






 وزارة التعليـم العالـي والبحث العلمي

 

 LARBI TEBESSI – TEBESSA UNIVERSITY              تبسة –جامعة العربي التبسي 

 -UNIVERSITE LARBI TEBESSI -TEBESSA              قتصادية والعمومكمية العموم الإ

 التجارية وعموم التسيير
 ....:...... /التسمسمي قسم: عموم التسيير                                             الرقم

 الفرع: عموم التسيير

 تسيير الموارد البشريةالتخصص: 
 :الأطروحةعنوان  

دراسة عينة من  دور التدريب الإلكتروني في تحسين إنتاجية المورد البشري
  المؤسسات الإقتصادية في ولاية تبسة

 

 :دكتورالالأستاذ تحت إشراف        :                                        الباحثةمن إعداد 
 بوطرفة صورية -نجوى نصرة                                                      -

      الدكتورة المساعد المشرف                                                                                    
 بورحمة منجية -                                                                    

 أعضاء لجنة المناقشة

 الصفــــــــــــــــــــــــــــــــــة العمميـــــــــــــــة الرتبـــــــــــــة والمقــــــــــــــــــب ســــــــــمالإ
 رئيــــــســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا أستاذ التعليم العالي شوقي جدي

 مشرفا ومقــــــــــــــــــــــــررا التعليم العالي أستاذ صورية بوطرفة
 مشرفا مساعدا  -أ –أستاذ محاضر  منجية بورحلة 
 مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا عضوا أستاذ التعليم العالي فضيلة بوطورة 

 مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا عضوا أستاذ التعليم العالي يحيى دريس
 مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا عضوا أستاذ التعليم العالي  سفاري أسماء

 مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا عضوا أستاذ التعليم العالي مشري الناصر محمد
0002/ 0002السنة الجامعية: 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 التعليـم العالـي والبحث العلمي وزارة

 

 LARBI TEBESSI – TEBESSA UNIVERSITY              تبسة –جامعة العربي التبسي 

 -UNIVERSITE LARBI TEBESSI -TEBESSA              قتصادية والعمومكمية العموم الإ

 التجارية وعموم التسيير
 ....:...... /التسمسمي الرقم                   قسم: عموم التسيير                          

 الفرع: عموم التسيير

 تسيير الموارد البشريةالتخصص: 
 :الأطروحةعنوان  

 من عينة دراسة البشري المورد إنتاجية تحسين في الإلكتروني التدريب دور
 تبسة ولاية في الإقتصادية المؤسسات

 

 :دكتورالالأستاذ تحت إشراف        :                                        الباحثةمن إعداد 
 بوطرفة صورية -نجوى نصرة                                                      -

 المشرف المساعد الدكتورة                                                                 
 منجية بورحمة -                        

 أعضاء لجنة المناقشة

 الصفــــــــــــــــــــــــــــــــــة الرتبـــــــــــــة العمميـــــــــــــــة الإســــــــــم والمقــــــــــــــــــب
 رئيــــــســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــا أستاذ التعليم العالي شوقي جدي

 مشرفا ومقــــــــــــــــــــــــررا أستاذ التعليم العالي صورية بوطرفة
-أ –أستاذ محاضر  منجية بورحلة  مشرفا مساعدا 
 عضوا مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا أستاذ التعليم العالي سفاري أسماء
 عضوا مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا أستاذ التعليم العالي فضيلة بوطورة

 عضوا مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا أستاذ التعليم العالي محمد الناصر مشري
 عضوا مناقشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــا أستاذ التعليم العالي يحي دريس

0002/ 0002السنة الجامعية:                                       



 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شنش ٗعشفاُ

اىشنش ٗاىثْاء ىيَ٘ىٚ اىقذٝش عض ٗجو أُ ٕذاّا ىلإسلاً 

 ٗجعيْا ٍسيَِٞ، ٗٗفقْا ىطية اىعيٌ ٗسفقح اىظاىحِٞ

 ٗطيٚ الله عيٚ اىحثٞة اىَظطفٚ ٗآىٔ ٗطحثٔ أجَعِٞ

 :تعذأٍا ٗ

سثحأّ ٗذعاىٚ ّٗحَذٓ عيٚ فضئ  عيٚ ذَاً اىْعٌ الله اىحَذ

 عيْٞا

 ٝنُ٘ عَلا ّافعاّٗشج٘ا ٍِ الله أُ  اىعَو ٕزا تإذَاً

 

  سرارذٜاىخاص لأتيغ ٍعاّٜ اىشنش أٗٝسشّا أُ ّرقذً تأٗفش ٗ

عيٚ "  ط٘سٝح ت٘طشفح"   اىثشٗفٞس٘س اىَ٘قشج

ذ٘جٖٞاذٖاّٗظائحٖا ٍٗا تزىرٔ ٍِ عْاٝح عيٚ إّجاح ٕزا 

 اىعَو

                                                    

اىرحٞح ٗاىرقذٝش لأعضاء ىجْح اىَْاقشح مو تإسَٔ، ٗىجَيح 

أساذزج ميٞح اىعيً٘ الإقرظادٝح ٗاىرجاسٝح ٗعيً٘ اىرسٞٞش 

 اىعشتٜ اىرثسٜ ذثسح تجاٍعحاىشٖٞذاىشٞخ

ىنو ٍِ ساعذّٜ فٜ إّجاص اىعَو ٍِ خط٘ج اىثذاٝح إىٚ 

 اىًٞ٘

                                         

 فجضٙ الله اىجَٞع مو خٞش



 

 

             

  

  الإٕذاء

ذيل اىشٗح اىطإشج اىرٜ ذْاً ذحد اىرشاب ٗاىرٜ مْد  إىٚ

أذَْٚ أُ ذنُ٘ أٗه اىحاضشِٝ إىٚ ٍِ ماّد ميَاذٖا ٗحثٖا سْذ 

 و خط٘ج أخطٕ٘ا فٜ اىحٞاج سحَٖا الله مىٜ فٜ 

إىٚ ٗاىذٛ رىل اىشخض اىعظٌٞ، رىل اىجذاس اىَرِٞ، أفرخش فٜ 

 مو ىحظح أّٜ ٍِ طية سجو ٍثو أتٜ

اطفح اىجثاسج اىرٜ ذذفعْٜ ّح٘ الأٍاً، إىٚ الأً اىحُْ٘ اىع

اىذع٘اخ اىرٜ ذظاحة دستٜ، اىحة اىزٛ لا ْٝضة دٍرٜ ىٜ جْح فٜ 

 دّٞاٛ

إىٚ عَٜ، أتٜ اىثاّٜ اىزٛ ىطاىَا ماُ حشٝظا أُ لا أذأخش ٍٝ٘ا 

 عِ ٍٞعاد دساسرٜ أٗ عَيٜ اىزٛ ماُ دٍٗا ٝسعٚ فٜ سثٞيٜ ساحرٜ

 طشٝقٜإىٚ إخ٘ذٜ، قذٗذٜ سمائض اىحٞاج ٍٗأٍِ 

 إىٚ أخ٘اذٜ، إىٚ سنش اىحٞاج ٗدفء اىعائيح

 إىٚ صٗجاخ إخ٘ذٜ، إىٚ اىْفس اىَشحح اىرٜ صاّد اىعائيح تٖجح

اىعائيح حرٚ أطغش حفٞذ دٍرٌ تسَح اىثٞد ٗأى٘اُ إىٚ مو تشاعٌ 

 اىسعادج 

ت٘طشفح ط٘سٝح اىرٜ ىِ ذنفٜ  اىثشٗفٞس٘سإىٚ اىَششفح اىفاضيح 

ا ٗىِ ذنفٜ اىَ٘اٗٝو ىَذحٖا، اىذمر٘سج اىرٜ اىنيَاخ ىشنشٕ

ماّد ىٜ أخد ٗطذٝقح قثو أُ ذنُ٘ ٍششفح اىرٜ عيَرْٜ حشٗف 

اىحٞاج ٗسٖيد ىٜ طعاب اىطشٝق اىرٜ ماّد ىٜ اىذاعٌ الأٗه فٜ 

دُٗ ميو ٍْٖا أٗ ٍيو أسعذك الله ٗأداٍل فٜ  اىعيٍَٜسٞشجاىثحث 

 خذٍح اىعيٌ

إمَاه ٕزا اىَش٘اس اىحافو إىٚ مو الأطذقاء اىزِٝ شجعّٜ٘ عيٚ 

   حفظنٌ الله ٗسعامٌ 
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I 

 
 فهرس المحتويــــات

 الصفحة العنوان
 شكر وعرفان

  الإهداء
 I فهرس المحتويات

 VIII ولادمة الجـئقا

 X شـكالة الأمقائ

 XI قائمة الإختصارات والرموز

 XII قائمة الملاحق

 ر - أ المقــــدمة العـامة
 لمتدريب الإلكتروني الأسس النظرية الفصل الأول:

 02 تمهيد

 30-30 مدخل لمتدريب الإلكتروني ول: المبحث الأ 

 30 مدخل مفاهيمي لمتدريب  المطمب الأول:

 30 مفهوم التدريب أولا:

 30-30 أنواع التدريب ثانيا:

 36 أوجه قصور التدريب التقميدي :ثالثا

 36 التوجه من التدريب التقميدي إلى التدريب الإلكتروني المطمب الثاني:

 30-36 المعمومات في مجال التدريب  نشاط تكنولوجيا أولا:

 33-30 الجاهزية لمتدريب الإلكتروني ومبررات استخدامه ثانيا:

 33    حول التدريب الإلكتروني مفاهيم نظرية المطمب الثالث:

 31-33 مفهوم التدريب الإلكترونيأولا: 

 30-31 الفرق بين التدريب الإلكتروني والتدريب التقميدي: ثانيا

 10-30 منهجية تطبيق التدريب الإلكتروني ث الثاني: المبح

 30 التدريب الإلكتروني )أهميته، أهدافه ومبادئه(: المطمب الأول

 30 أهمية التدريب الإلكترونيأولا: 

 30 أهداف التدريب الإلكترونيثانيا: 

 31-30 مبادئ التدريب الإلكترونيثالثا: 
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II 

 31 التدريب الإلكترونيمراحل تصميم وتنفيذ  المطمب الثاني:

 31-31  مرحمة الدراسة والتحميلأولا: 

 31 مرحمة التصميمثانيا: 

 30-31 مرحمة التطوير )الإنتاج الفعمي(ثالثا: 

 13-30 : تنفيذ التدريب الإلكترونيرابعا

 13-13 : تقييم التدريب الإلكترونيخامسا

 13 ت نجاحهتحديات التدريب الإلكتروني ومتطمبا المطمب الثالث:

 10-13 تحديات التدريب الإكترونيأولا: 

 10-10 متطمبات تطبيق التدريب الإلكترونيثانيا: 

 00-10 التدريب الإلكترونيالمبحث الثالث: أساسيات 

 10 عناصر التدريب الإلكتروني المطمب الأول:

 16-10 البنية الأساسية الرقميةأولا: 

 16 ونينظم إدارة التدريب الإلكتر ثانيا: 

 11-16  : المدربثالثا

 11 : المتدربرابعا

 11 : المادة التدريبيةخامسا

 11 أنواع التدريب الإلكترونيالمطمب الثاني: 

 10-11 التدريب الإلكتروني المتزامنأولا: 

 10 التدريب الإلكتروني غير المتزامن ثانيا: 

 03-10  التدريب الإلكتروني المدمج ثالثا:

 03  تدريب الإلكتروني السريعال رابعا:

 01-03 النظام الإلكتروني لدعم الأداءخامسا: 

 01 نماذج التدريب الإلكتروني  المطمب الثالث:

 Keller’s ARCS Model 01-00نموذج كيمر أولا: 

 00 : النموذج الزمني التحفيزيثانيا

 Moshenkie’s Model 00: نموذج موس هنكسي ثالثا

 TPACK Model 00-00يباك : نموذج ترابعا

 00 : نظرية التعمم الإجتماعي المعرفيخامسا

 01-06 إستراتيجيات ومنصات التدريب الإلكتروني وتقييمهالمبحث الرابع: 
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III 

 06 المطمب الأول: إستراتيجيات التدريب الإلكتروني

 06 استراتيجية العصف الذهني الإلكتروني: أولا

 06 كترونية: إستراتيجية المحاكاة الإلثانيا

 01 : إستراتيجية الألعاب التدريبية الإلكترونيةثالثا

 01 : إستراتيجية التدريب الإلكتروني المدمجرابعا

 01 : إستراتيجية الواقع الإفتراضيخامسا

 01-01 : إستراتيجية التدريب التعاوني الإلكترونيسادسا

 01 : إستراتيجية السرد القصصي الإلكترونيسابعا

 01 إستراتيجية المناقشة الإلكترونية  :ثامنا

 00-01 نيةو : إستراتيجية العروض التقديمية الإلكتر تاسعا

 00  : إستراتيجية التدريب والممارسةعاشرا

 03 المطمب الثاني: منصات التدريب الإلكتروني

 03 تعريف المنصة الإلكترونيةأولا: 

 00-03 أشهر منصات التدريب الإلكترونيثانيا: 

