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 مستخلص:

التي تمر بها تهدف الدراسة إلى تسليط الضوء على تدريب الموارد البشرية وبيان أهميته والمراحل  

ومكوناته والعوامل المؤثرة فيه، ولا  العملية التدريبية، وإلقاء الضوء أيضا على الأداء التنظيمي وبيان خصائصه

تتوقف الدراسة عند هذا الحد بل تحاول بيان أثر التدريب على الأداء التنظيمي في بنك الفلاحة والتنمية الريفية 

وقد خلصت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباطيه ايجابية بين التدريب وأداء  ية.فرع ميلة باستعمال الأدوات الإحصائ

 البنك محل الدراسة.

 التدريب؛ الأداء؛ الأداء التنظيمي؛ بنك الفلاحة والتنمية الريفية فرع ميلة. .الكلمات المفتاحية:

 .JEL :J82 ،L25، P47  ،J28تصنيف 
Abstract:  

The study aims to shed light on the training of human resources and 

to clarify its importance and the stages through which the training Process 

and its characteristics and factors affecting it. The study tries also to 

demonstrate the impact of the training on the organizational performance at 

the agricultural and rural development bank of Mila using statistical tools. 

The study found a positive correlation between the training and the 

performance of the bank in question. 

Keywords: Training; performance; organizational performance; 

Agriculture and rural Development Bank Mila Branch. 

Jel Classification Codes : J82, L25, P47, J28. 
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 مقدمة:. 1

يعتبر تأهيل العنصر البشري أحد أهم الاستثمارات التي تقوم بها المنظمات باعتباره 

تقاس بها قوة  أساس كل تنمية وتقدم، بل وأصبحت الموارد البشرية من المقاييس الأساسية التي

شركات الأعمال وكفاءتها لإدارة عناصر الإنتاج. وبصفة عامة، فإن الموهبة أصبحت سلعة هامة 

لتحقيق التميز ويكثر عليها الطلب، الأمر الذي جعل من إدارة الموارد البشرية وحسن اختبار 

 وتنميتها عامل هام وحاسم في بعض الأحيان. الموظفين واكتشاف مواهبهم

اس في عملية التدريب هو إيصال معلومات وتكوين وتنمية مهارات معينة لمجموعة من إن الأس

المتدربين بواسطة أساليب التدريب وذلك بغرض التأثير على سلوكهم ورفع قدراتهم الوظيفية، 

كما أن التدريب يستهدف الفرد لإكسابه المهارة والمعرفة والسلوك المرتبط مباشرة بدوره 

 م في رفع مستوى إنتاجيته في العمل.الوظيفي مما يسه

ويعد الأداء التنظيمي من المواضيع التي تحمل في طياتها البعد الاستراتيجي لديناميكية العمل 

لمنظمات الأعمال. وقد حظي الأداء التنظيمي باهتمام متزايد  الاستراتيجيةالأهداف  وهو أحد

ت الإدارة الناجحة الساعية إلى تحقيق من قبل الباحثين كونه يشتمل على مجمل معايير ومؤشرا

  الأداء المتميز الذي يضمن بقاء المنظمة ونموها وتعزيز مكانتها التنافسية.

تزخر الساحة المالية الجزائرية بعدد لا بأس به من البنوك منها ما ينتسب  مشكلة الدراسة:

هاته البنوك من أجل  للقطاع العمومي ومنها الخاص والأجنبي، وباتت هناك منافسة شديدة بين

الاستحواذ عل أكبر حصة سوقية وكسب رضا عملائها والاستجابة لاحتياجاتهم واستقطاب أكبر 

عدد من الزبائن المحتملين الذين هم في رحلة بحث مستمرة عن خدمات مالية ذات جودة عالية 

قة في الاهتمام ( من البنوك السبّاBADR BANK)الريفية ويعتبر بنك الفلاحة والتنمية  وآمنة.

بالعنصر البشري وتدريبه وتأهيله بغرض الرّفع من جودة الخدمات المقدمة للزبائن وتحسين أداء 

ما دور تدريب البنك وتعزيز مكانته في الساحة المالية، وهذا ما أدى إلى طرح الإشكالية التالية: 

فرع ميلة  BADRالريفيةالموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي لبنك الفلاحة والتنمية 

 )المجمع الجهوي للاستغلال+ الوكالة الرئيسية للاستغلال(؟

للإجابة على سؤال الدراسة يمكننا صياغة الفرضية التالية: يوجد دور معنوي فرضية الدراسة: 

لتدريب الموارد البشرية في تحسين الأداء التنظيمي ببنك الفلاحة والتنمية الريفية فرع ميلة 

  الجهوي للاستغلال + الوكالة الرئيسية للاستغلال(.    )المجمع 

التدريب في تحسين الأداء التنظيمي من شأنه دفع  استراتيجيةإن دراسة دور أهمية الدراسة: 

البنوك إلى ضرورة تطبيق المراحل المختلفة للعملية التدريبية لرفع كفاءة العاملين لديها مما يؤدي 
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شغيلية للعاملين وزيادة إنتاجيتهم، وكذلك أيضا تحسين أداء البنوك إلى التقليل من الأخطاء الت

 فعالة لمواكبة التطورات الحاصلة في السوق. كاستراتيجيةمن خلال الاهتمام بالتدريب 

التدريب في  استراتيجيةيهدف الباحثان من خلال هذه الدراسة إلى إبراز دور أهداف الدراسة: 

 نها مجموعة من الأهداف الفرعية منها:تحسين أداء المنظمات، وتتفرع ع

 توضيح الإطار المفاهيمي لمتغيرات الدراسة: التدريب، الأداء التنظيمي؛ 

 دراسة أهداف التدريب، أنواع التدريب، مراحل العملية التدريبية؛ 

 دراسة خصائص الأداء التنظيمي، مكونات الأداء التنظيمي؛ 

 يات لبنك الفلاحة والتنمية الريفية وكالة ميلة من اعتمادا على نتائج الدراسة يتم تقديم توص

 أجل دعم الاهتمام بتدريب وتطوير العنصر البشري من أجل تحسين أداء البنك.

 نذكر:من بين الدراسات التي اعتمدنا عليها الدراسات السابقة: 

( تحت عنوان: "التدريب و مدى مساهمته في تحسين أداء 3102دراسة )بوغريس لامية،  -

تهدف هذه الدراسة إلى  ": -دراسة حالة وزارة البيئة و التهيئة العمرانية –مؤسسة العمومية ال

الكشف عن فعالية التدريب و مدى مساهمته في تحسين أداء الأفراد في المؤسسة و تحسين الأداء 

د من مجتمع الدراسة، و ق %(04( مفردة و تمثل )561الكلي للمؤسسة و تمثلت عينة الدراسة في )

توصلت الدراسة أن التدريب يؤثر على أداء العاملين و ذلك لأنه يرفع من كفاءة الموظفين لإنجاز 

أعمالهم اليومية ويقلل من حجم الأخطاء المرتكبة كما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية و الإحساس 

 بالانتماء للمؤسسة كما يقوي لديهم روح الإبداع و إدخال أساليب عمل جديدة.

( تحت عنوان:" أثر التمكين الإداري في الأداء التنظيمي 3102ة )طالب محمد أبو عليم، دراس -

ركزت الدراسة على الربط بين التمكين الإداري كمتغير  في المستشفيات الخاصة في عمان":

مستقل ومدى تأثيره على الأداء التنظيمي الذي يمثل المتغير التابع وهذا على مستوى 

في مدينة عمان الأردنية. وقد اختار الباحث عينة الدراسة من فئة شاغلي  المستشفيات الخاصة

( فردا من فئة )مدير، نائب مدير، رئيس قسم، مشرف(، وكان من 014الوظائف الإشرافية بواقع )

نتائج الدراسة أنه توجد علاقة تشابكية خطية بين متغيرات التمكين الإداري )التدريب، إعطاء 

ة، تفويض السلطة والمشاركة( ومتغيرات الأداء التنظيمي )خدمة الزبائن، المعلومات المطلوب

ولاء الزبائن( وكذلك وجود أثر ذو دلالة معنوية لمتغيرات التمكين الإداري على متغير الأداء 

 التنظيمي.

 بعنوان:،  (Abdelgadir and Elbadri, 2001) دراسة -

"Training Practices of Polish Banks: An Appraisal and Agenda for Improvement " 
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الباحثان  هدفت هذه الدراسة لمعرفة ممارسات التدريب وأنشطته في البنوك البولندية، وقام

يلي: تحديد  دراستها ما ت( بنكا في بولندا. وتضمنت أنشطة التدريب التي تم04البيانات من ) بجمع

 وتوصلت الدراسةوتقييم فاعلية هذه البرامج.   الاحتياجات التدريبية، وتطوير البرامج التدريبية،

إلى أن العديد من هذه البنوك تتجاهل عملية تحديد الاحتياجات التدريبية، وغياب عملية تقييم 

 نتائج البرامج التدريبية وبالتالي انعكاس ذلك على أداء الأفراد العاملين. 

