييم الأداء تحدد فعلا  13من خلال اجابات أغمبية المبحوثين و البالغ عددىم  -10
 أجابوا عكس ذلك.احتياجات التدريب، أما بقية أفراد العينة قد 

بئرالعاتر عمى نتائج التقييم في تحديد الاحتياجات التدريبية لمعاممين و ذلك -تعتمد شركة سوميفوس  -11
 مبحوث، بينما صرح بقية المبحوثين عكس ذلك. 20فردا من أصل  11حسب إجابات 

بخصوص ضمان نجاح عممية التدريب انطلاقا من تقييم أداء العاممين  تمثمت اقتراحات المبحوثين -12
 يمي: في ما

 تحديد مجالات التدريب بدقة. -
 د الأفراد و احتياجاتيم التدريبية بعد تقييم أدائيم.تحدي -
 مشرفين ليم خبرة في التدريب.اختيار  -

 / الإستخلاص والنتائج:02
دراستنا، ستخلاصات التي توصمت إلييا قا سنحاول تحديد أىم النتائج والامن خلال ما تطرقنا إليو ساب

 التي تمثمت في ما يمي:و 
 وأىدافيا التنظيمية. احتياجاتيابئرالعاتر يتناسب ويتوافق مع -المعتمد بشركة سوميفوس مالتقيينظام  -
معظم العاممين أن يشرف عمى تقييميم رؤسائيم المباشرون بينما ىناك البعض الآخر من  يفضل -

 يفضل تقييميم من طرف لجنة خاصة.
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بئرالعاتر في إعداد معايير التقييم، وىذا راجع لخاصية –لا يشارك كل العاممين بشركة سوميفوس -
 .الميام بالشركة واختلاف

 في تقييم أداء العاممين.تعتمد المؤسسة عمى مصادر منطقية  -
 بئرالعاتر في بعض الأحيان لممحاباة.-يخضع تقييم العاممين بشركة سوميفوس  -
 التدريبية لمعاممين. الاحتياجاتييدف تقييم أداء العاممين إلى تحديد  -
 لمعاممين. بئرالعاتر عمى دورات تدريبية–تعتمد شركة سوميفوس  -
 رالعاتر رفع وتحسين أداء العاممين.بئ–يحقق التدريب بشركة سوميفوس  -
 لا يمكن إجراء دورات تدريبية لمعاممين دون تقييم مسبق ليم. -
 التدريبية بنتائج تقييم الأداء. الاحتياجاتيرتبط تحديد  -
 بئرالعاتر عمى نتائج التقييم في تحديد الاحتياجات التدريبية لمعاممين.-تعتمد شركة سوميفوس  -
 مشرفين مختصين في المجالات المعنية بالتدريب. اختيارلضمان نجاح عممية التدريب وجب  -
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 الخاتمة:

داء العاممين و دوره في تحديد أتقييم  من خلال الدراسة التي تطرقنا إلييا و التي كانت تحت عنوان"
و  بئرالعاتر،–التدريبية لمعاممين بالمؤسسات الاقتصادية دراسة ميدانية بشركة سوميفوس  الاحتياجات

بعدة ضوابط منيجية و عممية تيدف لضمان الموضوعية في ىذه الدراسة، أين توصمنا إلى  التزمنابعد أن 
بئرالعاتر تعتمد –مثمت ىذه النتائج أن شركة سوميفوس عدة نتائج و حقائق بالشركة سالفة الذكر ، بحيث ت

في تسيير شؤنيا التنظيمية من خلال الموارد البشرية و ذلك انطلاقا من الاعتماد عمى  مالتقييعمى نظام 
ساليب و مناىج منطقية حققت استحسان الكثير من العاممين بالشركة، و ىذه الاخيرة التي تبين أنيا أ

التي تعتمدىا من اجل تحقيق اىدافيا تعتمد عمى دورات تدريبية في كافة التخصصات و المجالات 
بحيث أن أغمبية ىذه الدورات التدريبية تعتمد أو تبنى من خلال نتائج التنظيمية و الانسانية في ان واحد، 

غم من النتائج عف العاممين بيذه الشركة، و بالر تقييم العاممين و التي بواسطتيا يتم تحديد نفاط قوة أو ض
بيذا الموضوع من خلال عدة دراسات  لاىتماملالباحثين  عوستنا إلا أننا ندالمتوصل إلييا من طرف درا

 لمادة العممية ليذا الموضوع.وأبحاث عممية أخرى تيدف لإثراء ا
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