 00 إيجابيات وسمبيات التدريب الإلكترونيالمطمب الثالث: 

 00-00 إيجابيات التدريب الإلكترونيأولا: 

 06-00 سمبيات التدريب الإلكترونيثانيا: 

 01 خلاصة الفصل الأول

  الإطار النظري لإنتاجية المورد البشريالفصل الثاني: 

 00 تمهيد

 61-03 البشريالمبحث الأول: مدخل لإنتاجية المورد 

 03 إدارة الموارد البشريةعموميات حول المطمب الأول: 

 03-03 مفهوم إدارة الموارد البشريةأولا: 

 00-03 وظائف إدارة الموارد البشريةثانيا: 

 00 المطمب الثاني: ماهية إنتاجية المورد البشري

 06-00 مفهوم إنتاجية المورد البشريأولا: 

 01-06 ددة لإنتاجية المورد البشريالعوامل المحثانيا: 

 01 المطمب الثالث: الكفاءة والفعالية الإنتاجية لممورد البشري

 00-01 الكفاءة الإنتاجية لممورد البشريأولا: 

 63-00  الفعالية الإنتاجية لممورد البشريثانيا: 
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IV 

 61-63 علاقة إنتاجية المورد البشري بالكفاءة والفعالية  :ثالثا

 13-61 الثاني: قياس إنتاجية المورد البشري  المبحث

 61 المطمب الاول: عممية قياس إنتاجية المورد البشري 

 60-61 أهمية قياس إنتاجية المورد البشريأولا: 

 60 أهداف قياس إنتاجية المورد البشريثانيا: 

 60-60 متطمبات عممية قياس إنتاجية المورد البشري ثالثا:

 61-60 طرق قياس إنتاجية المورد البشريالمطمب الثاني: 

 61 المطمب الثالث: إشكالية قياس إنتاجية المورد البشري

 60-61 مشكل إختيار فئات القوى العاممةأولا: 

 13-60 مشكل إختيار وحدات العمل الزمنيةثانيا: 

 13-13  إشكال جمع أزمنة العملثالثا: 

 11-13  لبشريالمبحث الثالث: تحسين إنتاجية المورد ا

 13 المطمب الأول: مفهوم تحسين إنتاجية المورد البشري 

 11 تعريف تحسين إنتاجية المورد البشريأولا: 

 10 خصائص عممية تحسين إنتاجية المورد البشريثانيا: 

 10-10 أهمية تحسين إنتاجية المورد البشريثالثا: 

 10 شري )التكوين، بيئة العمل(المطمب الثاني: أساليب تحسين إنتاجية المورد الب

 11-10 التكوين أولا: 

 11-11 بيئة العملثانيا: 

 10 المطمب الثالث: الأجور والحوافز كأساليب تحسين إنتاجية المورد البشري

 13-10 الأجورأولا: 

 11-13 الحوافزثانيا: 

نتاجية ا لمورد المبحث الرابع: العلاقة التفاعمية بين التدريب الإلكتروني وا 
 00-11 البشري

 11 دور التدريب الالكتروني في تحقيق تنمية الموارد البشريةالمطمب الأول: 

 10 الغرض من التدريب والتطوير في إدارة الموارد البشرية أولا: 

 10-10 الفكري المال رأس عمى الحديثة التكنولوجيا أثر: ثانيا

 10-10 رد البشريةأهمية ربط التدريب بفمسفة تنمية المواثالثا: 

 11-10 أدوات التكنولوجيا الرقمية المستخدمة في تنمية وتدريب الموارد البشريةرابعا: 
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V 

نتاجية  الأداء عمى وانعكاساته الالكتروني التدريب: الثاني المطمب الوظيفي وا 
 11 المورد البشري

يجابيات التدريب لتعزيز أداء الموظف في و  مزاياأولا:   11-11  المؤسسةا 

 10-11 التدريب الإلكتروني والأداء الوظيفيأوجه التداخل بين  ثانيا:

 03-10 تأثير التدريب الإلكتروني عمى إنتاجية العاملثالثا: 

المطمب الثالث: أوجه التداخل والتكامل بين التدريب الالكتروني وانتاجية المورد 
 00-03 البشري

 00 خلاصة الفصل الثاني

قة التدريب الإلكتروني بننتاجية المورد البشري في المسسسات علا الفصل الثالث:
 قيد الدراسة

 06 تمهيد

 331-01 المبحث الأول: الإطار النظري لممسسسات قيد الدراسة 

 97 المطمب الأول: بطاقة تعريفية لمسسسة الإسمنت تبسة  

 00-01   نشأة مؤسسة الإسمنت تبسةأولا: 

 333-00  مؤسسة الاسمنت تبسةالهيكل التنظيمي لثانيا: 

 331-333 في شركة الاسمنت تبسة يالتدريب الإلكترونواقع : ثالثا

 331 المطمب الثاني: تقديم عام لمسسسة مناجم الفوسفات تبسة 

 330-331 تعريف مؤسسة مناجم الفوسفاتأولا: 

 331-330 الهيكل التنظيمي لمؤسسة مناجم الفوسفاتثانيا: 

 333-331 لتدريب الإلكتروني في مؤسسة مناجم الفوسفات نشاط ا: ثالثا

 333 المطمب الثالث: تقديم عام لمسسسة إتصالات الجزائر تبسة   

 333-333 تعريف مؤسسة اتصالات الجزائر وكالة تبسةأولا: 

 330-333 الهيكل التنظيمي لمؤسسة إتصالات الجزائرثانيا: 

 331-330 الإلكتروني في مؤسسة إتصالات الجزائرتكنولوجيا التدريب ثالثا: 

 316-331 المبحث الثاني: الإطار المنهجي والأساليب الإحصائية المستعممة في الدراسة

 331 المطمب الأول: مجتمع وعينة الدراسة واختبار التوزيع الطبيعي 

 330-331  مجتمع وعينة الدراسةأولا: 

 313-330 عينة الدراسةختبار التوزيع الطبيعي لإثانيا: 

 313 المطمب الثاني: الأدوات والأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

 311-313 الأدوات المستخدمة في الدراسةأولا: 
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 310-311  الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسةثانيا: 

 310 المطمب الثالث: بناء نموذج الدراسة  

 310-310  راسةلمدالمخطط الفرضي أولا: 

 316-310 الدراسة فرضيات: ثانيا

 300-316 المبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة

 316 المطمب الأول: إختبار صدق وثبات أداة الدراسة

 311-311 صدق الاتساق الداخميأولا: 

 310-311 الإتساق البنائيثانيا: 

 301-310 إختبار ثبات أداة الدراسةثالثا: 

 300-301 مب الثاني: تحميل بيانات الجزء الأول من الإستمارة )البيانات الشخصية(المط

 300 المطمب الثالث: دراسة وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة 

 303-300 وصف وتحميل محور التدريب الإلكترونيأولا: 

 300-303 وصف وتحميل محور إنتاجية المورد البشريثانيا: 

 300 إختبار فرضيات الدراسةالمبحث الرابع: 

 300 المطمب الأول: إختبار الفرضية الرئيسية الأولى

 306-300 اختبار الفرضية الفرعية الأولىأولا: 

 306 اختبار الفرضية الفرعية الثانيةثانيا: 

 301-306 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة ثالثا:

 301 ةالثاني ةالمطمب الثاني: اختبار الفرضية الرئيس

 300-301   إختبار الفرضية الفرعية الأولىأولا: 

 303-300 إختبار الفرضية الفرعية الثانيةثانيا: 

 303-303 إختبار صحة الفرضية الفرعية الثالثةثالثا: 

 303 المطمب الثالث: إختبار الفرضية الرئيسية الثالثة

 300-303 إختبار صحة الفرضية الفرعية الأولىأولا: 

 300 إختبار صحة الفرضية الفرعية الثانيةيا: ثان

 301-300 إختبار صحة الفرضية الفرعية الثالثةثالثا: 

 301 الثالثالفصل  لاصةخ

 366-363 الخاتمة العامة

 310-366 ثبت المراجع
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 131-311 الملاحـــق

 ممخـصال
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  فهرس الجداول  
 ةالصفح عنوان الجدول الرقم
 31 الفرق بين التدريب التقميدي والتدريب الإلكتروني 10

نتاجية الإلكتروني التدريب بين التكامل أوجه 10  03 البشري المورد وا 

نتاجية الإلكتروني التدريب بين التداخل أوجه 10  03 البشري المورد وا 

 330-331 لمتحميل والمعتمدة والمسترجعة الموزعة الاستبانات 10

 Kolmogorov-Smirnov 313 إختبار نتائج 10

 310 الخماسي ليكرت مقياس 10

 311 الارتباط قيم إليها تنتمي التي المجالات 10

 311 الإلكتروني التدريب محور لأبعاد الداخمي الاتساق مدى 10

 311 البشري المورد إنتاجية محور لعبارات الداخمي الاتساق مدى 10

 310-311 الاستبانة لمحاور البنائي الاتساق 01

 310 الدراسة لمحاور كرونباخ ألفا اختبار نتائج 00

 Guttman Split-Half Coefficient 303 اختبار نتائج 00

 300-301 الديمغرافية الخصائص حسب الدراسة عينة توزيع 00

 التدريب محور لفقرات المعياري والانحراف الحسابية المتوسطات 00
 306-300 الإلكتروني

 المورد تاجيةإن محور لفقرات المعياري والانحراف الحسابية المتوسطات 00
 303-303 البشري

 300 المستقمة المتغيرات بين الارتباط مصفوفة 00

 300 الإلكتروني والتدريب البشري المورد إنتاجية بين الارتباط علاقة 00

 300 لممديرين التدريبية والكفاءة البشري المورد إنتاجية بين الارتباط علاقة 00

 306 الإلكتروني التدريبي وىوالمحت البشري المورد إنتاجية بين الارتباط علاقة 00

 301 الإلكترونية التدريبية والبيئة البشري المورد إنتاجية بين الارتباط علاقة 01

 301-301 الثانية الرئيسية لمفرضية البسيط الانحدار نموذج نتائج 00

 300-301 الأولى الفرعية لمفرضية البسيط الانحدار نموذج نتائج 00

 300 الثانية فرعيةال لمفرضية البسيط الانحدار نموذج نتائج 00

 303 الثالثة الفرعية لمفرضية البسيط الانحدار نموذج نتائج 00

 301-303 العمر متغير حسب One way ANOVA اختبار نتائج 00

 301 العمر لمتغير التباينات لتجانس ليفين إختبار نتائج 00
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IX 

 300-301 لمتغير العمر هاول-جيمس إختبار نتائج 00

 300 لمتغير العمر تامهاني إختبار نتائج 00

 300 التعميمي المستوى متغير حسب One way ANOVA اختبار نتائج 00

 300 المهنية الخبرة متغير حسب One way ANOVA اختبار نتائج 01

 300 المهنية الخبرة لمتغير التباينات لتجانس ليفين إختبار نتائج 00

 306 المهنية الخبرة لمتغير T2 وتامهاني هاول-جيمس إختباري نتائج 00
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  شكــــــــالفهــــــرس الأ 
 الصفحة عنوان الشكل الرقم
 ق النموذج الفرضي لمتغيرات الدراسة 10

 31 تفاعل عناصر التدريب الإلكتروني 10

 TPACK 00نموذج تيباك  10

 00 إستراتيجيات التدريب الإلكتروني 10

 06 إيجابيات وسمبيات التدريب الإلكتروني 10

 63 الكفاءة والفعاليةعلاقة إنتاجية المورد البشري ب 10

 10 علاقة التدريب بتنمية الموارد البشرية 10

 01 العلاقة بين التدريب الإلكتروني وتحسين إنتاجية المورد البشري 10

 333 -تبسة -التنظيم الهيكمي لمؤسسة الإسمنت 10

 331 تبسة مناجم الفوسفاتالهيكل التنظيمي لمؤسسة  01

 330 التنظيمي لمؤسسة اتصالات الجزائر وكالة تبسة الهيكل  00

 330 تبسة التنظيمي لموكالة التجارية لمؤسسة اتصالات الجزائر الهيكل  00

 310 ات الدراسةالفرضي لمتغير  المخطط 00

 300 الديمغرافية الخصائص حسب الدراسة عينة توزيع 00



.........................قائمة الفهارس........................................................  
 