دراسات السابقة علىى أهميىة تىدريب لقد أكدت ال موقع الدراسة الحالية من الدراسات السابقة:

المىىىىىوارد البشىىىىىرية ودوره اللامتنىىىىىاقي فىىىىىي المؤسسىىىىىة وقدرتىىىىىه علىىىىىى خلىىىىىق التميىىىىىز وضىىىىىمان التفىىىىىوق علىىىىىى 

المنافسىىين. وجىىاءت هىىذه الدراسىىة كإسىىهام إضىىافي لمىىا توصىىلت إليىىه الدراسىىات السىىابقة فيمىىا يتعلىىق 

يكمن اختلاف دراسىتنا عىن الدراسىات بتدريب الموارد البشرية ودورها في تحسين الأداء التنظيمي. و 

بنىىىىىك الفلاحىىىىىة والتنميىىىىىة السىىىىىابقة فىىىىىي المؤسسىىىىىة التىىىىىي اخترناهىىىىىا كمحىىىىىل للدراسىىىىىة الميدانيىىىىىة ألا وقىىىىىي 

 .الوكالة الرئيسية للاستغلال( الريفية فرع ميلة )المجمع الجهوي للاستغلال+

 الإطار النظري للتدريب.3

اجبىىات الموكلىىة لإدارة المىىوارد البشىىرية بالمسىىتوى لغىىرض تأديىىة المهىىام والو  :التوودريب. مفهوووم 0. 3

المطلىىىىىىىىوب، وجىىىىىىىىب علىىىىىىىىى المؤسسىىىىىىىىة العمىىىىىىىىل علىىىىىىىىى تىىىىىىىىدريب وتطىىىىىىىىوير مواردهىىىىىىىىا البشىىىىىىىىرية قصىىىىىىىىد تلبيىىىىىىىىة 

ذاتىىىىه تلبيىىىىة احتياجىىىىات  وفىىىىي الوقىىىىتاحتياجىىىىاتهم مىىىىن المعىىىىارف والمهىىىىارات اللازمىىىىة للنمىىىىو والتطىىىىوير، 

وقىد وردت  .وذات الكفىاءةالعمىل المؤهلىة المؤسسة لمواكبة التطور العلمي والتقني من خىلال قىوة 

 عدة تعريفات للتدريب نذكر منها الآتي:

التىىىىدريب هىىىىو "عمليىىىىة فنيىىىىة متكاملىىىىة تهىىىىدف إلىىىىى تحقيىىىىق نتىىىىائج عمليىىىىة فيمىىىىا يتعلىىىىق برفىىىىع الإنتاجيىىىىة  -

، وهناك من يرى أن التدريب مرادف (012، صفحة 0450بربر، ) وتعظيم الأرباح وخفض التكاليف

ن، رغم أن " التدريب لا يختلف عن التكوين ماعدا أن الأول يعنىي كىل أوجىه الىتعلم لمصطلح التكوي

مفهومىىه  والثىىاني يسىىري ، ومهىىارات وثقافىىات وأفكىىار ومعلومىىاتالتىىي يتلقاهىىا المىىورد البشىىري مىىن قىىيم 

علىىى الىىتعلم أيضىىا، لكىىن فىىي نطىىاق مهنىىة معينىىة باعتبىىار ارتباطهىىا بالجانىىب العملىىي، لىىذا فىىإن مصىىطلح 

 .(3102)بوحديد،  هو الأكثر استخداما التدريب

التىىدريب هىىو عمليىىة تهىىدف إلىىى إحىىداب تغييىىر ايجىىالي فىىي سىىلوك العىىاملين بمىىا يمكىىنهم مىىن التصىىدي  -

لمشىىىىىىىكلات العمىىىىىىىل، ولىىىىىىىن يحىىىىىىىدب هىىىىىىىذا التغييىىىىىىىر إلا عىىىىىىىن طريىىىىىىىق إحىىىىىىىداب تغييىىىىىىىر فىىىىىىىي مهىىىىىىىارات الأفىىىىىىىراد 

أسىىىىىىاليب الأداء وبالتىىىىىىالي زيىىىىىىادة  وسىىىىىىلوكياتهم واتجاهىىىىىىاتهم، وتطىىىىىىوير وأراءهىىىىىىمومعلومىىىىىىاتهم ومعىىىىىىارفهم 

 ) ريتشمان(.ويرى (0452)حداب و بن عروس،  القدرة على المساهمة في تحقيق الأهداف التنظيمية

أن تنميىىىة وتطىىىوير المىىىوارد البشىىىرية قىىىي عبىىىارة عىىىن سلسىىىلة مىىىن الأنشىىىطة التىىىي تىىىدعم تغييىىىر السىىىلوك 
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مهىىىىارات المىىىىوظفين وإكسىىىىابهم وتىىىىوفير فىىىىرص الىىىىتعلم للمىىىىوظفين، وتهىىىىدف هىىىىذه الأنشىىىىطة إلىىىىى تطىىىىوير 

المرونىىىىة للتكيىىىىف مىىىىع الاحتياجىىىىات الحاليىىىىة والمسىىىىتقبلية للمنظمىىىىة. إنّ الهىىىىدف الرئي ىىىى ي مىىىىن تنميىىىىة 

وتطىىىوير المىىىوارد البشىىىرية هىىىو السىىىعي إلىىىى تحقيىىىق الأداء العىىىالي، ويقىىىدم نفىىىس الباحىىىث أمثلىىىة محىىىددة 

لعكسىىىىية والتقيىىىىيم وكىىىىذلك لأنشىىىىطة التطىىىىوير حيىىىىث يىىىىرى أ هىىىىا تشىىىىمل التىىىىدريب والتطىىىىوير، التغذيىىىىة ا

 .(Richman, 2015) التخطيط والتطوير الوظيفي وإدارة التغيير

البشرية المناسب يستند إلى التعرف على مجموعة  وتطوير المواردإنّ تحديد برنامج تنمية 

هىىىىىذه المحىىىىىددات  ومىىىىىن أبىىىىرز البشىىىىىرية،  وتطىىىىىوير المىىىىوارد وكيفيىىىىىة تنميىىىىةمحىىىىددات تىىىىىتحكم فىىىىي طبيعىىىىىة 

والأسىىىىىاليب ، وكثافىىىىىة التىىىىدريب، وإدارة الوقىىىىتالمشىىىىاكل  وكفىىىىاءة حىىىىىلب تطويرهىىىىىا، الكفىىىىاءات الواجىىىى

 وتطىوير المىواردالمباشىرة لتنميىة  والتكاليف غيرله،  والسعر المخططالمطلوبة، المكان  المعرفية

المىىىىراد تطويرهىىىىا، كلهىىىىا عناصىىىىر وجبىىىىت مراعاتهىىىىا عنىىىىد تحديىىىىد ووصىىىىف  ونوعيىىىىة المناصىىىىبالبشىىىىرية، 

 .(3102)مقراش و مولوج،  البشرية ير المواردوتطو  برنامج لتنمية

 يمكننا حصر أهداف العملية التدريبية في العناصر التالية:. أهداف التدريب: 3.3

إكساب معارف محددة: من أجل تلبية احتياجاتها وتطوير عملياتها وأسواقها، تسعى المنظمة  -

 لتي يحتاجو ها لأداء مهامهم.إلى تزويد أفرادها العاملين باستمرار بالمعارف والمعلومات ا

إكسىىىىىىاب الخبىىىىىىرات والمهىىىىىىارات: إن الهىىىىىىدف مىىىىىىن البرنىىىىىىامج التىىىىىىدريبي لىىىىىىيس فقىىىىىىط تزويىىىىىىد العىىىىىىاملين  -

بالمعارف ولكنه يهدف كىذلك إلىى إكسىاب الأفىراد خبىرات ومهىارات فىي مجىال تخصصىهم تمكىنهم 

 من أداء أعمالهم بطريقة أحسن.

عىن طريىىق تحسىين عناصىىرها لتتناسىب مىىع  تمىوين المنظمىة بالكفىىاءات البشىرية بشىىكل مسىتمر -

 المتطلبات القائمة.

تىىىىىأمين مسىىىىىتلزمات الحمايىىىىىة والسىىىىىلامة المهنيىىىىىة للعىىىىىاملين بعىىىىىد تحسىىىىىين كفىىىىىاءاتهم ومهىىىىىاراتهم فىىىىىي  -

 العمل الأمر الذي يقلل من إصابات العمل والأمراض المهنية.

اد المىدربين يضىمنون رفع الإنتاجية وتخفيض النفقات وتحقيىق الاسىتقرار فىي الإنتىاج لأن الأفىر  -

 استمرار التشغيل بكفاءة عالية.

صها في الجدول . أنواع التدريب:  3-2
ّ
 : الآتييمكن تحديد عدة أنواع للتدريب نلخ
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 أنواع التدريب (:10الجدول رقم )

 النتائج المترتبة على التدريب نوع التدريب

 : تدريبات تتم في محددات وظيفية مختارة.الفني

 

اء المهىىىىىىىام بجىىىىىىىودة عاليىىىىىىىة، ويكىىىىىىىون يسىىىىىىىاعد علىىىىىىىى أد

 بشكل متكرر ومنتظم.

التىىىىىىىىدريب علىىىىىىىىى مبىىىىىىىىاد  الجىىىىىىىىودة الشىىىىىىىىاملة والأدوات النووووووووو ي: 

 التقنية للتطوير، يحتاج إلى مدربين متخصصين.

يوفر حلولا سىريعة للمشىكلات الفرديىة والجماعيىة 

 ويقدم فائدة للمنظمة.