 
XI 

 قائمة الإختصارات والرموز 
 المدلول بالمغة العربية المدلول بالمغة الأجنبية الإختصار
LAN Local Area Network المحمية الشبكة 
WAN Wide Area Network موسعة شبكة 

TPACK Technological Pedagogical 

Content Knowledge 
  المعرفة التقنية التربوية لممحتوى

CK Content Knowledge المعرفة بالمحتوى 
PK Pedagogical Knowledge المعرفة التربوية 

PCK Pedagogical Content Knowledge المعرفة التربوية بالمحتوى 
TPK Technological Pedagogical 

Knowledge 
 وية المعرفة التقنية الترب

TCK Technological Content 

Knowledge 
 المعرفة التقنية لممحتوى

IVT Information Visualization 

Technology 
 المعمومات تصور تكنولوجيا

GPEC Gestion Prévisionnelle des 

Emplois et des Compétences 
 والمهارات فالإدارة التنبؤية لموظائ

SMQP Simple Message Queue Protocol  بروتوكول قائمة الانتظار لمرسائل
 البسيطة
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XII 

 

  الملاحقفهــــــرس  

 الصفحة عنوان الشكل الرقم

 000 تبسة الإسمنت لمؤسسة التنظيمي الهيكل 10

 000 تبسة وكالة الجزائر إتصالات لمؤسسة التنظيمي الهيكل 10

 000 ئر تبسةالهيكل التنظيمي لموكالة التجارية لمؤسسة إتصالات الجزا 10
 000-001 إستبانة الدراسة 10

 000 الدراسة لإستبانة المحكمين قائمة 10

 SPSS V 28 000-010 برنامج مخرجات 10



 

 

 المقدمة العامة
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 تمييد
 رغم ما توصل إليو العالم من تطور في المجال الإقتصادي وتعدد البدائل الإستراتيجية، إلا      
 ىوباعتباره  اقتصادية، مؤسسة أي فيلأي نشاط  الأساسي المحرك يبقى ىو البشري الموردأن 
إلا أنو لابد ، لممؤسسة الاستراتيجية الأىداف تحقيق عمى ويعمل الإنتاجية العمميات يقود الذي

، لذا وحتى تحافظ من توفير بيئة ملائمة ومساعدة عمى تنشيط الفرد كونو يمثل رأس مال فكري
أصبحت  وميارات وتنمية هتطوير  إلى الحاجة كون أن المؤسسات عمى مردودية المورد البشري

ية وكذا تدريبوبرامج اعتمدت أنظمة  ،العالمية السوق في والابتكار التنافسية لضمان ممحة ضرورة
استراتيجيات الأفراد داخل وخارج المؤسسات، بالإضافة إلى تطبيق  تكوينقواعد وآليات  إرساء

تنمية الموارد البشرية لأنيا تسيل وتساعد عمى عممية بناء المعارف والميارات والخبرات لدى 
 ، التي تحقق من خلاليا المؤسسات أىدافيا.الأفراد
وفي ظل الثورة المعموماتية اليوم نولوجي السريع الحاصل في العالم ومواكبة لمتطور التك      

التوجو والكيانات خاصة الإقتصادية منيا عمى كل القطاعات  لزاما وتنامي التقدم العممي أصبح
دور وظائف إدارة الموارد البشرية التقميدية لمتحول الرقمي والرقمنة في كل المجالات، وبما أن 

أصبح لا يفي باحتياجات الأفراد الموظفين داخل  كأحد الوظائف التقميديالتدريب تراجع و 
المؤسسة ولا يمبي متطمبات نجاح المؤسسات، كما أنو يثقل عاتق المؤسسات من ناحية التكاليف 

، توجيت التي تخص جذب مدربين أكفاء أو من ناحية مصاريف التنقل إلى مراكز التدريب
 القدرات تعزيز في المستخدمة الأدوات أىم أحد الذي يعتبر نيالأنظار إلى التدريب الإلكترو 

وتوظيف التقنيات  الرقمية والأدوات الإنترنت استخدام يتضمن، وذلك لأنو البشرية والكفاءات
 توفير في يسيم مما والتدريبية التعميمية البرامج لتقديم الحديثة التي تولد أسموب جديد ومبتكر

 تتيح ومتكاممة مرنة تعميمية بيئة ريوفمن خلال ت التعمم تجربة وتحسين والتكمفة والجيد الوقت
كما يعود بالنفع عمى كل  ،ويسر بسيولة اللازمة والميارات المعمومات إلى الوصول لممستخدمين

من الموظف والمؤسسة من خلال ترشيد التكاليف وتحقيق مرونة عالية بتجاوز حاجز الزمان 
وبالتالي فإن تطبيق التدريب الإلكتروني من قبل المؤسسات اليوم يعتبر فرصة لمتميز والمكان، 
 .بالدخول في سوق المنافسة لممؤسساتمما يسمح  بالأداءوالإرتقاء 
 تسعى رئيسيا ىدفافي المؤسسات الإقتصادية  البشري موردال إنتاجية تحسين تعتبر عممية      

 الإنتاجية وحتى تحقق المؤسسات ،مستدامة في المورد البشريتنمية  لتحقيق جاىدة لموصول إليو
ملائمة  عمل بيئة تييئة لابد من توفير مختمف متطمبات ذلك من خلال ،التابع ليا لمفرد المثمى
 الحوافز تقديم إلى إضافة ،تكوينية مختارة بعناية بأساليب والكفاءات الميارات تطويرب تسمح 
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 ينعكس مما البشري المورد لدى العممية والميارة المعرفة مستوى زيادة المناسبة التي تعمل عمى
 إنتاجيتو، عمى إيجابا
 تحسين الجودةتحفيز الموارد البشرية عمى دورا جوىريا في  الإلكتروني دريبكما يمعب الت      
العمل، وباعتبار أن أغمب  أو فرق جماعات الجماعي عن طريقأو  يالفردسواء  أداء العملفي 

إستراتيجيات التسيير التي تتعمق بزيادة الإنتاجية الكمية والجزئية في المؤسسة تتمحور حول 
لتحقيق اليوم عمى التدريب الإلكتروني  في عصر التقنية العنصر البشري، تعتمد المؤسسات

المعارف العممية وتحسين ، كونو يساىم بدرجة كبيرة في تنمية الميارات و الأىداف الإستراتيجية
بفعالية، كما يؤثر في تعزيز الكفاءات وبالتالي تحقيق مستويات عالية من الأداء الوظيفي 

 ةالإنتاجي
 إنتاجية تحسين في الإلكتروني التدريب دور عمى الضوء تسميط إلى الدراسة ىذه تسعى      
 تبسة ولاية في الاقتصادية المؤسسات عمى مركزة الاقتصادية المؤسسات في البشري المورد
الإلكتروني التي تساىم في  لمتدريب المختمفة الأساليب الدراسة ستستعرض ، حيثدراسية كحالة

تحسين الإنتاجية لمفرد الموظف في كل من مؤسسة الإسمنت تبسة، مؤسسة مناجم الفوسفات 
 إستجابة عينة من تحميل خلال من فعاليتو وتقييم تبسة، ووكالة إتصالات الجزائر بنفس الولاية،

 مستوى رفع في الحديثة التقنية ىذه من استفادتيا ومدى المؤسسات ىذه الموظفين الإداريين في
نتاجيتيم موظفييا أداء  .الاقتصاديةالإستراتيجية  أىدافيا وتحقيق وا 
  دراسةال إشكالية -1

 من خلال ما سبق تبرز معالم الإشكالية ليذه الدراسة كالآتي4
بالمؤسسات  تحسين إنتاجية المورد البشريفي  التدريب الإلكترونيدور ىو ما 

، -تبسة –، مؤسسة مناجم الفوسفات -تبسة –الإقتصادية؟ وما واقع ذلك بمؤسسة الإسمنت 
 ؟ -تبسة –مؤسسة إتصالات الجزائر 

 التساؤلات الفرعية -2
 السابقة يمكن طرح عدة تساؤلات فرعية نذكر منيا ما يمي4 الإشكالية من خلال

 ؟فيما تتمثل أىم النماذج المعتمدة في عممية التدريب الإلكتروني -
 ؟الأساليب المعتمدة في تحسين انتاجية المورد البشري وطرق قياسيافيما تتمثل  -
 ؟0...ىل توجد علاقة ارتباط عند مستوى  -
 ؟0...مستوى  ىل توجد علاقة تأثير عند -
 ؟0...ىل توجد فروقات في استجابات العاممين تعزى لممتغيرات الشخصية عند مستوى دلالة  -
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التدريب الإلكتروني في المؤسسات قيد الدراسة وما ىو أثره عمى إنتاجية الموارد البشرية ما واقع  -
 ؟فييا

ى إنتاجية المورد إحصائية بين التدريب الإلكتروني بأبعاده عمىل توجد علاقة ذات دلالة  -
 البشري في المؤسسات الإقتصادية قيد الدراسة؟

ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التدريب الإلكتروني بأبعاده عمى إنتاجية المودر البشري  -
 في المؤسسات الإقتصادية قيد الدراسة؟

في ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب الإلكتروني  -
 المؤسسات الإقتصادية قيد الدراسة تعزى إلى المتغيرات الشخصية؟

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في إنتاجية المورد البشري في  -
   المؤسسات الإقتصادية قيد الدراسة تعزى إلى المتغيرات الشخصية؟ 

 الدراسة ياتفرض -3
تمت  والتساؤلات الفرعية المندرجة تحتيا، يذه الدراسةل المطروحة شكاليةالإمن أجل معالجة 

 التالية4 اتصياغة الفرضي
متغير التدريب بين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة  ولى:الفرضية الرئيسية ال  -3-1

الإلكتروني بأبعاده المختمفة )الكفاءات التدريبية لممدربين، المحتوى التدريبي الإلكتروني، بيئة 
نتاجية المورد البشري التدريب الإلكترونية( عند مستوى بالمؤسسات الإقتصادية قيد الدراسة  وا 

 :تيةالفرضيات الفرعية الآ تندرج ضمن ىذه الفرضيةو  ،α≤ 0.05)معنوية )
الكفاءات التدريبية بين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة الفرضية الفرعية الولى:  -

نتاجية المورد البشري و  لممدربين  ؛α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
المحتوى التدريبي بين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة الثانية:  الفرعيةية ضالفر  -

نتاجية المورد البشري و  الإلكتروني  ؛α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
التدريبية  البيئةبين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة الفرضية الفرعية الثالثة:  -

نتاجية المورد البشري و  الإلكترونية  ؛α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
 إحصائية بين متغير التدريب الإلكترونيذو دلالة  أثريوجد الفرضية الرئيسية الثانية:  -3-2

بيئة التدريب بأبعاده المختمفة )الكفاءات التدريبية لممدربين، المحتوى التدريبي الإلكتروني، 
نتاجي  α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة  ةالإلكترونية( وا 

 :تيةالفرضيات الفرعية الآ تندرج ضمن ىذه الفرضيةو 
 الكفاءات التدريبية لممدربينبين  إحصائيةدلالة  أثر ذوتوجد الفرضية الفرعية الولى:  -
نتاجية المورد البشري و   ؛α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
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نتاجية و  البيئة التدريبية الإلكترونيةبين  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يالفرضية الفرعية الثانية:  - ا 
 ؛α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )المورد البشري 

 المحتوى التدريبي الإلكترونيبين  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يالفرضية الفرعية الثالثة:  -
نتاجية المورد البشري و   ؛α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في  الفرضية الرئيسية الثالثة: -3-3

نتاجية المورد البشري ب الإلكتروني التدري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى المتغيرات وا 
الفرضيات  تندرج ضمن ىذه الفرضيةو  المستوى التعميمي، الخبرة المينية( الشخصية ) العمر،

 :تيةالفرعية الآ
توجد فروق ذات دلال إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  الفرضية الفرعية الولى: -

نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى متغير العمر؛  الإلكتروني وا 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  الفرعية الثانية: الفرضية -

نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى متغير المستوى  الإلكتروني وا 
 التعميمي؛

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  الفرضية الفرعية الثالثة: -
نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى متغير الخبرة المينية.الإ     لكتروني وا 
 أىمية الدراسة -4

الذي يعد من أحدث  من أىمية موضوع التدريب الإلكتروني الأىمية البالغة لمدراسة تنبع 
لإرتباطو بمجال التسيير وذلك المواضيع التي لاقت إىتمام الباحثين في مجال الإدارة والرقمنة، 

دارة الموارد البشرية كونو يسيل ويحدد القواعد الأساسية لعممية التحول إلى الإدارة الرقمية  وا 
ا جديدة ومبتكرة لتحسين إدارة فرصكما يمنح  ،خاصة في عصر التطور التكنولوجي المتسارع

 أفضل إلى ابي والوصول الإقتصاديةأداء المؤسسات خاصة منيا  فعالية من يعزز مما الأعمال
في مختمف المجالات، كما تظير أىمية ىذه الدراسة من خلال الإىتمام  وذلك المستويات

نبثاق أي نشاط إقتصادي، وذلك لدوره  بالعنصر البشري الذي يمثل جوىر ميلاد المؤسسات وا 
دراسة عمى إذ تركز ىذه ال الفعال في نجاح المؤسسات وضمان إستمرارىا وقدرتيا عمى المنافسة،
 تحسين إنتاجية الموارد البشرية من خلال عممية التدريب الإلكتروني. 

كما تتمثل أىمية الدراسة في كونيا تناولت المتغيرين المتمثمين في التدريب الإلكتروني  
نتاجية المورد البشري إذ يتميزان بالحداثة في الربط بينيما، إذ تسعى المؤسسات اليوم إلى  وا 

يب الإلكتروني لما يحققو من فوائد إيجابية بالنسبة ليا بداية بتوفير التكاليف وصولا تطبيق التدر 
إلى تحسين الأداء والإنتاجية مونو يتميز بمرونة إستخدامو، أما بالنسبة لإنتاجية الموارد البشرية 
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في ظل ما تفرضو التطورات  فيي من أىم عناصر النجاح في أي مؤسسة في الوقت الحالي
ية اليوم، كما المؤسسات تسعى من خلال برامج ومحتوى التدريب الإلكتروني إضافة إلى العالم

نماذجو إلى تحسين إنتاجية الأفراد العاممين فييا في جميع المستويات، مما يؤدي إلى تطوير 
      عممية تسيير الموارد البشرية وزيادة كفاءة وفعالية إنتاجية الأفراد،    

عامة وولاية تبسة بصفة بالجزائر  لممؤسسات الإقتصاديةبالنسبة الموضوع أىمية تكمن و  
خاصة )مؤسسة الإسمنت تبسة، مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة، مؤسسة إتصالات الجزائر 
تبسة(، كونيا تعتمد بالأساس عمى الفرد الموظف فييا أنيا، فالمؤسسات قيد الدراسة بإختلاف 

عمى إنتاجية الموراد فييا ونخص بالذكر المورد  ىاز يتركا و نشاطيا إلا أنو يربطيا إىتمامي
تنمية نشاط ىذه المؤسسات والنيوض بيا في مجاليا،  إمكانيات كبيرة فيالبشري نظرا لما لو من 

وبالتالي فإن ىذا البحث يدعم الدراسات التي تطرح نفس الموضوع اليام وتثري النقاش فييا، كما 
 وجية نظر جديدة في نفس مجال الدراسة. أنيا تمثل منطمق من فكرة و 

  أىداف الدراسة -5
في تحسين إنتاجية المورد  تيدف الدراسة عموما إلى توضيح دور التدريب الإلكتروني   

 4البشري في المؤسسات الإقتصادية، ويندرج ضمن اليدف الأساسي عدة أىداف أىميا
)التدريب الإلكتروني، المحتوى التدريبي إثراء الجانب النظري لمختمف متغيرات الدراسة  -

الإلكتروني، بيئة التدريب الإلكتروني، إنتاجية المورد البشري، طرق قياس إنتاجية المورد 
 ؛البشري،...(

 ؛أساليب تحسين إنتاجية المورد البشري في المؤسسات الإقتصاديةالتعرف عمى أىم  -
ة لمفرد والتحديات التي تواجييا ومحاولة مشاكل قياس الإنتاجية الجزئيتسميط الضوء عمى  -

 ؛إيجاد الحمول لمعالجتيا
التعرف عمى أىم التحديات التي تواجو عممية التدريب الإلكتروني في المؤسسات الإقتصادية  -

دارة الموارد البشرية فييا؛  وا 
 ؛نماذج التدريب الإلكتروني المعتمدة من طرف المؤسسات الإقتصاديةالإشارة إلى أىم  -
 ؛في تحسين كفاءة وفعالية إنتاجية الأفراد بيئة التدريب الإلكترونيالدور الذي تمعبو التعرف  -
نتاجية المورد البشري في المؤسسات الإقتصادية قيد  - تشخيص واقع التدريب الإلكتروني وا 

 ؛الدراسة
نتاجية المورد البشري في  التفاعمية العلاقة التركيز عمى - الموجودة بين التدريب الإلكتروني وا 

 المؤسسات الإقتصادية قيد الدراسة.
  منيج الدراسةأدوات و  -6
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ختبار مدى صحة الفرضيات التي تم إدراجيا، وبناءا  للإجابة عمى الإشكالية المطروحة وا 
بيدف إستيعاب الإطار النظري عتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي تم الإعمى طبيعة الدراسة 

نتاجية المورد البشريمل ، لكونو التفاعمية التي تجمع بينيماوتحميل العلاقات  تدريب الإلكتروني وا 
 4نوعين من البيانات بإستخداممنيجا مساعدا عمى التحميل الشامل والعميق لممشكمة قيد البحث، 

ذات الصمة  العربية منيا والأجنبية4 تتمثل في الدراسات النظرية والمراجع البيانات الولية -
 .التي تناولت موضوع البحث والدراسات السابقة ،بموضوع الدراسة

عتماد عمى منيج دراسة الحالة في الشق الميداني لمدراسة من خلال تم الإ 4البيانات الثانوية -
سقاطيا تطبيق متغيرات الدراسة  المؤسسات الإقتصادية قيد عمى عينة من موظفي النظرية وا 

الدراسة وتحميل نتائج ىذا الإسقاط بشكل يساعد عمى فيم العلاقة الموجود بين المتغيرات 
 عمى ىذه العينة لمحاولة الإجابة عمى الفرضيات المطروحة إستمارةتوزيع من خلال  ،وأبعادىا

بالإعتماد  في تحسين إنتاجية المورد البشريالتدريب الإلكتروني من أجل الوصول إلى تحديد أثر 
، المقابمة والتي ، إضافة إلى الزيارات الميدانية((SPSS V26عمى برنامج التحميل الإحصائي 

  .ساىمت بشكل فعال في تحديد مجتمع وعينة الدراسة
 إختيار الموضوع دوافع -7

 يمكن حصر أىم الأسباب لإختيار ىذا الموضوع فيما يمي4 
 وتتمثل فيما يمي4 السباب الذاتية: -7-1 
نتاجية المورد البشري باعتبارىما  - الرغبة الذاتية لمباحث في دراسة موضوع التدريب الإلكتروني وا 

 ؛من المواضيع الحديثة في مجال إدارة الموارد البشرية
في تسييل عممية التوجو نحو  المتبعةالأساليب  التدريب الإلكتروني كأحد لفت الإنتباه إلى -

 ؛في المؤسسة الوطنية بصفة عامة والمؤسسة قيد الدراسة بصفة خاصة الرقمنة
 .الدراسة بموضوع المتعمقة والميدانية والمنيجية النظرية المعارف تنمية إلى السعي -
 وتتمثل فيما يمي4 السباب الموضوعية: -7-2
بإعتباره من الأساليب الحديثة في الإدارة التي الإىتمام المتزايد بموضوع التدريب الإلكتروني  -

فرضتيا الثورة الصناعية والتطور التكنولوجي عمى المؤسسات في مجال تسيير وتطوير رأس 
  ؛المال البشري

إرتباط موضوع البحث ومتغيرات الدراسة بالتخصص المدروس، حيث أن التدريب الرقمي  -
نتاجية الموارد البشرية من المواضيع المر   ؛تبطة بشكل كبير بمجال تسيير الموارد البشريةوا 
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نتاجية المورد  - قمة الأبحاث والدراسات النظرية التي تناولت موضوع التدريب الإلكتروني وا 
البشري سواء عمى المستوى المحمي أو الدولي، كون أن موضوع الدراسة من المواضيع الحديثة 

 ؛في مجال البحث العممي
وتوضيح العلاقة بينيما، من خلال توضيح أثر التدريب الإلكتروني  الربط بين متغيري الدراسة -

بمختمف أبعاده عمى إنتاجية المورد البشري في الجانب النظري من الدراسة وكذا عمى مستوى 
 المؤسسات قيد الدراسة.

 حدود الدراسة -8
من أجل محاولة الإحاطة بالإشكالية الرئيسية لموضوع الدراسة وفيم جوانبيا المختمفة تم 

 4كما يمي لمدراسةمكاني الني و زمالمجال التحديد 
 (2224-2223)تمت الدراسة الميدانية خلال السنة الجامعية  المجال الزماني: -8-1

 0.02إلى الثلاثي الأول من سنة ، إضافة من السنة الأول والثانيوبالتحديد خلال السداسي 
جراء المقابلات في المؤسسات قيد الدراسة تم تخصيصووالذي   ذلكوكان  لتوزيع الإستمارات وا 

 .0.02لسنة  ديسمبربداية شير 
ىي  لمدراسة الميداني بالجانب4 المجال المكاني الذي تم إختياره لمقيام المجال المكاني -8-2

، الإدارة العامة لمؤسسة مناجم الفوسفات تبسة، مؤسسة -تبسة –مؤسسة الإسمنت الإدارة العامة ل
 .إتصالات الجزائر فرع تبسة

 الدراسات السابقة -9
نتاجية المورد البشري بعدة مناىج من   تمت دراسة ومناقشة موضوعي التدريب الإلكتروني وا 

بيذه المواضيع التي تنوعت  خلال العديد من الدراسات المقدمة من طرف المختصين الميتمين
بين مقالات وتقارير وممتقيات وأطاريح ورسائل، حيث تم التوصل من خلاليا إلى العديد من 

 .النتائج والتوصيات خاصة بكل دراسة التي تدعم وتفيد البحث في ىذه الدراسة
ىناك العديد من الدراسات العربية التي تناولت موضوع الدراسات السابقة بالمغة العربية:  -9-1

نتاجية المورد البشري، ومن بين الدراسات المطمع عمييا والتي تتماشى  التدريب الإلكتروني وا 
 وموضع الدراسة مايمي4

نظام الحوافز و انعكاساتو عمى تحسين  ( بعنوان2216 مجاىد رشيددراسة ) -9-1-1
 1لمؤسسات الاقتصادية دارسة حالة الجزائرإنتاجية المورد البشري في ا

                                                           
 نظام الحوافز و انعكاساتو عمى تحسين إنتاجية المورد البشري في المؤسسات الاقتصادية دارسة حالة الجزائرمجاىد رشيد،  1

اطروحة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه عموم في العموم الاقتصادية، تخصص التخطيط، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، 
 0.02، الجزائر، 2.جامعة الجزائر 
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موضوع الحوافز ودوره في تحسين إنتاجية المورد البشري في المؤسسات تناولت ىذه الدراسة     
أىمية وضع نظام تحفيزي فعال يساىم في دفع العاممين الإقتصادية، حيث تيدف إلى إبراز 

، كما والإبتكار وتحقيق أعمى كفاءة إنتاجية ممكنةإلى الإبداع  الإقتصادية الجزائرية بالمؤسسات
براز مكانتيا ا  و  ىذه الدراسة إلى توضيح دور العنصر البشري في الرفع من أداء المؤسسة فتيد

والمنيج في سوق المنافسة، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي لعرض مختمف المفاىيم الفكرية 
 من خلال الاستبانة باستخداممبحوث  0.0قدرة بـ المالتحميمي لتحميل استجابات أفراد العينة 

تؤثر نظريا  التكرارات والنسب المئوية، وتوصمت الدراسة إلى أن الحوافر المادية والمعنوية
إلا أن للأفراد العاممين في المؤسسات الإقتصادية العمومية،  بالايجاب عمى تحسين الإنتاجية

أغمب أفراد العينة غير راضيين عن الأجر والمكافآت والتكوين كونو لا تعتبر حافز كافي لتحسن 
كذلك لم تكن ىناك إستجابة إيجابية حول الخدمات إنتاجيتيم كما أنيا لا تمنح بشفافية، 

الإجتماعية وترقية الأفراد وىذا يدل عمى ضعف نظام التحفيز في المؤسسات الاقتصادية 
عمومية بالجزائر وبالتالي عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظام الحوافز بأبعاده وأداء ال

نتاجيتيم في المؤسسات قيد الدراسة.    الأفراد وا 
دور ومكانة التدريب الإلكتروني في مسار ( بعنوان 2217دراسة )بركنو نصيرة  -9-1-2

 ، 2زائرالتعمم التنظيمي دراسة حالة مؤسسة إتصالات الج
التعرف والتعمم التنظيمي، و إثراء الجانب النظري لمتدريب الإلكتروني  تيدف ىذه الدراسة إلى     

في تنمية معارف العاممين  و إسياماتو ومدى نجاح تطبيقاتو عمى مستوى التدريب الإلكتروني
العلاقة بين عة كما تيدف إلى التعرف عمى طبيوتعزيز التعمم لدييم بمؤسسة إتصالات الجزائر، 

باستخدام المسح الميداني لأفراد عينة  الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي المتغيرين، اعتمدت
بالاعتماد عمى المقابمة واستمارة جمع المعمومات وتحميميا ببرنامج فرد  0.1المتكونة من الدراسة 

، حيث توصمت إلى مجموعة من النتائج أىميا أن مؤسسة spss v18التحميل الإحصائي 
إتصالات الجزائر تيتم بمجال التدريب الإلكتروني ويتضح ذلك من خلال تخصيص مصمحة 

، كما 2.32تعنى بو ضمن الييكل التنظيمي، ومستوى إسياماتو فييا مرتفع بمتوسط حسابي بمغ 
وبالتالي  2.20ي بمتوسط حسابي قدره تتمتع المؤسسة بوجود مستوى عالي من التعمم التنظيم

التي مفادىا تعزيز التعمم التنظيمي بدرجة ضعيفة من  أثبتت الدراسة صحة الفرضية الرئيسية
   خلال التدريب الإلكتروني. 