دام التفكيىىىىىر الإبىىىىىدا ي ومهىىىىىارات التواصىىىىىل، واسىىىىىتخالمهووووواري: 

 تكنولوجيا المعلومات. 

يستفيد جميع الموظفين مىن التىدريب، مىع ضىرورة 

 التركيز على الفئة المحتاجة للتدريب.

: التعلىىيم للحصىىول علىىى معىىارف وخبىىرات بتىىدريب المتخصووص

الإطارات تدريبا مستمرا في فترات خاصىة بالتىدريب فضىلا علىى 

 تنظيم وتقسيم العمل.

مىىىىىىىىىىىىىىىال يسىىىىىىىىىىىىىىىاعد علىىىىىىىىىىىىىىىى تىىىىىىىىىىىىىىىوفير مخىىىىىىىىىىىىىىىزون مىىىىىىىىىىىىىىىن الع

المتخصصىىىىىىىىين الىىىىىىىىذين تسىىىىىىىىتفيد مىىىىىىىىنهم المنظمىىىىىىىىة، 

بىالنظر لامىتلاكهم مهىارات فرديىة وكفىاءات مختلفىىة 

 عن العمل.

: التعلىىىىىىيم فىىىىىىي مجىىىىىىالات التسىىىىىىويق وإدارة المبيعىىىىىىات، الووووووو يف 

الإدارة والتخطىىىىىيط، التعامىىىىىل مىىىىىع العمىىىىىلاء والزبىىىىىائن والمىىىىىوارد 

 البشرية.

يىىىىىىىىىىىىؤدي التىىىىىىىىىىىىدريب الىىىىىىىىىىىىوظيفي إلىىىىىىىىىىىىى الأداء الأحسىىىىىىىىىىىىن 

طىىىىوير الىىىىوظيفي، والتركيىىىىىز علىىىىى نىىىىىوع واحىىىىد مىىىىىن والت

 الوظائف.

الاعتمىىىاد علىىىى منىىىامن نوعيىىىة مىىىن المهىىىارات  متعلوووا بالأةشوووطة:

الخاصىىىىة بىىىىتعلم الأفىىىىراد أصىىىىول القيىىىىادة والمسىىىىؤولية والعمىىىىل 

 الجما ي بالمشاركة في العمليات الإدارية.

تىىىىىىىوفير وسىىىىىىىائل فعالىىىىىىىة وأدوات الارتبىىىىىىىا  بىىىىىىىين فىىىىىىىرق 

 التوجيه والإرشاد.العمل بتقديم الدعم ب

بتىىىوفير الخبىىىرة والمعرفىىىة فىىىي مجىىىالات الإدارة مووون أاووور الإدارة: 

 الإستراتيجية، وإدارة التغيير والتطوير.

يتعىىىىىرف المىىىىىدراء مىىىىىن خلالىىىىىه علىىىىىى نىىىىىوع المشىىىىىىكلات 

الحقيقيىىىىىىىة التىىىىىىىي تواجىىىىىىىه المنظمىىىىىىىة وبالتىىىىىىىالي إيجىىىىىىىاد 

الحلىىىىىىىىىىىىول واتخىىىىىىىىىىىىىاذ القىىىىىىىىىىىىرارات المناسىىىىىىىىىىىىىبة لصىىىىىىىىىىىىىالح 

 المنظمة والعمال.

، تنمية الموارد البشرية وتمكين إدارة المعرفة بالمؤسسة العمومية الجزائرية، 0405السعيد جقيدل، :مصدرال

، دباغينلمين جامعة محمد  أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، قسم علوم    الاجتماع،

 .550 ، صر، الجزائ0فسطي

 فعال بأرلعة مراحل أساسية:يمر التدريب المراحر العملية التدريبية:  3-2

تعبر الاحتياجات التدريبية عن "مجموعة التغييرات المطلوب تحديد الاحتيااات التدريبية: -أ

إحداثها في الفرد والمتعلقة بمعارفه ومهاراته وخبراته وسلوكه واتجاهاته لجعله لائقا لشغل 

)عطاب  و ترزولت  ة عاليةوظيفية أعلى، أو لأداء اختصاصات وواجبات وظيفته الحالية بكفاء

ويعتبر تحديد الاحتياجات التدريبية أساس نجاح العملية التدريبية، حيث يقوم  .(3102عمروة ، 
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المسؤولون على العملية التدريبية باتخاذ القرارات ووضع الخطط الصحيحة والمدروسة من أجل 

عمال والمهام الوظيفية. يحدب تأدية الأ  والجاهزية فيالرفع من مستوى المتدربين من حيث الأداء 

الاحتياج التدريبي عندما تظهر فجوة بين ما هو موجود وما هو مطلوب أي بين الأداء الفعلي والأداء 

 المتوقع. 

 :(065، صفحة 0450)بربر،  تستند عملية تحديد الاحتياجات التدريبية إلى مجموعة من الأبعاد

  البعد الأول و الذي يتعلق بتحليل التنظيم Organization analysis فهو يشمل تحليل كافة

 الوحدات في المستويات التنظيمية لتحديد الحاجة إلى التدريب، 

 ( أما البعد الثاني فيتعلق بتحليل المهام )الوظائفJob analysis  ويهدف هذا التحليل إلى تحديد

 الاحتياجات التدريبية خاصة بالنسبة للموارد البشرية الجديدة، 

 ما يتعلق بالبعد الثالث أي تحليل الأفرادوأما فيEmployees analysis إلى تحديد الأفراد  فيهدف

 الذين تبدو الحاجة إلى تدريبهم وتنمية قدراتهم ومهاراتهم مسألة ضرورية.

تأتي هذه المرحلة بعد تعرّف المؤسسة على احتياجاتها التدريبية : تصميم البرنامج التدريبي-ب

العملية التدريبية، تحديد محتوى التدريب، اختيار الأساليب التدريبية، وتعني تحديد أهداف 

. كما أن عملية بناء وتصميم (3102ماةع، ) المدربين، مدة البرنامج التدريبي، مكانه وتكاليفه

البرنامج التدريبي يجب أن تتم بطريقة احترافية ومدروسة وتتضمن مجموعة من الإجراءات 

: تحديد الموضوعات المرتبطة بالفجوة والمطلوب (320، صفحة 3103 )بربر، المتسلسلة أهمها

اختيار أسلوب أو طريقة التدريب المناسبة؛ اختيار المدربين المناسبين من ذوي ؛ التدريب علبها

 الخبرة والاحتراف.

 بعد الانتهاء من تصميم البرنامج التدريبي يبقى للمنظمة ترجمته على: البرنامج التدريبي تنفيذ-ج

أرض الواقع، فتقوم باختيار الطرق المناسبة والأسلوب الأمثل لتنفيذ البرنامج التدريبي سواء أكان 

من ناحية مدى ملائمة خطة التدريب لتحقيق الهدف، أو من ناحية اختيار المدربين الأكفاء 

 ومواعيد وأماكن إجراء البرنامج التدريبي.

عملية التدريبية قي آخر مرحلة في مراحل التدريب مرحلة تقييم ال تقييم البرنامج التدريبي:-د

وتهدف إلى قياس مدى كفاءة وفعالية العملية التدريبية ورصد مناطق القوة والضعف بها، وذلك 

  من أجل تطوير العمل التدريبي والارتقاء به، وتحسين خطة التدريب وتطويرها.

 الإطار النظري للأداء التنظيمي.3

 من بين التعاريف المقدمة لهذا المفهوم نذكر ما يلي: نظيمي:. تعريف الأداء الت0.2
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أنه قدرة المؤسسة على الاستمرارية والبقاء، محققة التوازن بين  على الأداء( P. Druckerيعرف ) -

ه "مفهوم يعكس  .drucker, 1999, p. 73) رضا المساهمين والعمال
ّ
وعرّف الأداء التنظيمي على أن

والوسائل اللازمة لتحقيقها، أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشا  وبين  كلا من أهداف التنظيم

 . (12، صفحة 0222)توفيا،  الأهداف التي تسعى هذه الأنشطة إلى تحقيقها داخل المنظمة"

وعرّف الأداء أيضا على أنه النشا  الشمولي المستمر الذي يعكس نجاح الوحدة الاقتصادية 

التكيف مع البيئة أو فشلها وانكماشها وفق أسس ومعايير محددة واستمراريتها، وقدرتها على 

)طويقات،  تضعها الوحدة الاقتصادية وفقا لمتطلبات نشاطها، وفي ضوء الأهداف طويلة الأمد

3102). 

على ضوء ما سبق يمكن تعريف الأداء التنظيمي على أنه مفهوم واسع ونشا  شمولي يعبر 

لاستغلال الكفء لمواردها المالية والمادية والبشرية المتاحة عن قدرة المنظمة على التنظيم وا

بما يتلاءم مع الظروف البيئية الداخلية والخارجية وبكفاءة وفعالية بغرض تحقيق أهدافها على 

 مختلف المستويات. 