                                                           
أطروحة مقدمة  ،دور ومكانة التدريب الإلكتروني في مسار التعمم التنظيمي دراسة حالة مؤسسة إتصالات الجزائرنصيرة بركنو،  2

تصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة قلنيل شيادة الدكتوراه في عموم التسيير، تخصص إدارة الأفراد والمنظمات، كمية العموم الا
 0.01معسكر، 
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أىمية تكوين المورد البشري وأثره عمى  ( بعنوان2218 وذان بشيردراسة )  -9-1-3
 HALLIBURTON -ENSPإنتاجية العمال في المؤسسات البترولية دراسة حالة شركة:

- ENAFOR - GROUPEMENT BERKINE
3 

ير برامج التكوين عمى إنتاجية العامل بإعتبارىا أىم دف ىذه الدراسة إلى معرفة مدى تأثتي     
المؤسسة، بالمؤسسات البترولية الوطنية والأجنبية والتي في إطار الأدوات لقياس أداء الأفراد و 

في  الشراكة، وذلك لتوضيح أىم الفروقات الحاصمة بينيا بيدف تحديد الإستراتيجية الأمثل
(، ، مجمع بركينHalliburton, ENSP, ENAFORمختمف المؤسسات التي شممتيا الدراسة ) 

حيث تم إعتماد المنيج الوصفي للإلمام بالجانب النظري في الدراسة ومنيج دراسة الحالة في 
 الجانب التطبيقي إضافة إلى منيج المقارنة لمقارنة مختمف الفروق بين المؤسسات قيد الدراسة،  

 عامل430 بـ  عددىم قدر والذين ةناالاستب من خلال المقدمة إستجابات المبحوثين عمى واعتمادا
 الخطية العلاقة لىإ الدراسة توصمت، spss v25والتي تم تحميميا برنامج التحميل الإحصائي 

 مقارنة جنبيةالأ المؤسسات تنتيجو فيما الكبيرة الفوارق لىإ وكذا والإنتاجية التكوين بين الطردية
 دارةالإ ىاتو تسيير ضعف كان ين، أالتكوين مجال في المختمطة وحتى الوطنية بنظيراتيا

 والطرق ساليبالأ مختمف وتطوير تحديث عبر تداركو ويستوجب واضحا الوطنية بالمؤسسات
 تسير التي المبادئ لجميع السميم التطبيق لىإ بالإضافة الاستراتيجية مراحل تنفيذ في المعتمدة

 في سيسيم مما الوظيفة ىاتو عبر المؤسسة لتحقيقو تسعى ما إلى الوصول جلأ من الوظيفة ىذه
 .لممؤسسة العامة الأىداف إلى الوصول

( بعنوان التدريب الإلكتروني كدعامة 2219دراسة )عمارة سممى وبارك نعيمة  -9-1-4
لتنمية الموارد البشرية في ظل الإقتصاد الرقمي بالإشارة إلى مركز التدريب الإلكتروني 

 4بالمممكة العربية السعودية
المتعمقة بالاقتصاد الرقمي والتدريب الإلكتروني وكذلك  فاىيمتناولت ىذه الدراسة مختمف الم

تنمية الموارد البشرية، حيث تيدف إلى إبراز دور التدريب الإلكتروني في تنمية الموارد البشرية 
إشكالية تنمية الموارد البشرية من خلال التدريب الإلكتروني في ظل الاقتصاد  من خلال معالجة

                                                           
أىمية تكوين المورد البشري وأثره عمى إنتاجية العمال في المؤسسات البترولية دراسة حالة وذان بشير،  3

 في الدكتوراه شيادة نيل مقدمة أطروحة، HALLIBURTON -ENSP - ENAFOR - GROUPEMENT BERKINEشركة:
البترولية، كمية العموم الإقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير، جامعة قاصدي مرباح،  تخصص إدارة الشركات الاقتصادية، العموم

 0.02ورقمة، الجزائر، 
لتدريب الإلكتروني كدعامة لتنمية الموارد البشرية في ظل الإقتصاد الرقمي بالإشارة إلى مركز التدريب اعمارة سممى، بارك نعيمة،  4

، عمى الرابط4 0.03، 0.، المجمد 0.، مجمة الحدث لمدراسات المالية والاقتصادية، العدد الإلكتروني بالمممكة العربية السعودية
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962  

 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962


...........................................المقدمــــة العــامـــــــــة..............................  
 

 
 ي

مع الإشارة إلى مركز التدريب الإلكتروني عمومات والإتصال، وتطور تكنولوجيا الم الرقمي
، بالاعتماد عمى المنيج الوصفي في تحميل متغيرات الدراسة وأبعادىابالمممكة العربية السعودية ، 

كما  حيث توصمت الدراسة إلى أنو من الضروري الإىتمام التدريب الإلكتروني في عصر الرقمنة
أن عممية تنمية الموارد البشرية عممية إستراتيجية تحتاج تدريبا متفوقا يواكب التطور التكنولوجي 
إضافة إلى توضيح دور مركز التدريب الإلكتروني السعودي في تحقيق تنمية الموارد البشرية 

   .  في السعودية بصورة متطورة تتناسب والاقتصاد الرقمي
التدريب ( بعنوان: 2222ارب بولوداني وعزوز مرابط عياش خالد بوشدراسة ) -9-1-5

 .5لأداة لرفع الكفاءة المينية لمعامالإلكتروني ك
 بالإعتماد عمى بالمؤسسة تنمية الكفاءة المينية لمفرد العاملتناولت ىذه الدراسة إشكالية 

من خلال تحديد متطمباتو باعتبارىا من أىم المفاىيم المرتبطة بالإنتاجية  التدريب الإلكتروني
الكمية في المؤسسة والإنتاجية الجزئية المتعمقة بالفرد، خاصة في ظل الدراسات الحديثة التي 
تعتبر المورد البشري محرك أي نشاط إقتصادي وجوىر العممية التنظيمية بالمؤسسة، حيث تيدف 

تحدد المبادئ  كما توضيح أثر التدريب الإلكتروني عمى الكفاءة المينية لمفرد ىذه الدراسة إلى
رتباطيا بعممية التدريب الإلكتروني ، اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي الأساسية الكفاءة المينية وا 

نظريا، وتوصمت الدراسة إلى أن لمتدريب  علاقة بين المتغيرات سابقة الذكرتفصل الباعتبارىا 
ة لمتنمية لموارد في إطار العممية الشاممالإلكتروني بالغ الأىمية في رفع الكفاءة المينية لمعامل 

 .مواكبة التطور التكنولوجي المتسارع والتكيف مع المتغيرات الناتجة عنو البشرية في ظل
مساىمة أجر العامل  ( بعنوان2221 محمودي حسينو ختيم محمد العيد ) دراسة -9-1-6

 ،6في تحسين إنتاجيتو دراسة حالة شركة أوروفي
تحسين أدائو المتعمقة بأجر العامل كونو أبرز مقومات  يمتناولت ىذه الدراسة أىم المفاى     

وزيادة مخرجاتو في المؤسسة، حيث تيدف إلى توضيح مدى مساىمة الأجر في تحسين إنتاجية 
وى مؤسسة أوروفي قيد الدراسة، ومن أجل معالجة ىذا الموضوع والإجابة عمى العامل عمى مست

للإلمام بالجانب النظري والتطبيقي  يالإشكالية المطروحة تم اعتماد المنيج الوصفي التحميم
لمعالجة المعطيات الصادرة عن القوائم المالية  eviewsوبرنامج  excelباستخدام برنامج 

من خلال الإختبارات الإحصائية والقياسية أن ىناك توزيع عادل لممؤسسة، وتوصمت الدراسة 
للأجور عمى مختمف الفئات المينية بالمؤسسة، بالإضافة إلى وجود علاقة إرتباط قوية بين 
                                                           

، مجمة مفاىيم لمدراسات الفمسفية التدريب الإلكتروني كأداة لرفع الكفاءة المينية لمعاملخالد بوشارب بولوداني، عزوز مرابط عياش،  5
 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128180، عمى الرابط4 .0.0، 2.، المجمد 0.والإنسانية المعمقة، العدد

، مجمة العموم الاقتصادية، مساىمة أجر العامل في تحسين إنتاجيتو دراسة حالة شركة أوروفيختيم محمد العيد، محمودي حسين،  6
 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/144978، عمى الرابط4 0.00، 02، المجمد 0.العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128180
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/144978
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وبالتالي فإن نظام الأجور في  كمية الإنتاجالأجر والقيمة المضافة وعلاقة إرتباط بين الأجر و 
 . المؤسسة قيد الدراسة يساىم بشكل فعال في تحسين الإنتاجية لدى الأفراد العاممين بيا

عمى ( بعنوان التدريب الإلكتروني وأثره 2222دراسة )مشيكل إلياس عبد الفتاح  -9-1-7
 7يموم تيميكوم ألجيريا جيزية أوبتدراسة حالة مؤسسداء الوظيفي في ظل أزمة كورونا ال

 الوظيفي الأداء عمى الالكتروني التدريب ثيرتأ مدى عمى التعرف إلى الدراسة تيدف ىذه     
نا عمى العاممين في مؤسسة أوبتيموم تيميكوم ألجيريا جيزي، باعتبار التدريب كورو  أزمة ظل في

وكونو مرتبط بالتطوير والتحسين الإلكتروني من أبرز المواضيع وأىميا في الإدارة الحديثة، 
 ،ما يؤثر عمى أدائيم الوظيفي في المؤسسة المستدام لقدرات الأفراد العاممين المينية ومياراتيم

حيث اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي للإلمام بالجانب النظري والمنيج التحميمي في الجانب 
موظف بالمؤسسة قيد  22المكونة من  التطبيقي من خلال تحميل إستجابات أفراد العينة المختارة

، ومن أىم النتائج المتوصل إلييا وجود spss v25الدراسة باستخدام برنامج التحميل الإحصائي 
بين التدريب الإلكتروني والأداء الوظيفي، وىذا يدل عمى أن التدريب الإلكتروني  إرتباط علاقة

يساعد عمى تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين وتطوير وتنمية الكفاءات البشرية في مؤسسة 
 أوبتيموم تيميكوم خلال أزمة كورونا.

نتاجية أثر العمل عن بعد عمى إ( بعنوان: 2222حسام قرني أحمد دراسة ) -9-1-8
 8العاممين دراسة ميدانية بالتطبيق عل العاممين بكمية التجارة بجامعة المنصورة

إلى تحديد أبعاد العمل عن بعد وأثرىا عمى إنتاجية العاممين ودورىا في تيدف ىذه الدراسة 
لى إبراز الدور الحيوي إإضافة بناء مستويات مناسبة تساىم في تعزيز إنتاجية الموارد البشرية، 

حيث اعتمدت لمعمل عن بعد كأحد الركائز الأساسية لتدعيم إنتاجية المورد البشري بالمؤسسة، 
لتحميل  spssالدراسة عمى المنيج الوصفي في الجانب النظري وبرنامج التحميل الإحصائي 

ارة بجامعة المنصورة موظفا بكمية التج 22من  المكونةئيا امختارة عشو العينة ال أفراد إستجابات
وقد كشفت  ،لتقييم مستويات أبعاد العمل عن بعد وتحديد مستوى علاقتيا بإنتاجية العاممين مصر

الدراسة أن تقييم العينة لأبعاد المتغيرات كان إيجابيا، حيث أظيرت النتائج عدم صحة فرضية 
عن بعد مجتمعة ومنفردة العدم الرئيسية وأن ىناك تأثير ذو دلالة إحصائية بين أبعاد العمل 

                                                           
رونا ) دراسة حالة مؤسسة أوبتيموم التدريب الالكتروني وأثره عمى الداء الوظيفي في ظل أزمة كو مشيكل إليـاس عبد الفتـاح،  7

عمى الرابط4  ،0.00، 00، المجمد 0.دكس، العدد مجمة دفاتر بوا تيميكوم ألجيريا جيزي(،
https://www.asjp.cerist.dz/en/Article/209056 

، عمى إنتاجية العاممين دراسة ميدانية بالتطبيق عمى العاممين بكمية التجارة بجامعة المنصورةأثر العمل عن بعد حسام قرني أحمد،  8
 0.00، 00، المجمد 02تصاد، العدد مجمة كمية السياسة والاق
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أن إنتاجية  لدى أفراد العينة، مما يدل عمى α≤0...وأبعاد إنتاجية العاممين عند مستوى دلالة 
 .العاممين تتأثر إيجابيا وطرديا بأسموب العمل عن بعد المستخدم داخل الكمية

عمى بعض الأبحاث والدراسات الأجنبية التي  بعد الإطلاعالدراسات بالمغة الجنبية:  -9-2
نتاجية المورد البشريتناولت موضوع  تم إختيار بعض من ىذه الدراسات  التدريب الإلكتروني وا 
 نوجزىا فيما يمي4

 HATAM Nahid, ZARIFI Masoomeh, LOTFI)دراسة:   -9-2-1

Mehrzad, et al, 2014)                     
Entitled : The relationship between quality of work life and human 

resource productivity in knowledge workers. 