 يتميز الأداء التنظيمي بمجموعة من الخصائص، نذكر منه. خصائص الأداء التنظيمي: 3.2

 :(3102الضمور، )مقراش و مصلح 

لا يتأثر الأداء التنظيمي بتغير القيادات، فهو يتصف بالمحافظة على ثبات العمل واستمرار يته  -

 من خلال الاعتماد على تراكم الخبرات والتجارب السابقة للمنظمة؛

الاعتماد على الأداء الجما ي وليس فقط على الأداء الفردي، واستخدام المشاركة في اتخاذ  -

ر من قبل المختصين والخبراء لإدارة المنظمة، أي عدم احتكار سلطة القرار من طرف القرا

 شخص واحد؛

 إتباع سياسات ونظم وقوانين واضحة، وذلك حفاظا على الاستقرار الإداري والمالي للمنظمة؛ -

استثمار جهود كل الموارد البشرية للمنظمة من أجل تطويرها، عن طريق وضع إطار واضح من  -

 واجبات والمسؤوليات، وكذلك التركيز على المشاركة الجماعية من أجل تحقيق الأهداف؛ال

الاهتمام بالمورد البشري عن طريق تنميته وتأهيله باستمرار، واستقطاب أفضل الكفاءات  -

 وذلك من خلال تبنّي سياسة توظيف سليمة ومتطورة. والمهارات،

ح الأداء من عنصران رئيسيان هما الكفاءة يتكون مصطل: . مكونات الاداء التنظيمي2.2

 :والفعالية

"لحصول على أكبر كمية من المخرجات  (: يمكن تعريف الكفاءة بأ ها(Efficiencyالكفاءة 

)النتائج( مقابل استخدام أقل كمية أو أقل تكلفة من المدخلات )الموارد والوسائل(، بعبارة أخرى 
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تائج في حدودها القصوى. وعرّفها )منتزبرغ( على أ ها القدرة إبقاء التكاليف في حدودها الدنيا والن

على اختيار الطريقة التي تحقق أحسن نتيجة باستغلال الإمكانيات المتوفرة أي أن الكفاءة تعني 

 . (002، صفحة 0446)جودة،  الوصول إلى الأعظمية في أي هدف تسعى إليه المؤسسة

ة على أ ها قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها في شكل تعرّف الفعالي :(Effectiveness)الفعالية

زيادة حجم المبيعات والحصة السوقية ورضا الزبائن وتنمية الموارد البشرية وتحقيق النمو، 

توجه جديد لمفهوم الفعالية يتمثل في الاختيار الجيد لأهداف المنظمة،  P. Druckerوأدخل 

كذلك الاختيار  وإنما تعكسق الأهداف المسطرة، على أ ها لا تعني فقط تحقي وعرّف الفعالية

 .(Drucker, 1974, p. 14)الأهداف الجيد لهذه 

 لإطار التطبيق  للدراسةا

سوف نحاول في هذا الجزء التعرف على الإطار المنهجي  :لإطار المنهجي للدراسة الميدانية. ا0.2

 للدراسة الميدانية من خلال العناصر التالية:

سعيا لتحقيق أهداف الدراسة وجب علينا تحديد المنهن المتبع، راسة المتبع: منهج الد -أولا

المنهن الوصفي التحليلي والذي يعد المنهن الملائم لمثل هذه الدراسة حيث اعتمدنا على 

بالاعتماد على مسح أراء المبحوثين وإجراء الدراسة التحليلية للبيانات المستخرجة للوصول إلى 

 تم استخدام أداة الاستبيان لتحقيق هذا الغرض. نتائج دقيقة، بحيث

يتكون مجتمع الدراسة من موظفي بنك الفلاحة والتنمية الريفية  مجتمع وعينة الدراسة: -ثانيا

)المديرية الجهوية للاستغلال + الوكالة الرئيسية للاستغلال( على مستوى مدينة ميلة بمختلف 

ال منفذين...( وقام الباحث باستخدام طريقة العينة رتبهم )مدير، نواب مدير، رؤساء مصالح، عم

( استبانة منها 04( استبانة على مجتمع الدراسة وتم استرجاع )14(العشوائية، حيث تم توزيع 

 والجدول الموالي يوضح ذلك: ، % 60استبانة صالحة للتحليل أي ما يمثل  )04(

 : توزيع الاستبيانات على عينة الدراسة(13رقم ) جدول ال

الاستبيانات  الفروع

 الموزعة

الاستبيانات 

 المستراعة

الاستبيانات 

 الصالحة 

(%) 

 %24 05 00 04 المديرية الجهوية للاستغلال

 %55 55 56 04 الوكالة الرئيسية للاستغلال

 %22 23 21 21 المجموع

 من إعداد الباحثان. المصدر:
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ت في الوصول إلى المعرفة الموضوعية تساهم أدوات جمع البياناأدوات امع البيانات:  -ثالثا

واليقينية من خلال التوظيف العلمي الأمثل لهذه الأدوات، وكلما زادت الدقة المنهجية في اختيار 

الأدوات المناسبة كلما توصل الباحث إلى نتائج ذات جدوى علمية. ولغية جمع المادة العلمية 

 ية:الميدانية استخدمنا في هذه الدراسة الأدوات التال

سعيا للحصول على أكبر قدر من المعلومات المساعدة على فهمنا وتفسيرنا للظاهرة  المقابلة: -أ

محل الدراسة بما تتضمنه من متغيرات فقد لجئنا لإجراء مقابلات مع مسؤولين وعمال إدارة البنك 

علاقة المراد محل الدراسة للحصول على أكبر قدر من البيانات التي من شأ ها المساهمة في فهم ال

 دراستها.

لقد تم الاعتماد على الاستبيان في إعداد هذه الدراسة بطريقة رئيسية لجمع : الاستبيان-ب

البيانات الضرورية، باعتبار أنه وسيلة تمثل معيارا لتوحيد نمط البيانات المجمعة بطرق 

العينة المدروسة،  الاستقصاء المختلفة، من خلال طرح الأسئلة أو عرض البنود نفسها على أفراد

ولتحقيق أهداف الدراسة ولعد وبالتالي تكون المعلومات التي يتم الحصول عليها قابلة للمقارنة. 

الاطلاع على العديد من الدراسات السابقة التي تناولت متغيري الدراسة قام الباحثان بتطوير أداة 

 للدراسة مكونة من ثلاثة أجزاء قي:

ات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة )الجنس، العمر، : يتضمن البيانالجزء الأول 

 المستوى التعليمي، منصب العمل، الخبرة(.

: يتضمن فقرات الاستبانة التي تم استخدامها للكشف عن أبعاد التدريب في بنك الجزء الثاة 

موزعة على ( فقرة 00الفلاحة والتنمية الريفية لمدينة ميلة، وقد تكونت فقرات هذا الجزء من )

المجال ( فقرات لقياس الاحتياجات التدريبية؛ 0: وتتضمن )المجال الأول  أرلعة مجالات فرعية قي:

( فقرات لقياس 4: وتتضمن )المجال الثالث(فقرات لقياس البرنامج التدريبي؛ 0: وتتضمن )الثاني

 .لبرنامج التدريبي( فقرات لقياس تقييم ا4: وتتضمن )المجال الرابع تنفيذ البرنامج التدريبي؛

يتضمن فقرات الاستبانة التي تم استخدامها للكشف عن الأداء التنظيمي في بنك  الجزء الثالث:

الفلاحة والتنمية الريفية )المديرية الجهوية للاستغلال + الوكالة الرئيسية للاستغلال( بميلة، وقد 

 ( فقرة.56تكونت فقرات هذا الجزء من )

ستبيان فانطلاقا من طبيعة ومضمون دراستنا والبيانىات المىراد جمعهىا وأما فيما يخص مقياس الا 

بسىىبب كونىىىه الأكثىىىر انسىىجاما مىىىع المتغيىىىرات  « Likert »وتحليلهىىا فقىىىد قمنىىىا باختيىىار مقيىىىاس ليكىىىرت 

المبحوب عنها، والأكثر تعبيرا عن آراء المبحوثين بتميزهم بالدقىة مىن حيىث درجىة موافقىة أو رفىض 
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ت المقدمة، حيث استعملنا خمس عبارات معبرة عن إجابات المبحوثين كما هو المبحوثين للعبارا

 مبين في الجدول الموالي:

 (الخماس يLikert: مقياس ليكرت )(12رقم) الجدول 

 موافق تماما موافق إلى حد ما غير موافق غير موافق تماما الإاابات

 41 40 40 40 45 الدراات

 من إعداد الباحثان. المصدر:

، حيث يعتبر 41إلى  45و موضح في الجدول أعلاه نلاحظ أن الإجابات محصورة ومرتبة من: كما ه

(، لذلك فإن الأساليب الإحصائية المستعملة في Interval scaleمقياس ليكرت من النوع الفئوي )

(، بشر  أن يكون توزيع Parametric Methodsتحليل ودراسة الإجابات قي من نوع البارامتري )

 ت عينة الدراسة توزيعا طبيعيا.إجابا

 وثبات الاستبيان صدق-رابعا

للتحقق من الصدق الظاهري للأداة، اعتمد الباحث طريقة صدق الصدق الظاهري للأداة:  -

المحتوى، حيث تم عرض أداة الدراسة بصورتها الأولية على مجموعة من المحكمين من أعضاء 

ظ بو الصوف بميلة، ثم عدلت الأداة بناءا على هيئة التدريس في المركز الجامعي عبد الحفي

 موضوع.هذا الملاحظاتهم لتصبح أكثر وضوحا لدى أفراد عينة الدراسة، وأكثر صدقا في قياس 

قمنا بحساب الاتساق الداخلي لجميع فقرات أبعاد صدق الاستبيان )الداخلي والبنائ (:  -

قيمة معاملات الارتبا  بين كل فقرة الاستبيان بالنسبة لعينات الدراسة انطلاقا من حساب 

على النتائج التالية: معامل الارتبا  بالنسبة  تحصلنا حيث والدرجة الكلية والمحور التابعة له

، بحيث يتضح بأن قيمة معاملات % 10.24ومتغير الأداء التنظيمي بنسبة %10.5لمتغير التدريب 

، )4.41 (ى الدلالة لكل محور أقل منفمستو  4.41الارتبا  موجبة وقوية ودالة عند مستوى  

وبالتالي يمكننا الحكم بأن كل فقرات وأبعاد الاستبيان صادقة من أجل ما صممت لقياسه، 

 والجدول الموالي يوضح ذلك:

 : صدق الاتساق الداخلي والبنائ  للاستبيان(12) رقم جدول ال

 N مستوى الدلالة معامر الارتباط المحور الرئيس ي

 32 0,000 0.831 التدريب

 32 0,000 0.827 الأداء التنظيمي

 (.SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

 Alphaمن أجل اختبار ثبات الاستبيان لجأنا لمقياس ألفا كرونباخ )ثبات الاستبيان:  -

Cronbach’s ) ،يتم الحكم  %64 حيث يرى المتخصصون في هذا المجال أنه إذا زادت قيمته عن



 & بوسالم بوبكر نصروش أحمد نجيب          /           تدريب الموارد البشرية وعلاقته في تحسين الأداء التنظيمي
 

122 

على قدرة الاستبيان على قياس ما صمم من أجله، وتماشيا مع ذلك فإن قيم المعاملات المحسوبة 

 الموالي:  ملخصة في الجدول 

 : قيمة معاملات ثبات الاستبيان(12رقم )جدول ال

 قيمة ألفا عدد الفقرات المتغير

 22% 56 المتغير المستقل: تدريب الموارد البشرية

 %83.3 56 ر التابع : الأداء التنظيميالمتغي

 %80.7 23 الثبات الكلي للاستبانة

 (.SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

مىىن خىىلال القىىيم الموضىىحة فىىي الجىىدول أعىىلاه نلاحىىظ أن قيمىىة ألفىىا كرونبىىاخ بالنسىىبة لمتغيىىر تىىدريب 

ة لمتغير الأداء التنظيمي، وأما فيما يتعلق بالقيمىة الكليىة بالنسب %10.04، و%22الموارد البشرية 

وهذا ما يدل علىى صىلاحية الاسىتبيان للتحليىل الإحصىاري ودراسىة  %14.2لجميع المحاور فقد بلغت 

 متغيراتنا. 

بعد توزيعنا للاستبيان على عينة : المعالجات الإحصائية المستخدمة وسلم القرار -خامسا

( النسخة SPSSنسبة معتبرة، قمنا بإدخال البيانات المتضمنة في برنامج)الدراسة واسترجاعنا ل

 ( وأجرينا التحليلات اللازمة انطلاقا من جملة من الاختبارات الإحصائية كالآتي:25رقم )

مىىىىىن أجىىىىىىل معرفىىىىىة درجىىىىىة تمركىىىىىز إجابىىىىىىات المبحىىىىىوثين حىىىىىول قيمىىىىىة محىىىىىىددة المتوسوووووس الحسووووواب :  -

علىى عىدد الإجابىات المسىاوية لعىدد الاسىتبيانات، وكنتيجىة  محسوبة انطلاقا من قسمة عىدد القىيم

لاستخدام مقياس ليكرت الخماس ي، فإن المتوسطات الحسابية الدالة على قوة مستوى أي متغير 

( 40مىىن متغيىىرات دراسىىاتنا قىىي تلىىك الأكبىىر مىىن المتوسىىط الافتراهىى ي والمقىىدر قيمتهىىا تبعىىا للجىىدول )

حىىد مىىا وبىىذلك فىىإن مىىا يفوقهىىا هىىو موافىىق أو موافىىق تمامىىا، حيىىث المتمثلىىة فىىي القيمىىة إلىىى  0بالقيمىىة 

ويىىىىىتم الحكىىىىىم علىىىىىى مسىىىىىتوى المتوسىىىىىطات الحسىىىىىابية للعبىىىىىارات تبعىىىىىا للقىىىىىيم  4.1يقىىىىىدر قيمىىىىىة المىىىىىدى 

 الموضحة في الجدول الموالي:

 (: فئات ومستوى الإاابات في مقياس ليكرت12الجدول رقم)

افا  الإاابات غير مو

 تماما

افا افا ماإلى حد  غير مو افا تماما مو  مو

إلى  5من:  الفئات

1.80 

 1.81من: 

 2.6إلى 

إلى 2.61 من:

3.40 

إلى  3.41من: 

4.20 

 5.0إلى  4.21من: 

 قوي جدا قوي  متوسط ضعيف ضعيف جدا مستوى الإاابات

 .من إعداد الباحثانالمصدر: 
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ويتم  0.64و 5.44حيث يتم الحكم على ضعف المتوسط المحسوب إذا تراوحت قيمته بين     

، بينما يتم الحكم على قوته إذا 0.04و 0.65الحكم على مستواه المتوسط إذا تراوحت قيمته بين 

 . 1.44و 0.05كانت قيمته تتراوح بين 

افات المعيارية:  - اعتمدنا على الانحراف المعياري من أجل الحكم على درجة توافق الانحر

حول المتوسط المحسوب والمتعلق بكل عبارة، ومن إجابات المبحوثين المشكلين لعينة الدراسة 

لمتوسط  tأجل الوصول لتقدير قيمة الانحرافات المعيارية المحسوبة، فقد تم اللجوء لاختبار 

 ". One sample T test " عينة واحدة

لجأنا لمقياس ألفا كرونباخ من أجل اختبار ثبات الاستبيان حيث اتضح اختبار ألفا كرونباخ:  -

 . % 64( أن قيم معامل ألفا كرونباخ أكبر من 04ن خلال النتائج الموضحة في الجدول رقم )جليا م

قمنا بالاستعانة بهذا المعامل من أجل الحكم على صدق الاتساق معامر الارتباط بيرسون:  -

( بالإضافة لاستخدامه في 03الداخلي والبناري لفقرات الاستبيان كما هو مبين في الجدول رقم )

فة درجة الارتبا  بين المتغيرات في العينة محل الدراسة حيث يتم الحكم على وجود ارتبا  معر 

فهو ارتبا   4.2)موجب أو سالب( وما هو أقل من  4.2قوي بين المتغيرين إذا فاقت قيمته 

 ضعيف.

من بين أبرز الشرو  للتأكد من صلاحية تطبيق نموذج  (:F testاختبار المعنوية الكلية ) -

نحدار المشكل من متغيرين هو ضرورة وجود معنوية كلية، إذ يتم الحكم على وجود معنوية في الا 

( F testالنموذج إذا كان واحد على الأقل من معاملي الانحدار معنوي، حيث لجأنا لذلك لاختبار )

 ( نموذج الانحدار غيرH1نموذج الانحدار معنوي، )( H0الذي يقوم على افتراض رئيسيين هما: )

 .معنوي 

بالإضافة لتحقق شر  المعنوية الكلية في نموذج الانحدار (: T testاختبار المعنوية الجزئية ) -

ومن أجل التأكد من صلاحية تطبيقه يجب التأكد أيضا من شر  المعنوية الجزئية كما سيتم 

 توضيحها فيما بعد.

لاحية تطبيق جميع من أجل التأكد من ص(: I-Sample K-Sسمرنوف )–اختبار كلومجروف  -

سمرنوف، حيث يتطلب -الاختبارات المعملية المذكورة سابقا، قمنا باللجوء لاختبار كلومجروف

نموذج الانحدار المذكور ضرورة وجود توزيع طبيعي،وهو ما سنقوم بتحديده الاعتماد على 

 .انطلاقا من هذا الاختبار

( لمتوسط عينة واحدة tيقودنا اختبار )(: one sample T testلمتوسس عينة واحدة ) tاختبار  -

لحساب وتقدير مدى دلالة المعلومات في النموذج، والمتمثلة في المتوسط الحسالي والانحراف 



 & بوسالم بوبكر نصروش أحمد نجيب          /           تدريب الموارد البشرية وعلاقته في تحسين الأداء التنظيمي
 

125 

المعياري، حيث يمكننا من الحكم على درجة إجماع إجابات المبحوثين وفقا للسلم الخماس ي 

باختبار معنوية المتوسطات  من خلال قيم الانحراف المعياري إذ يتم ذلك(likert) ليكرت 

  الحسابية والانحرافات المعيارية من خلال هذا الاختبار.