نتاجية الموارد البشرية لدى العاممين بالمعرفةبعنوان:   .9العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وا 
نتاجية العاممين بالمعرفة تيدف ىذه الدراسة إلى تحديد العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية      وا 

في المجال المركزي لجامعة شيراز لمعموم الطبية، من أجل تحديد العوامل الفعالة في جودة 
، وأجريت ىذه الدراسة باعتماد المنيج الوصفي التحميمي عمى مجتمع مكون من حياتيم الوظيفية

 ..2، حيث تم إختيار بيةالعامل بالمعرفة في المجال المركزي لجامعة شيراز لمعموم الط 120
تقييم إنتاجية و جودة الحياة الوظيفية حول باستخدام استبيان  ،فرد بطريقة العينة العشوائية الطبقية

 ياتحميمو  ، SPSS v 15 تم تسجيل البيانات المجمعة بواسطة برنامج ، ثمالعاممين بالمعرفة
 P لالة الإحصائية عند قيمةتم تحديد مستوى الدو باستخدام معامل ارتباط بيرسون  اإحصائي
أن جودة الحياة الوظيفية كانت ليا علاقة إيجابية ، حيث توصمت الدراسة إلى 0...تساوي 

العوامل المؤثرة في جودة الحياة  (،P>0.001 ؛r=0.568ة )ميمة بإنتاجية الموارد البشري
يني، والبيئة المادية الوظيفية تشمل الدعم الإداري، المشاركة في اتخاذ القرار، فرص النمو الم

العاممون الذين يتمتعون بجودة حياة وظيفية عالية يظيرون مستوى أعمى من الإنتاجية  ،لمعمل
تشير الدراسة إلى أن جودة الحياة الوظيفية ىي عامل حاسم في تعزيز ، وفي الأخير والكفاءة

الإدارات بتحسين جوانب  إنتاجية الموارد البشرية في بيئات العمل المعرفية، مما يستدعي اىتمام
 .العمل المختمفة لدعم وتطوير العاممين

 ((Amara Naoual, Atia Larbi, 2016دراسة:  -9-2-2
Entitled : E-Training and ITS role in human resources development                                                                 

 .10التدريب الإلكتروني ودوره في تطوير الموارد البشريةبعنوان: 

                                                           
9
HATAM Nahid, ZARIFI Masoomeh, LOTFI Mehrzad, et al, The relationship between quality of 

work life and human resource productivity in knowledge workers, Health Management & 

Information Science, vol 1, no 3, 2014.  
10

 Amara Naoual, Atia Larbi, E-Training and ITS role in human resources development, Global 

journal of human resource management,Vol.4,No.1, 2016 
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تيدف ىذه الورقة البحثية إلى تحديد التدريب الإلكتروني كمفيوم جديد في تطوير الموارد    
 التدريب دورو  أىمية تحديد فيحيث تمحورت إشكالية الدراسة البشرية من منطق التقدم العممي، 

 مع خاصة تطوره، تواجو التي العقبات إلى بالإضافة البشرية، الموارد تطوير في الإلكتروني
 عمى المؤشرات كأىم التدريب في والاتصالات المعمومات تكنولوجيا استخدام نحو العالمي تجاهالإ

 المراجع خلال من والتحميمي الوصفي المنيج عمى ماد، تم الاعترقمي مجتمع إلى المجتمع تحول
 المنيج وكذلك مباشر، غير أو مباشر بشكل سواء الدراسة، ىذه موضوع تناولت التي والأبحاث
 في المستخدمة والتقميدية الإلكترونية الأساليب بين الفروقات أىم عمى التركيز خلال من المقارن
التدريب ، ومن أىم النتائج المتوصل إلييا من خلال ىذه الدراسة أن البشرية الموارد تدريب

وسيمة لتطوير  كما يعتبر أىيل وتدريب الموارد البشريةاليامة في تالإلكتروني ىو أحد المسائل 
 تيم.ورفع كفاءمعرفة وميارات الأفراد بطريقة 

   (kamal bou khloud, Aghbiri, Mohamed Atteia 2016)   اسةدر  -9-2-3

Entitled: E-training & employees’ performance a practical study on 

the Ministry of Education in the Kingdom of Bahrain, Journal of 

Resources Development and Management 

التدريب الإلكتروني وأداء الموظفين دراسة تطبيقية عمى وزارة التربية والتعميم في بعنوان: 
 11.مممكة البحرين

والتعميم في أثر التدريب الإلكتروني عمى أداء الموظفين في وزارة التربية  الدراسة تناولت    
لمتعرف عمى أثر التدريب  المنيج الوصفي التحميميحيث إعتمدت الدراسة  ،مممكة البحرين

موظفاً من العاممين  032من مكونة عينة  بتوزيع استمارة عمى ،الإلكتروني عمى أداء الموظفين
إلى أن ىناك علاقة موجبة ومعنوية بين التدريب  الدراسة وتوصمت ،لتعميمفي وزارة التربية وا

معامل بينما أظير  202..الإلكتروني وأداء الموظفين حيث بمغت قيمة معامل الارتباط 
كما  ،%00.2الوظيفي بنسبة نحدار البسيط أن كفاءة التدريب الإلكتروني تؤثر عمى الأداء الإ

أشارت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في المتغيرات الديموغرافية مثل )المؤىل 
في واجية   التدريب الإلكتروني دمج نظام أبرزت الدراسة أىميةكما  (،العممي، والخبرة الوظيفية

نح من المرونة من خلال م قدر في إتاحةمن طرف وزارة التربية والتعميم جذابة وتفاعمية 
كما تم  ة،مسؤوليالدة رغبتيم في تحمل وزياتيم ية من شأنيا تعزيز ثقالموظفين صلاحيات إضاف

ب الانتباه إلى دور الدعم الحيوي الذي ستقدمو وزارة التربية والتعميم لضمان نجاح التدري لفت
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 من خلال نشر ثقافة التدريب الإلكتروني بين الموظفين ،الإلكتروني ومدى رضا المتدربين
 نتائج عالية في الأداء الوظيفي.لتحقيق 

 (Lerato Millicent Aghimien, Clinton Aigbavboa, 2017)دراسة:   -9-2-4

Entitled : Improvement of Productivity and Employee Performance 

Through an Efficient Human Resource Management Practices. 

 12الفعالةالإنتاجية وأداء الموظفين من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية  تحسينبعنوان: 
في تحسين الإنتاجية وأداء  (HRM) تستعرض ىذه الدراسة أىمية إدارة الموارد البشرية    

تعتمد عمى منيجية شاممة تجمع بين البيانات الأولية والثانوية لتحميل تأثير  ، حيثالموظفين
، تم ممارسات الموارد البشرية عمى الأداء الوظيفي والإنتاجية في شركة إنشاءات جنوب أفريقية

جمع البيانات عمى مرحمتين جمع البيانات الثانوية من خلال مراجعة الأدبيات  إعتماد منيج
موظفاً في قسم  02عمى  والبيانات الأولية باستخدام استبيان مييكل تم توزيع المتاحة، وجمع

توصمت الدراسة إلى أن ممارسات ، SPSSج الموارد البشرية وتم تحميل البيانات باستخدام برنام
تتضمن  ، والموارد البشرية الفعالة تساىم بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين وزيادة الإنتاجية

كشفت النتائج أن الموظفين الذين يتمتعون و  ،المكافأة ،التقييم ،التطوير ،رسات التخطيطىذه المما
، ومن أىم التوصيات بمستويات عالية من الرضا والتحفيز يؤدون بشكل أفضل ويزيد إنتاجيتيم

عمى أىمية تنفيذ ممارسات الموارد البشرية بشكل فعال  المتوصل إلييا من خلال البحث التأكيد
 ، كذلكيؤدي إلى تحقيق ميزة تنافسية مستدامة باعتبار ذلكة الإنتاجية وأداء الموظفين، لزياد

توصي الدراسة بضرورة توصيل أىداف الشركة بشكل فعال لجميع الموظفين، والاعتراف 
بالممارسات التدريبية والتطويرية الميمة، وضمان تعويضات ومزايا عادلة لتعزيز بيئة العمل 

 .ن بشكل أكبروتحفيز الموظفي
 
     (Marda Jasim Alhooti, Manolo L Anto, 2020)   اسةدر  -9-2-5

Entitled : The Effect of E-Training on Employee Performance of 

Gulf Petrochemical Industries Company in the Kingdom of Bahrain 

 البتروكيماوية الصناعات شركة في الموظفين أداء عمى الإلكتروني التدريب تأثيربعنوان: 
 13البحرين مممكة في الخميجية
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ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر التدريب الإلكتروني عمى مستوى أداء العاممين في شركة     
موظفي شركة الخميج  نظر ةتناولت وجي، إذ الخميج لصناعة البتروكيماويات في مممكة البحرين

أن  تم ملاحظة حيث ،ئيملية التدريب الإلكتروني عمى أدالصناعة البتروكيماويات حول فعا
ن والذي داء الموظفين ذوي الجودة العاليةالعمميات التجارية الفعالة تعتمد بشكل كبير عمى أ

من التقنيات المتقدمة عبر  المؤسسة قيد الدراسةتستفيد إذ ، ليحتاجون بدورىم إلى تدريب فعا
واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي  ،رع وأكثر فعاليةالإنترنت لتدريب الموظفين بشكل أس

موظفًا تم اختيارىم  32الدراسة ت شمم، حيث الاستبيان كأداة لجمع البيانات باستخدام التحميمي
وأظيرت نتائج الدراسة أن  ،عبر الإنترنتوالذين تمقوا تدريبًا  قيد الدراسةشركة ال منعشوائيًا 

بالإضافة إلى أنو من بين المتغيرات  ،عمى أداء الموظفينل كبير التدريب الإلكتروني يؤثر بشك
كونيا تؤثر بشكل كبير البنية التحتية  تبار في إطار التدريب الإلكترونيالتي تم أخذىا في الاع

الموظفين بينيا أساليب التدريب الإلكتروني في الشركة فشمت في إحداث تأثير كفاءة عمى 
 إيجابي عمى أداء الموظفين.

 (Selase, Emmanuel, Avenorgbo, Michael, 2021)دراسة:  -9-2-6

Entitled : The effect of e-training on the performance of employees in 

small and medium scale enterprise amidst the COVID-19 pandemic 
الصغيرة والمتوسطة في تأثير التدريب الإلكتروني عمى أداء الموظفين في المؤسسات بعنوان: 

 .1914-ظل جائحة كوفيد
ىدفت ىذه الدراسة إلى تقييم تأثير التدريب الإلكتروني عمى أداء الموظفين في المؤسسات    

بمدينة أكرا عاصمة غانا من خلال البنية التحتية والأساليب المعتمدة في الصغيرة والمتوسطة 
جائحة كورونا، وتم اختيار مجتمع الدراسة باعتبار أنو حسب التدريب الإلكتروني خلال 

من الشركات المسجمة في غانا عبارة عن مؤسسات صغيرة ومتوسطة  %.2الإحصائيات نسبة 
حيث إعتمدت عمى ، 03منيا في العاصمة التي تعتبر الأكثر تضررا جراء كوفيد  %00تقع 

الأساليب والمنيج التحميمي باستخدام المنيج الوصفي لإثراء الجانب النظري من الدراسة 
وتفسيرىا عن طريق برنامج التحميل  الإحصائية الوصفية، الترابطية، الانحدارية لتحميل البيانات

من  %23.21استبيان بنسبة  .22مبحوثين الممثمة بلتحميل إستجابات ال spssالإحصائي 
مجتمع الدراسة، حيث توصمت الدراسة إلى وجود علاقة تأثير إيجابية بين بنية التدريب 
الإلكتروني وأساليبو وأداء الموظفين أثناء أزمة كورونا وبالتالي ىناك علاقة إرتباط بين متغيرات 
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ي الدراسة، وبالتالي فإن التدريب الإلكتروني يساىم بشكل فعال رغم التحديات التي توجيو ف
  تحسين أداء الموظفين بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة قيد الدراسة.   

 Neda Azizi, Peyman Akhavan, Maryam)دراسة:    -9-2-6

Philsoophian, Claire Davison, Omid Haass, Shazi Saremi, 2021)     
Entitled: Exploring the Factors Affecting Sustainable Human 

Resource Productivity in Railway Lines. 

استكشاف العوامل المؤثرة عمى إنتاجية الموارد البشرية المستدامة في خطوط السكك  بعنوان:
 .15الحديدية
لمستدامة المؤثرة عمى إنتاجية الموارد البشرية ا والعناصر تيدف الدراسة إلى تحميل العوامل     

ا في تعزيز كفاءة إنتاجية الموارد البشرية عنصرا حاسمبر تحيث تع ،في خطوط السكك الحديدية
عمى مجموعة من العوامل البيئية والتنظيمية  بإعتمادىا ستدامة خدمات السكك الحديديةوا

جمع البيانات من خلال استبيانات ل البحث النوعي والكمي أسموبستخدم الباحث ، إذ إوالشخصية
 السكك الحديدية تشغيل رة العميا في مختمف شركاتومقابلات مع موظفي السكك الحديدية والإدا

من  المتكوندراسة المجتمع  عمى وتم استخدام المسح الوصفي كمنيجوبناءا عمى تصوراتيم، 
 عينة اختيارتم و  تشغيل السكك الحديدية، ي قسم الموارد البشرية في شركةجميع العاممين ومدير 

تم تحميل و  ،فرداً حسب جدول مورغان 030 يابمغ حجم من المجتمع الكمي عشوائية بطريقة
تباط، بما في ذلك معامل الار الإحصائية المناسبة الأساليب  مااستخداستمارات الإستبيان ب

تسمط النتائج الضوء عمى العوامل والعناصر الرئيسية ، وتحميل العوامل الانحدار متعدد المتغيرات
ك الحديدية في المناطق الحضرية التي تؤثر عمى إنتاجية العمل في شركة تشغيل السك

والضواحي كما تراىا إدارة الموارد البشرية، والتي تتعمق بشكل أساسي بإدارة الموارد البشرية 
مة لمساىمتيا الفعالة في التحسين من الرفاىية ويمكن أن تعزى إلى الدوافع والمتطمبات اللاز 

يشمل  بشرية المستدامة يتطمب نيجا شاملاارد التؤكد الدراسة أن تعزيز إنتاجية المو ، كما العامة
 ،التدريب المستمر، لإدارة الفعالةا ، أسموب القيادة وامل التنظيمية والشخصية والبيئيةتحسين العو 

يساىم لحديثة كما أن تبني التكنولوجيا ا يساىموا في تحسين الإنتاجية، توفير بيئة عمل داعمة
تعتبر ىذه الدراسة ىي الأولى التي تيدف إلى مناقشة و ، في تحقيق استدامة الإنتاجيةبشكل كبير 

تسمط الضوء عمى وجية  وعمى ىذا النحو ،لموارد البشرية النشطة في الشركةتصورات إدارة ا
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نظر صناع القرار الرئيسيين في شركة تشغيل السكك الحديدية في المناطق الحضرية والضواحي 
 .الحضرية والضواحي فيما يتعمق بإنتاجية العمل في قطاع المناطق

 ((Zohreh Mehtarizadeh, 2023دراسة:  -9-2-8
Entitled: Analysis of human resources productivity indicators with 

structural equations approach Case study Kerman executive 

agencies  .  