 

 . تحلير مستويات بيانات متغيرات الدراسة2.4

 سنقوم في هذه النقطة بدراسة وتحليل بيانات متغيرات الدراسة وقي موضحة كما يلي:

الاستبيان وقيامنا باختيار البنك : بعد انتهائنا من إعداد تحلير محور البيانات الشخصية -أولا

محل الدراسة وتوزيعه، بحيث وجه لإطارات البنك، ولعد إجراء التحليلات الإحصائية المناسبة، 

والمتوافقة مع إجابات عينة الأفراد المبحوثين عن العبارات المتعلقة بالبيانات الشخصية 

 ول الموالي:والمهنية العامة، تم التوصل للعدد والنسب المبينة في الجد

 : الخصائص الشخصية للعينة07)رقم ) جدول ال

 النسبة المئوية العدد البيانات الشخصية

 الجنس
 %68 22 ذكر

 %32 10 أنثى

 الشهادة

 %15 5 أقل من جامعي

 %50 16 ليسانس

 %3 1 ماجستير

 %32 10 أخرى(أخرى )مهندس دولة، مؤهلات 

 الخبرة

 

 %14 4 سنوات 41أقل من 

 %15 5 سنوات 54إلى  41 من

 %43 14 سنة 51إلى  54من 

 %28 9 سنة 51أكثر من 

 المسمى الوظيفي

 %40 50 إطار

 %18 6 عون تحكم

 %25 1 عون تنفيذ

 %16 1 إداري 

 (SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

عينة الدراسة كانوا من الذكور حيث بلغت  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن غالبية أفراد

من عينة الدراسة من حاملي  %50من الذكور، كما يتبين أن حوالي  %32مقابل  %68نسبتهم
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شهادة الليسانس ثم يليها حاملو شهادات أخرى )الأهلية، تخصصات أخرى(، وأما فيما يخص 

زء كبير من أفراد العينة ذو خبرة سنة( تبين أن ج 51إلى  54عامل الخبرة فإن الفئة الثالثة )من 

مما سبق نستنتج أن أفراد العينة من العمال هم إطارات بالبنك،  %04طويلة في البنك، كما أن 

المستجوبة متنوعة من حيث خصائصها الشخصية والمهنية، هذا ما يسهل الحصول على 

  إجابات تتميز بالمصداقية عن العبارات التي يتضمنها الاستبيان.

بعد إجراء التحليلات الإحصائية المناسبة، والمتوافقة مع أبعاد محور التدريب: تحلير  -اثاني

إجابات عينة الأفراد المبحوثين عن العبارات المتعلقة بمدى تبني أبعاد التدريب في البنك محل 

ر ا( والدلالة والقر tالدراسة، تم التوصل للمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة )

 المبينين في الجدول الموالي: 

 : التحلير الوصف  لأبعاد محور التدريب(12رقم ) جدول ال

المتوسس  أبعاد محور التدريب الرقم

 الحساب 

الانحراف 

 المعياري 

 القرار الدلالة (tقيمة )

تحديىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىد الاحتياجىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىىات  45

 التدريبية

 قوي  0.000 43.592 0.463 3.570

 قوي  0.000 37.293 0.522 3.445 تصميم البرنامج التدريبي 02

 قوي  0.000 41.614 0.504 3.710 تنفيذ البرنامج التدريبي 03

 قوي  0.000 34.587 0.576 3.523 تقييم البرنامج التدريبي 04

 قوي  0.000 54.986 0.366 3.562 المجموع

 (SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

خلال الجدول أعلاه والمتضمن إجابات المبحوثين حول مدى تبني أبعاد تبين لنا من 

التدريب في البنك محل الدراسة، كل المتوسطات الحسابية كانت قوية، حيث اعتمدنا على 

-oneمقياس ليكرت، واستخدمنا المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية في اختبار )

sample testحيث تأكد لنا ذلك بقيم ،) (t التي كانت موجبة عند مستويات دلالة أقل من مستوى )

، حيث بلغ المتوسط الحسالي لبعد تحديد الاحتياجات 4.41الخطأ المسموح به والمقدر بىى

، وبلغ المتوسط الحسالي لبعد تصميم البرنامج 4.060بانحراف معياري يقدر بىى  0.124التدريبية 

، وأما فيما يخص المتوسط 0لفره ي والمقدر بىى وهو أكبر من المتوسط ا 0.001التدريبي 

وبقيمة  4.140بانحراف معياري  0.254الحسالي الخاص ببعد تنفيذ البرنامج التدريبي فلقد قدر بىى 

(t دالة إحصائيا، وبلغ المتوسط الحسالي لبعد تقييم البرنامج التدريبي )بانحراف معياري  0.100

 ئيا. ( دالة إحصاtوقيمة ) 4.066يقدر بىى 
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هذه المتوسطات على قيمة المتوسط العام لمدى تبنى أبعاد التدريب في  وقد انعكست

بانحراف معياري قدره  0.160البنك محل الدراسة التي بلغت عند مستوى الخطأ المسموح به 

، وهو ما يدل أن تبنى أبعاد 4.444عند مستوى دلالة  10.216( المحسوبة tوبلغت قيمة ) 4.066

ي البنك محل الدراسة قوي، كما أن جميع الانحرافات المعيارية أقل من الواحد، وهو ما التدريب ف

إن البنك محل الدراسة يهتم بتطبيق  ويمكننا القول يدل على وجود إجماع حول المستوى القوي. 

 متغير التدريب من خلال أبعاده المختلفة المذكورة أعلاه. 

بعد إجراء التحليلات الإحصائية المناسبة، والمتوافقة مي: أبعاد محور الأداء التنظي تحلير-ثالثا

مع إجابات عينة الأفراد المبحوثين عن العبارات التي توضح الأداء التنظيمي بأبعاده الأرلعة )البعد 

المالي، بعد الزبائن، بعد العمليات الداخلية، بعد التعلم والنمو( في البنك محل الدراسة، تم 

( والدلالة والقرار المبينين في tحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة )التوصل للمتوسطات ال

 الجدول الموالي: 

 : التحلير الوصف  لأبعاد محور الأداء التنظيمي(12رقم ) جدول ال

المتوسس  العبارات الرقم

 الحساب 

الانحراف 

 المعياري 

قيمة 

(t) 

 القرار الدلالة

 قوي  0,000 61.087 0.376 4.070 البعد المالي 45

 قوي  0,000 49.912 0.427 3.773 بعد الزبائن 02

 قوي  0,000 44.857 0.487 3.867 بعد العمليات الداخلية 03

 متوسط 0,000 29.927 0.630 3.335 بعد التعلم والنمو 04

 قوي  0,000 58.645 0.362 3.761 المجموع

 (SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

تبين لنا من خلال الجدول أعلاه والمتضمن إجابات المبحوثين عن العبارات التي توضح 

الأداء التنظيمي بأبعاده الأرلعة )البعد المالي، بعد الزبائن، بعد العمليات الداخلية، بعد التعلم 

متوسط والنمو( في البنك محل الدراسة، أن أغلب المتوسطات الحسابية كانت قوية ما عدا ال

الحسالي لبعد التعلم والنمو كان متوسط، حيث اعتمدنا على مقياس ليكرت واستخدمنا 

(، حيث تأكد لنا ذلك one-sample testالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية في اختبار )

( التي كانت موجبة عند مستويات دلالة أقل من مستوى الخطأ المسموح به والمقدر tبقيم )

وبلغ  4.026بانحراف معياري يقدر بىى  0.424، حيث بلغ المتوسط الحسالي للبعد المالي 4.41بىى

( دالة tبقيمة ) 0وهو أكبر من المتوسط الفره ي  0.220المتوسط الحسالي لبعد الزبائن القيمة 

بقرار  0.162إحصائيا، وأما فيما يتعلق ببعد العمليات الداخلية فقد قدر المتوسط الحسالي له 
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(، وبلغ المتوسط الحسالي لبعد التعلم 41ي حسب المعطيات المتواجدة بالجدول رقم )قو 

وهو دال إحصائيا من خلال  4.604بانحراف معياري يقدر بىى  0.001والنمو في البنك محل الدراسة 

( المحسوبة. وقد انعكست هذه المتوسطات على قيمة المتوسط العام لمحور الأداء tقيمة )

وبلغت  4.060بانحراف معياري قدره  0.265ي بلغت عند مستوى الخطأ المسموح به التنظيمي الت

، وهو ما يدل أن مستوى الأداء التنظيمي في 4.444عند مستوى دلالة  11.601( المحسوبة tقيمة )

البنك محل الدراسة قوي، كما أن جميع الانحرافات المعيارية أقل من الواحد، وهو ما يدل على 

حول المستوى القوي. و يمكننا القول إن البنك يحقق الأداء التنظيمي بدرجة قوية وجود إجماع 

من خلال البعد المالي، بعد الزبائن، بعد العمليات الداخلية وبدرجة متوسطة من خلال بعد 

 التعلم والنمو.

لإشكالية لتحليل العلاقة الموجودة بين المتغيرات المحددة في ا: تحلير نتائج نموذج الانحدار. 2.2

والجزء النظري لدراستنا، سوف نلجأ لمعاملات الارتبا  واستنتاج دالة رياضية تحدد مساهمة 

تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع، وتماشيا مع ذلك سنستخدم نموذج الانحدار لتوضيح 

  الرياضية، من خلال الشرو الموارد البشرية على الأداء التنظيمي في البنك محل الدراسة،  تدريب

 والتي يمكننا مناقشتها فيما يلي:

يمكننا تحديد علاقة الارتبا  بين المتغير المستقل، المتمثل في تدريب الارتباط:  حساب-أولا

الموارد البشرية، والمتغير التابع المتمثل في الأداء التنظيمي من خلال معامل بيرسون الموضح في 

  :الجدول الموالي

 تائج علاقة الارتباط بين المتغير المستقر والتابع(: ن22الجدول رقم )

 الأداء التنظيمي تدريب الموارد البشرية الارتباط

 

تدريب الموارد 

 البشرية

 473.0 1 معامل بيرسون 

 47430 / الدلالة

N 33 33 

 

 الأداء التنظيمي

 1 473.0 معامل بيرسون 

 / 47430 الدلالة

N 33 33 

 (.SPSS.25احثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )من إعداد البالمصدر: 

كما هىو مبىين فىي الجىدول أعىلاه نلاحىظ وجىود علاقىة ارتبىا  موجبىة وضىعيفة بىين المتغيىر المسىتقل 

)تىىىدريب المىىىوارد البشىىىرية( والمتغيىىىر التىىىابع )الأداء التنظيمىىىي(، فىىىي إجابىىىات المبحىىىوثين بالبنىىىك محىىىل 



 & بوسالم بوبكر نصروش أحمد نجيب          /           تدريب الموارد البشرية وعلاقته في تحسين الأداء التنظيمي
 

122 

عنىد مسىتوى الدلالىة % 3.70ت قيمة معامىل الارتبىا  ، حيث بلغ33الدراسة والذين بلغ عددهم 

  .4740، وقي أقل من مستوى الخطأ المعتمد عليه والمسموح به 47430

بعد تمكننا من اكتشاف وجود علاقة ارتبا  بىين المتغيىر المسىتقل اختبار المعنوية الكلية:  -ثانيا

تحقىق شىر  وجىود معنويىة كليىة فىي  والتابع، وللتأكد من إمكانيىة تطبيىق نمىوذج الانحىدار، لا بىد مىن

، بالنسىىبة للمتغيىىىر المسىىتقل )تىىىدريب Y=a X + bالنمىىوذج المقتىىرح الىىىذي سىىتكون دلالتىىه كىىىالآتي: 

المىىىوارد البشىىىرية( والمتغيىىىر التىىىابع )الأداء التنظيمىىىي(، ويفتىىىرض اختبىىىار المعنويىىىة الكليىىىة وجىىىود علىىىى 

مىىة، أمىىا فىىي حالىىة انعىىدام تلىىك المعىىىاملات، ( غيىىر معدو b ,aالأقىىل واحىىد مىىن المعىىاملات المتمثلىىة فىىي )

فذلك يعني عدم صلاحية تطبيق النموذج، والجدول الموالي يلخص لنىا نتىائج تطبيىق اختبىار فيشىر 

 .Fأو ما يعرف باختبار 

 المعنوية الكلية لنموذج الدراسة F: اختبار (32رقم ) جدول ال

متوسس  دراة الحرية مجموع المربعات النموذج

 المربعات

F دلالةال 

 47430 ...07 470.3 1 470.3 الانحدار

 - - .4711 34 37014 الخطأ

 - - - 31 074.3 الكلي

 (.SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

( غير b ،aيقوم اختبار فيشر على أن واحد على الأقل من معاملات الدالة المذكورة سابقا )

ج الانحدار غير معنوي: في حال كانت ذنمو  H0من خلال الفرضيتين التاليتين: معدومة، ويتم ذلك 

  ج الانحدار معنوي في حالة ما إذا كانت قيمةذنمو  H1، و 4740غير دالة عند المستوى  Fقيمة 

F  ( أعلاه نلاحظ أن قيمة 14وحسب النتائج المبينة في الجدول رقم) . 4740دالة عند المستوىF 

، فبذلك نرفض الفرض العدمي ونستبدله بالفرض 47430بمستوى دلالة  ...07تقدر بىى 

 المتمثل في نموذج الانحدار المعنوي.

من أجل استكمال شرو  تطبيق نموذج الانحدار، سنقوم بحساب معاملي التحديد الذي 

داء يقيس نسبة تفسير المتغير المستقل )تدريب الموارد البشرية( للتغير في المتغير التابع )الأ 

 التنظيمي(، والنتائج مبينة في الجدول الموالي:

 (: القدرة التفسيرية لنموذج الانحدار33الجدول رقم ) 

 الخطأ المعياري للتقدير معامر التحديد المصحح معامر التحديد معامر الارتباط النموذج
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41 473.0 47104 47111 47303 

 (.SPSS.25برنامج ) من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجاتالمصدر: 

وبتصىىىىحيحه  % 10(، تقىىىىدر قيمىىىىة معامىىىىل التحديىىىىد 11كمىىىىا هىىىىو موضىىىىح فىىىىي الجىىىىدول رقىىىىم ) 

من التغيرات التي تحدب في الأداء التنظيمي في البنك محل  % 1171أي أن  % 1171أصبح يقدر بىى 

البشىىرية الدراسىة محىىل الدراسىىة يفسىرها تىىدريب المىىوارد البشىرية، فبىىذلك نقىىول إن تىدريب المىىوارد 

 بالبنك محل الدراسة.  % 1171يساهم في تحسين الأداء التنظيمي بنسبة 
يقصد باعتدالية التوزيىع هىو الإجابىة علىى السىؤال المتمثىل فىي إتبىاع اختبار اعتدالية التوزيع: -ثالثا

–كولىومجروف (  البيانات المتحصل عليها للتوزيع الطبيعي أم العكس، حيث يتم استعمال اختبار

  لتحديد صلاحية تطبيق نموذج الانحدار أو لا، والنتائج المبينة في الجدول الموالي: )فسمرنو 

 ( للنموذجSample K-S 1سمرنوف )–: اختبار كولومجروف 35ادول 

 دراة الحرية مستوى الدلالة إحصائية الاختبار توزيع البواقي

 00 4.044 4.422 محور تدريب الموارد البشرية

 00 4.521 4.505 يميمحور الأداء التنظ

 SPSS.25)من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

سمرنوف –يتوقف الحكم على اعتدالية التوزيع على قيمة إحصائية كولومجروف 

البيانات تتبع توزيع غير  H0  وذلك حسب الفرضيتين التاليتين: 4740ومستوى دلالتها عند 

البيانات تتبع توزيع طبيعي: إذا كانت  H1 و  ؛4740دالة عند المستوى  F طبيعي: إذا كانت قيمة

( نجد أن القيمة الإحصائية في 13وبالرجوع للجدول رقم ) .4740الة عند المستوى غير د F قيمة

بالنسبة للمتغير المستقل )تدريب الموارد  47400سمرنوف قد بلغت –اختبار كولومجروف 

، وبالنسبة للمتغير التابع )الأداء التنظيمي( بلغت قيمة 47344البشرية( عند مستوى دلالة 

، وبذلك نلاحظ أ ها قيم ..471عند مستوى دلالة  47131سمرنوف –إحصائية كولومجروف 

المتضمن لتتبع البيانات لتوزيع غير طبيعي ونقبل  H0غير دالة، وبالتالي نرفض الفرض العدمي 

بعد تأكدنا اختبار المعنوية الجزئية: -رابعا .طبيعيع ن تتبع البيانات لتوزيالمتضم H1الفرض 

من توفر كل الشرو  لتطبيق نموذج الانحدار، من خلال قياس مساهمة المتغير المستقل 

)تدريب الموارد البشرية( في تحقيق المتغير التابع )الأداء التنظيمي(، قمنا بحساب مكونات نماذج 

 موالي:الانحدار، والنتائج مبينة في الجدول ال

 : اختبار المعنوية الجزئية لنموذج الانحدار(31رقم ) جدول ال
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( tقيمة ) المعاملات المعيارية المعاملات الغير معيارية 10النموذج 

 المحسوبة

مستوى 

 Bêta الخطأ غير المعياري  B الدلالة

 4.444 0.461 - 4.644 0.000 الجزء الثابت

 4.401 0.055 4.020 4.561 4.025 تدريب الموارد البشرية 

 (.SPSS.25من إعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 

يعتبر تتبع مصدر المعنوية في النموذج الكلي من أبرز أهداف تطبيق نموذج الانحدار، 

والذي يفترض أن واحد على الأقل من المعاملات معنوي، حيث يقوم اختبار المعنوية الجزئية 

tبالنسبة للجزء  - على ما يلي: بالنسبة لمعامر المتغير المستقرو لجزء الثابتبالنسبة ل

 الثابت:

H0 معامل الانحدار غير معنوي: في حالة ما إذا كانت قيمة t  4.41غير دالة عند المستوى. 

H1 معامل الانحدار معنوي: في حالة ما إذا كانت قيمة t  4.41دالة عند المستوى. 

 0.000و تماشيا مع النتائج المبينة في الجدول أعلاه، نلاحظ أن قيمة الجزء الثابت قد بلغت 

، وهو أقل من مستوى الدلالة المسموح به في الدراسة، بذلك نرفض 4.444بمستوى دلالة بلغ 

مة معامل المتغير المستقل التي ، أما بالنسبة لقيH1ونستبدله بالفرض  H0الفرض العدمي 

وهو أقل من مستوى الدلالة المسموح به في الدراسة، وبالتالي  4.401بمستوى دلالة  4.025بلغت 

، انطلاقا من هذه النتائج قمنا بتشكيل دالة الانحدار المتعلقة بتدريب H1ونستبدله  H0نرفض 

 ، أي أن:Y = 0.371 X +2.442الموارد البشرية والأداء التنظيمي، التي كانت كالآتي: 

توجىد علاقىة ارتبىا  ايجابيىة ذات تنص الفرضية علىى أنىه : . اختبار ومناقشة فرضية الدراسة2-2

دلالة إحصائية بين تدريب المىوارد البشىرية والأداء التنظيمىي فىي بنىك الفلاحىة والتنميىة الريفيىة فىرع 

مكننا تحليىل علاقىة الارتبىا  الموجىودة بىين ي ميلة )المجمع الجهوي للاستغلال + الوكالة الرئيسية(.