 المعادلات الييكمية: دراسة حالة تحميل مؤشرات إنتاجية الموارد البشرية باستخدام نيجبعنوان: 
 .16وكالات كيرمان التنفيذية

، رية في وكالات كيرمان التنفيذيةتتناول ىذه الدراسة شرح مؤشرات إدارة إنتاجية الموارد البش     
دراسة وصفية، ارتباطية، وتنموية،  من خلالالموارد ىذه تحديد العوامل المؤثرة عمى إنتاجية و 

، استيدفت عينة من مجتمع وكالات كيرمان مجال الموارد البشرية دف استقصاءأجريت بي
حيث  استخدمت الدراسة منيجية كمية، موظفا 002وا في مجال الإدارة خبير  .2شممت  التنفيذية

من  العينة المستيدفة، حيث تكونت ىذه الإستماراتلجمع البيانات من  استماراتتم توزيع 
 تم تحميل البياناتو  ،ثرة عمى إنتاجية الموارد البشريةمجموعة من الأسئمة المتعمقة بالعوامل المؤ 

 برنامج ، بإستخدامباستخدام التحميل العاممي الاستكشافي والتحميل العاممي التوكيدي المسترجعة
AMOS وSPSS  روح إذ وتنبثق أىمية الدراسة من أىمية الموضوع المط، تحميل البياناتل

يز إنتاجية ىذه الموارد يمعب دورا ، وتعز المؤسسات اليومتعتبر الموارد البشرية من أىم موارد 
ن، ومن نتائج المشاكل الاقتصادية والاجتماعية خاصة في الدول النامية مثل إيرا ا في حلحيوي

 0صنفت إلى ، تم تحديدىا ا لإنتاجية الموارد البشريةمؤشرا فرعي 20 ىذه الدراسة أن ىناك
الفردية، التنظيمية، التكاممية التنظيمية، الوظيفية، والخارجية  تتمثل في العوامل رئيسية عوامل

توصمت الدراسة إلى أن زيادة إنتاجية الموارد البشرية يمكن أن تساىم بشكل كبير ، كما التنظيمية
عمى أىمية التركيز عمى  وأكدت ية والاجتماعية في الدول الناميةالاقتصاد تحقيق الاستدامةفي 

 .العوامل الفردية والتنظيمية لتحسين إنتاجية الموظفين في الوكالات التنفيذية
ويمكن إيجازىا أوجو التشابو وأوجو الإختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:  -9-3

  فيما يمي4
ىناك أوجو تشابو بين  :بين الدراسات السابقة والدراسة الحاليةأوجو التشابو  -9-3-1

 الدراسة الحالية والدراسات السابقة والتي يمكن إيجازىا فيما يمي4
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ودوره في  التدريب الإلكترونيركزت كل من الدراسات السابقة والدراسة الحالية عمى موضوع  -
 بالمؤسسة الإقتصادية؛ إنتاجية المورد البشري تحسين 

كل من الدراسة الحالية والدراسات السابقة عمى المنيج الوصفي التحميمي لإثراء اعتمدت  -
الجانب النظري لكل دراسة وتحميل الجانب التطبيقي منيا، كما اعتمدت عمى الإستبيان كأداة 

 بحث أساسية في تجميع البيانات؛
 ،نتاجية ) الحوافزمختمف أساليب تحسين الإتناولت كل من الدراسات السابقة والدراسة الحالية  -

التدريب الإلكتروني أكثر نظرا لما إلا أنو تم التركيز عمى  ، جودة بيئة العمل(الأجور، التكوين
 ؛بتحسين إنتاجية المؤسسة والفردمن إرتباط مباشر  لأبعاده

برامج كما تم تسميط الضوء من خلال الدراسات السابقة والدراسة الحالية عمى أىمية إعتماد  -
 ؛في زيادة  الكفاءة والفعاليةبالمؤسسات والدور الذي يمعبو في  الإلكترونيالتدريب 

قياس  طرق وأساليبالبحث في  عمى ركزت كل من الدراسات السابقة والدراسة الحاليةأيضا  -
نتاجية محددات كل من الكفاءة والفعالية ، وكذا البحث عمى أىم الإنتاجية الكمية لممؤسسة وا 

ء عمى مستويات أدا ومدى تأثير إستراتيجيات التدريب الإلكتروني إيجابا البشريالإنتاجية لممورد 
  المورد البشري في المؤسسة.

ىناك أوجو إختلاف بين : بين الدراسات السابقة والدراسة الحاليةأوجو الإختلاف  -9-3-2
 الدراسات السابقة وبين الدراسة الحالية والتي يمكن إيجازىا فيما يمي4

 لزماني الذي تمت فيو الدراسة يعتبر حديث مقارنة بالدراسات السابقة؛الإطار ا -
عن الدراسات  خلاف مؤسسات إقتصادية عمى 2.الحالية يتمثل في الإطار المكاني لمدراسة  -

 ؛التي تناولت مؤسسة واحدة فقط السابقة
موظف  002 حجم وعينة الدراسة والتي تعتبر مغايرة عن عينات الدراسات الأخرى والتي مست -

 ؛ ات قيد الدراسةمؤسس من
ركزت عينة الدراسة عمى الموظفين الإداريين فقط في كل مؤسسة من مؤسسات قيد الدراسة  -

 عمى عكس الدراسات السابقة؛ 
رغم  الاقتصادي الوطنيقطاع التتميز ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة بأنيا طبقت عمى  -

نشاط المؤسسات قيد الدراسة حيث جمعت العينة من مؤسسات ذات نشاط صناعي  إختلاف
 ؛ومؤسسة ذات نشاط خدمي

 تطبيقات التدريب الإلكتروني في تنمية المعارفإعتمدت الدراسات السابقة بشكل كبير عمى  -
بعاد عمى أ ركزتفقد  الحالية ، بينما الدراسةوتطوير الموارد البشرية وكذا الأداء الوظيفي ككل
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حيث  والتي لم تتناوليا الدراسات السابقةالتدريب الإلكتروني وتأثيرىا عمى إنتاجية المورد البشري 
 ؛(بيئة التدريب الإلكتروني، المحتوى التدريبي الإلكتروني، الكفاءات التدريبيةتتمثل الأبعاد في )

ين تطرقت لإنتاجية الإنتاجية الكمية لممؤسسة في حالدراسات السابقة في مجمميا عمى ركزت  -
إنتاجية ، بينما في ىذه الدراسة فقد إعتمدت عمى المورد البشري كعنصر من الإنتاجية الجزئية

لم تركز عمى حيث  والتي لم تتناوليا الدراسات السابقة المورد البشري بصفة خاصة ومفصمة،
 ؛أساليب تحسين الإنتاجية

التدريب الإلكتروني كجزء من تطوير الموارد البشرية بشكل شامل،  تناولت الدراسات السابقة -
الأداء ويشمل جوانب مثل تحسين الميارات، تنمية الكفاءات، تطوير المسارات المينية، وتعزيز 

بشكل خاص عمى كيفية تأثير التدريب الدراسة الحالية  تركز ، بينما داخل المؤسسات الوظيفي
العلاقة المباشرة بين برامج التدريب الإلكتروني  ودراسةية الموظفين، الإلكتروني عمى زيادة إنتاج

نتاجيةو     .لالموظفين في العم ا 
يتكون نموذج الدراسة من متغيرين مستقل وتابع؛ حيث يتكون المتغير : نموذج الدراسة -12

التدريبي المحتوى ، الكفاءات التدريبيةأبعاد وىي4 ) ثلاثة" من التدريب الإلكترونيالمستقل "
 " إنتاجية المورد البشري" ىو المتغير التابع أنفي حين  ،(بيئة التدريب الإلكتورني، الإلكتروني

 التالي4 (0.رقم ) فتراضي لمدراسة بالشكلنطلاقا مما سبق، يمكن تصور النموذج الإا  و    
 لدراسةا فتراضي لمتغيراتالإ(: النموذج 21لشكل رقم )ا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 بالإعتماد عمى معطيات الدراسة. الباحثةمن إعداد المصدر: 

 المتغير التابع
 إنتاجية

 المورد

  البشري

 

 إرتباط 

تأثيــر                            

 المتغير المستقل         
 التدريب الإلكتروني

 الكفاءات التدريبية

 البيئة التدريبية

 المحتوى التدريبي

 المتغيرات الشخصية
 الجنس، العمر، المؤىل العممي، الخبرة
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 ىيكل الدراسة -11
ية المطروحة إقتضت بناءا عمى الأىداف والفرضيات الموضوعة سابقا وفي حدود الإشكال

فصمين يممان بالجانب النظري لمدراسة والفصل الثالث فصول،  ثلاثةإلى  الدراسة الدراسة تقسيم
 ما يمي4 الدراسة والتوصيات نتائجتسبقيم مقدمة عامة وتمييم خاتمة تتضمن تطبيقي، 

حيث تم تقسيمو إلى ، لمتدريب الإلكترونييختص الفصل الأول بالإطار النظري  الفصل الول: -
التدريب الإلكتروني، وخصص المبحث ، حيث تضمن المبحث الأول مدخل إلى مباحثأربعة 

الثاني لمفيوم التدريب الإلكتروني، مراحل تصميمو، تحدياتو ومتطمبات نجاحو، في حين شمل 
إستراتيجيات التدريب  المبحث الثالث أساسيات التدريب الإلكتروني، أما المبحث الرابع فضم

   ؛ييموالإلكتروني ومنصاتو، وعممية تق
أن  ، حيثمباحث أربعةتضمن  إذ إنتاجية المورد البشري دراسة فيفيختص  الفصل الثاني: -

وخصص المبحث الثاني لكيفية قياس المبحث الأول عبارة عن مدخل لإنتاجية المورد البشري، 
إنتاجية المورد البشري، بينما جاء المبحث الثالث أساليب تحسين إنتاجية المورد البشري، في 

 التي تربط إنتاجية المورد البشري بالتدريب الإلكتروني؛ حين وضح المبحث الأخير العلاقة
إنتاجية المورد البشري تحسين التدريب الإلكتروني بفيختص في دراسة علاقة   الثالث:لفصل ا -
، مؤسسة إتصالات الجزائر فرع تبسة -تبسة–مؤسسة الفوسفات ، -تبسة –مؤسسة الإسمنت  في

، بالإضافة إلى بطاقة تعريفية بالمؤسسات قيد الدراسةمن أربع مباحث، المبحث الأول حيث تض
نتاجية المورد البشري فييا الإطار المنيجي اني يمثل لثأما المبحث ا، واقع التدريب الإلكتروني وا 

أما عرض وتحميل نتائج الدراسة،  ، المبحث الثالثوالأساليب الإحصائية المستعممة في الدراسة
 ات الدراسة.إختبار فرضيالمبحث الأخير يضم 

 صعوبات الدراسة -12
 ىذه الدراسة مايمي4الباحث اثناء إعداد التي واجيت  والعراقيل من بين أىم الصعوبات

 ؛بمتغير إنتاجية المورد البشري قمة المراجع الخاصة -
 قمة المراجع الخاصة بربط متغيرات الدراسة سواء العربية أو الأجنبية وذلك لحداثة الموضوع؛  -
وكذا الصعوبة في توزيع  الحصول عمى المعمومات من المؤسسات قيد الدراسةصعوبة  -

 ؛الإستمارات
 
 



 

 

 الفصل الأول
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  د ــــــتميي
أدى التوجو نحوؿ التحوؿ الرقمي إلى ظيور تحديات جديدة أدت إلى تزايد الضغوطات في      

المؤسسات بسبب الديناميكيات التكنولوجية، حيث أف التطور التكنولوجي والتغيرات المتسارعة وتزايد القوى 
سعى لمبقاء العاممة وأىمية المورد البشري، تعتبر تحديا كما أنيا فرص أماـ المؤسسات التي ت