 F( حيىىىىث تبىىىين لنىىىىا أن قيمىىىىة 54تىىىدريب المىىىىوارد البشىىىرية والأداء التنظيمىىىىي مىىىن خىىىىلال الجىىىىدول رقىىىم )

وهو أقل من المستوى المسموح بىه والمقىدر بىىى  4.401ومستوى الدلالة  0.112المحسوبة قد بلغت 

جىل اختبىار هىذه الفرضىية، كمىا نلاحىظ أيضىا أن ، الأمر الذي يدل علىى صىلاحية النمىوذج مىن أ4.41

مىىىع وجىىىىود قىىىىدرة تفسىىىىيرية متوسىىىطة بىىىىالنموذج، وأيضىىىىا وفقىىىىا  4.020بلغىىىىت  Rقيمىىىة معامىىىىل الارتبىىىىا  

وبتصىىىىىحيحه أصىىىىىبح يقىىىىىدر بىىىىىىى %50( التىىىىىي بلغىىىىىت 55لقيمىىىىىة معامىىىىىل التحديىىىىىد المبينىىىىىة بالجىىىىىدول رقىىىىىم )

لتنظيمىي بالبنىىك محىل الدراسىة تفسىىرها مىن التغيىرات التىي تحىىدب فىي الأداء ا %55.5، أي أن 55.5%

 3.223تدريب الموارد البشرية +  1.2.0الأداء التنظيمي = 
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تدريب الموارد البشىرية، بىذلك نقىول أن تىدريب المىوارد البشىرية يسىاهم فىي تحقيىق الأداء التنظيمىي 

( الىىىىىىذي يتضىىىىىىمن قيمىىىىىىة 50بالبنىىىىىىك محىىىىىىل الدراسىىىىىىة، كمىىىىىىا يوضىىىىىىح لنىىىىىىا الجىىىىىىدول رقىىىىىىم ) %55.5بنسىىىىىىبة 

يب المىىوارد البشىىرية والمتغيىىر التىىابع معىىاملات الانحىىدار، والتىىي تشىىير إلىىى وجىىود تىىأثر معنىىوي بىىين تىىدر 

بالنسبة لمعامل  0.055بالنسبة للجزء الثابت و 0.461( المقدرة بىى tالأداء التنظيمي، ووفقا لقيمة )

نقبوور فرضووية الدراسووة علىىى التىىوالي. بىىذلك  4.401و 4.444المتغيىىر المسىىتقل عنىىد مسىىتوى الدلالىىة 

ذات دلالىة إحصىائية بىين تىدريب المىوارد البشىرية  توجىد علاقىة ارتبىا  ايجابيىةوالمتضمنة علىى أنىه 

 والأداء التنظيمي في بنك الفلاحة والتنمية الريفية فرع ميلة.

 : خاتمة. 5

لقد هدفت الدراسة إلى إبراز دور التدريب في تحسين الأداء التنظيمي، ومما لا شك فيىه أن لعمليىة  

أثير واضىىح علىىى نشىىا  المؤسسىىة وتحسىىين تىىدريب وتكىىوين وتأهيىىل المىىوارد البشىىرية أهميىىة كبيىىرة وتىى

وقىىىىىد أوضىىىىىحت الدراسىىىىىة أن  أدائهىىىىىا وزيىىىىىادة إنتاجيتهىىىىىا، وهىىىىىو الهىىىىىدف الىىىىىذي تصىىىىىبو إليىىىىىه كىىىىىل مؤسسىىىىىة.

ملحّىىة  كاسىىتراتيجيةالمؤسسىىة قيىىد الدراسىىة )بنىىك الفلاحىىة والتنميىىة الريفيىىة بميلىىة( تعتبىىر التىىدريب 

ية وضىمان خىدمات نوعيىة لزبائنىه من أجل رفع كفاءة مستخدميه بغرض تقلىيص الأخطىاء التشىغيل

والرفىىع مىىن تنافسىىية البنىىك. واتضىىح أيضىىا أن التىىدريب الىىذي يتلقىىاه الأفىىراد العىىاملون بالبنىىك يسىىهم 

و مىىن  بشىكل كبيىىر فىىي تنميىىة واكتسىاب مهىىارات وقىىدرات فكريىىة تىىنعكس إيجابىا علىىى مسىىتويات أدائهىىم.

أن للعمليىىىة التدريبيىىىة بأبعادهىىىا  ىخىىىلال تبيىىىان و توضىىىيح صىىىدق او نفىىىي الفرضىىىية السىىىابقة، نصىىىل إلىىى

التي تعتبر إحدى المهام الرئيسية لإدارة الموارد البشىرية، تأثيرهىا واضىح علىى أداء المذكورة سابقا و 

 الأفراد و أداء البنك.

 لقد ارتأى الباحث ضرورة تقديم مجموعة من التوصيات نلخصها فيما يلي: توصيات الدراسة:

 لمديرين بأهمية تدريب الموارد البشرية في دعم الأداء التنظيمي؛رفع مستوى الو ي التنظيمي ل -

 اعتماد أساليب علمية في تحديد الاحتياجات التدريبية لدى الأفراد العاملين؛ -

 التركيز في تصميم البرنامج التدريبية على البرامج والوسائل الحديثة؛ -

 ى تحقيق العملية التدريبية للأهداف؛اعتماد التقييم بعد كل عملية تدريبية من أجل تحديد مد -

 المرجوة وكذا مراجعة أوجه القصور واتخاذ التدابير التصحيحية. -

 . قائمة المرااع:6

 أولا( المرااع العربية:        

دار النهضة العربية،  تقييم الأداء: مداخر اديدة لعالم اديد،، 5222عبد المحسن توفيق،  .0

 القاهرة، مصر
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 ، دار المنهل، لبنان.5  اتجاهات و ممارسات، –إدارة الموارد البشرية  ،0450كامل بربر،  .3

مراحر العملية التدريبية: تخطيس و تنفيذ و تقويم البرامج ، 0442مدحت أبو النصر،  .2

 ، المجموعة العربية للتدريب و النشر، القاهرة، مصر.التدريبية

عائد الاستثمار في تدريب رأس  دور محاسبة الموارد البشرية في قياس، 0456بوحديد ليلى،  .2

 ..5، العدد 6،مجلة أبعاد اقتصادية، المجلد المال البشري بالمؤسسة الصناعية 

دور تدريب الموارد البشرية في اودة التسويا  ، 0452بن عروس محمد، حداب سليم،  .2

 .0، العدد 54،مجلة الإبداع الرياه ي، المجلد داخر المنشأة الرياضية

مفهوم الاحتيااات التدريبية و أساليب و ،0451 لت عمروني حورية،عطالي عصام، ترزو  .2

 ،01ية و الاجتماعية، العدد ، مجلة الباحث في العلوم الإنسانأسس تحديدها في المنظمات

أثر الكفايات الإنتااية و المرونة التصنيعية على الأداء ، 0451أمجد فهد طويقات، ..

 .46، العدد 04المجلد ، مؤتة للبحوب و الدراساتمجلة  ،التنظيمي

،  أثر الإبداع على الأداء التنظيمي، 0452فوزية مقراش، فيروز مصلح الضمور،  .2

 .04، العدد 51مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا، المجلد ،الجزائر

تنمية وتطوير الموارد البشرية من خلال استخدام التمكين فوزية مقراش، كمال مولوج،  .2

مؤتمر بعنوان: دور ريادة الأعمال في  ،لمتوسطة بالجزائرالنفس ي بالمنظمات الصغيرة وا

تطوير المشروعات الصغرى والمتوسطة في الاقتصاد الليبي، جامعة مصراتة، 

05/42/0452. 

 ،أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعات، 0451مانع سبرينة،  .01

 والتجارية وعلوم التسيير، جامعة بسكرة، الجزائر.رسالة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية 

اقع عملية تقييم البرامج التدريبية في ، 0454أيمن عبد الرحمان سليمان المصدر، .00 و

، رسالة ماجستير، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، الهيئات المحلية بالمحافظات الجنوبية

 جامعة الأزهر، غزة، فلسطين.

،  دريب و مدى مساهمته في تحسين أداء المؤسسة العموميةالت، 0450بوغريس لامية،  .03

 .0مذكرة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية، التجارية و علوم التسيير، جامعة الجزائر 

،  رأس المال الفكري و دوره في اودة الأداء المؤسس ي ،0452ميسون علي عبد الهادي، .02

 سات العليا، جامعة الأقص ى، غزة،.مذكرة ماجستير، أكاديمية الإدارة و السياسة للدرا

تنمية الموارد البشرية و تمكين إدارة المعرفة بالمؤسسة  ،0405السعيد جقيدل، .02

  ،الجزائر.0جامعة سطيف قسم علوم الاجتماع،، أطروحة دكتوراه، العمومية الجزائرية
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