، وىذه التغيرات جعمت المؤسسة تعمؿ عمى التحسيف المستمر في جميع المستويات بدءا والإستمرارية
 بالموارد البشرية كونيا أساس أي نشاط بالمؤسسة، 

أصبح التدريب أحد الأنشطة الأساسية التي تيدؼ لتطوير وزيادة ميارات وكفاءات الأفراد، وباعتبار      
ني كأسموب حديث يتماشى كنولوجي يشمؿ العممية التدريبية برز مصطمح التدريب الإلكترو أف التحوؿ الت

والتيار التكنولوجي المتسارع يمبي إحتياجات الفرد ؼ المؤسسة، وىذا ما جعؿ المؤسسات أولت إىتماما 
فير بيئة بالغا لو فيي تسعى مف خلالو إلى تحقيؽ وبموغ الأىداؼ المرجوة مع الأخذ بعيف الإعتبار تو 

 تدريبية إلكترونية توفر كؿ المتطمبات التي تساىـ في نجاح التدريب الإلكتروني،
مف خلاؿ ىذا الفصؿ سنحاوؿ توضيح النقاط الأساسية لعممية التدريب الإلكتروني وأبرز تحدياتو      

 ومتطمباتو، وعميو تـ تقسيـ الفصؿ إلى المباحث التالية: 
 .مدخؿ لمتدريب الإلكتروني 
 منيجية تطبيؽ التدريب الإلكتروني. 
 .أساسيات التدريب الإلكتروني 
 إستراتيجيات ومنصات التدريب الإلكتروني وتقييمو 
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 مدخل لمتدريب الإلكتروني المبحث الأول: 
كونو يركز عمى تنمية ميارات وقدرات  يعتبر التدريب مف أىـ الوظائؼ في إدارة الموارد البشري    

المورد البشري الذي يمثؿ أىـ عنصر في المؤسسة، والتدريب كغيره مف الوظائؼ تـ شممتو موجة التحوؿ 
يجابية يعتمد  الرقمي، حيث إندمجت التكنولوجيا مع عممية التدريب لتعطي تدريبا إلكترونيا أكثر مرونة وا 

  .ةعمى شبكة الانترنت الوسائؿ الرقمي
 مدخل مفاىيمي لمتدريبالمطمب الأول: 

تعتبر وظيفة التدريب مف ممارسات إدارة الموارد البشرية التي لاقت إىتماما كبيرا مف طرؼ الباحثيف      
وكاف ليا حصة الأسد مف نتاج أبحاثيـ، وذلؾ لما تحققو مف أىداؼ مرغوبة في المؤسسة ودوره الحيوي 

 في تحسيف الأداء.
 التدريب مفيوم أولا:
 لمتدريب عدة مفاىيـ تتقؼ في مضمونيا عمى أىميتو في بالنسبة لمفرد والمؤسسة ككؿ      

العممية التي تنطوي عمى تحسيف قدرات الموظفيف يشير مصطمح التدريب إلى  تعريف التدريب: -1
يسيـ في زيادة الذي ذلؾ النشاط الفعاؿ  كما يعرؼ عمى أنو 1ومياراتيـ وقدراتيـ لأداء وظائؼ معينة،

ميارة الأفراد في أداء أعماليـ لتنفيذ خطط وبرامج العمؿ الحالية والمستقبمية عمى أسس عممية وعممية، 
وينظر لمتدريب عموما عمى أنو نشاط قصير المدى يركز عمى  2يدؼ رفع كفاءة المنظمة وفعاليتيا،ب

ويمثؿ التدريب تمؾ الجيود المبذولة لإحداث  3ة لدى الأفراد العامميف بالمنظمة،تحسيف ميارات معين
، وذلؾ لتسييؿ عممية تعمميـ المعرفة تغييرات معرفية وميارية وسموكية في خصائص الموارد البشرية

والميارة والسموؾ الوظيفية، وتتـ بجيود المؤسسة اليادفة لاكتساب الميارات والمعرفة التي مف شأنيا أف 
   4ع متطمبات الوظيفة.ـ مءتكيؼ سموكياتيـ بما يتلا

 أو ميمة لأداء اللازمة الميارات وتطوير المعرفة تحسيف عممية عموما عمى أنو لتدريبويعرؼ ا       
 الأكاديمية، البيئة في ذلؾ كاف سواء مستويات،و  مجالات عدة في يتـ أف يمكفو  ،وكفاءة بفعالية أكثر

 وتحفيزىـ للأفراد والميارات والمعرفة المعمومات تقديـ عممية يشمؿ ، حيثغيرىا أو الرياضية المينية،
 المتدربيف أداء وتقييـ مراقبة يشمؿ وقد جماعي، أو فردي بشكؿ التدريب يتـ أف ويمكف أدائيـ لتحسيف
 .التحسيف نقاط وتحديد التقدـ لقياس

 الرئيسية التالية تظير أىمية التدريب في الجوانب أىمية التدريب: -2
                                                           

1
 Pallavi p.Kultarn, Aliterature review on training & development and quality of life, Journal of Arts, 

Sciense and commerce, Vol 4, No 2, 2013, P 138 
 .99، ص 2011عماف، الأردف، ، دار اليازوري لمنشر والتوزيع، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشريةطاىر محمود الكلالده،  2

3
 Alyahya Mohammed Saad, Norsiah Binti Mat, Evaluation of effectiveness of training and development: the 

KirkPatrick Model, Asian journal of business and Management Sciences, Vol 2, No 11, 2013, p 15 
، الرقمي عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال دراسة حالة مؤسسة إتصالات الجزائرأثر التحول بشير عبد الحميد،  4

  20، ص 2023أطروحة في عموـ التسيير، تخصص تسيير موارد بشرية، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة تبسة، 
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       1:التالية النقاط في لممنظمة بالنسبة التدريب أىمية تتمثؿ: لممنظمة بالنسبة -2-1
 زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي؛  -
 المساعدة في ربط أىداؼ العامميف بأىداؼ المنظمة؛ -
 المساعدة في خمؽ اتجاىات إيجابية داخمية وخارجية نحو المنظمة؛ -
 سياساتيا العامة؛ في انفتاح المنظمة وتوضيح المساعدة -
 الإدارية؛ تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات  -
  تحديد المعمومات وزيادة فعالية الإتصالات والاستشارات الداخمية.  -
  2تتجمى أىمية تدريب العامميف في مايمي:بالنسبة لمعامميف:  -2-2
 الحاجة دوف نفسيـ تمقاء مف أفضؿ قرارات إتخاذ مف الموظفيف تمكيف خلاؿ مف الفردي الأداء تحسيف -
  ؛إشراؼ إلى
  ؛فعاؿ بشكؿ المشاكؿ حؿ في المشاركة -
 جديدة مناصب تقمد عمى خوفيـ مف يقمؿ فيو الإتصاؿ وميارات القيادية مواىبيـ تطوير في يساىـ -

  ؛والصراعات والإحباط التوتر مع التعامؿ مف ويمكنيـ
 .عمميـ إتجاه الإرتياح مشاعر تطوير إلى يؤدي مما أفضؿ لأداء فرصة تعطييـ العوامؿ ىذه كؿ -
  3:لممجتمعبالنسبة  -2-3
 تطوير أساليب التفاعؿ الإجتماعي بيف الأفراد العامميف؛  -
 تطوير إمكانية الأفراد في لقبوؿ التكيؼ مع التغيرات الحاصمة؛ -
 ة والأفراد العامميف؛ ر توثيؽ العلاقة بيف الإدا -
  تنمية وتطوير عممية التوجو الذاتي لخدمة المنظمة.يساىـ في  -

 أنواع التدريب ثانيا: 
  4مايمي: يـ، ومف أبرز ىذه التقسيماتفي التقس تختمؼ أنواع التدريب بإختلاؼ المعايير المتبعة    
مف بداية التوظيؼ ويكوف ىذا النوع مف التدريب مرافقا لمموظؼ : التدريب حسب مرحمة التوظيف -1

 إحالتو لممعاش.إلى 
يحصؿ الموظؼ الجديد في الأسابيع الأولى مف عممو عمى مجموعة مف توجيو الموظؼ الجديد:  -1-1

 التي تؤثر عمى أدائو واتجاىاتو النفسية خلاؿ مساره الميني حاليا ومستقبلا؛التعميمات والتوجييات 
                                                           

، ص 2003، عماف، الأردف، 01، دار صفاء لمنشر والتوزيع، الطبعة صص نظم المعمومات الإداريةإدارة الموارد البشرية تخعمي محمد ربابعة،  1
54  

2
 Sadaf Zahra,Amna Iram, Hummayoun Naeem, Employee training and its effect on employeesjob 

motivation and commitment: Developing and proposing a conceptural Model, Journal of Business and 

management, Vol 16, No 9, 2014, p 60-61. 
 227 - 226، ص ص  2005الطبعة الثانية، دار وائؿ، عماف، الأردف، إدارة الموارد البشرية "مدخل إستراتيجي"، ، الييتيخالد عبد الرحيـ  3
 462 -458، ص ص 2012، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، الطبعة الثانية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر،  4
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، تسعى لتقديمو في موقع العمؿ متدريبل حتى تضمف المنظمات كفاءة أعمىالتدريب أثناء العمؿ:  -1-2
ويعاب عمى  ،ديعمى مستوى فر  بتدريب العامميففييا حيث تشجع عمى أف يقوـ المسؤولوف والمشرفوف 

 بكفاءة أف لـ يكف المشرؼ مدربا جيدا؛ ىذا النوع مف التدريب أنو لا يضمف أف العممية التدريبية تتـ
بغرض تجديد المعرفة والميارة: يتـ ىذا النوع مف التدريب في حالة تقادـ معارؼ وميارات  التدريب -1-3

 ؛ وأساليب عمؿ جديدة ومتطورة الأفراد خاصة إذا تـ إدراج أنظمة تكنولوجية
التدريب بغرض النقؿ والترقية: باعتبار أف نقؿ الموظؼ مف منصب لأخر أو ترقيتو قد يؤدي إلى  -1-4

رات والمعارؼ بعض الشيء مقارنة بوظيفتو السابقة، وىذا يتطمب تدريبا جيدا لإتقاف ىذه اختلاؼ الميا
 الميارات بالشكؿ المطموب؛ 

في المنظمات الراقية يتـ تييئة الموظفيف كبار السف إلى الخروج إلى التدريب لمتييئة لممعاش:  -1-5
والبحث عف طرؽ للإستمتاع بالحياة المعاش، أيف يتـ تدريبيـ عمى البحث عف طرؽ جديدة لمعمؿ أو 

 اىتمامات أخرى غير الوظيفية.
 ويختمؼ التدريب ىنا حسب وظيفة الفرد داخؿ المنظمة  التدريب حسب نوع الوظيفة: -2
ويكوف ىذا النوع بالميارات اليدوية والميكانيكية في الأعماؿ المينية التدريب الميني والفني:  -2-1

 والفنية؛
التدريب التخصصي: يتضمف ىذا التدريب معارؼ وميارات عمى وظائؼ أعمى مف الوظائؼ  -2-2

 الفنية والمينية؛ 
التدريب الإداري: يتضمف ىذا النوع مف التدريب المعارؼ والميارات الإدارية والإشرافية اللازمة  -2-3

 .يةالعمميات الإدار  كؿ لتقمد المناصب الإدارية وىي المعارؼ التي تشمؿ
 ويتضمف التدريب داخؿ المنظمة وخارجيا :المكانالتدريب حسب  -3
وىو التدريب : التدريب في موقع العمؿ أو ما يعرؼ بالتدريب الداخمي، موقع العمؿالتدريب داخؿ  -3-1

بتزويد الموظفيف حيث يقوـ  يقع عبء العممية التدريبية عمى عاتؽ الرئيس أو المشرؼإذ الأكثر انتشارا 
بالمعارؼ والميارات اللازمة لأداء العمؿ، ويمتاز ىذا النوع مف التدريب بتشابو ظروؼ التدريب مع مباشرة 
 1داء العمؿ؛أظروؼ 

تفضؿ بعض المنظمات نقؿ كؿ أو جزء مف نشاطيا التدريبي خارج : موقع العمؿالتدريب خارج  -3-2
التدريبية ووسائؿ التدريب قد تكوف متاحة بشكؿ أفضؿ خارج المنظمة نفسيا، وذلؾ كوف أف الخبرة 

 2المنظمة أو خارج الدولة ككؿ.
 

                                                           
1
 Ian Beardwell, Len Holden, Tim Claydon, Humene resource management a cantemporay approach, fourth 

edition, published by prentice hall, England, 2004, p 322. 
2
 Derek Torrington, Laura Hall, Stephen taylor, Human resource management, sixth edition, Pubished by 

prentice hall, England, 2005, p 393. 
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 التقميديأوجو قصور التدريب  ثالثا:
أوجو قصور تؤثر سمبا عمى السير الجيد لنشاط المنظمة ككؿ وتتمثؿ ىذه  لمتدريب التقميدي       

  1السمبيات في:
 والبيانات المعمومات مف الإستفادة عدـ إلى يؤدي أدائيا وظروؼ الوظيفة عف وبعده التدريب مكاف -1

 أو لوظائفيـ مناسبة غير لكونيا إما عمميـ، إلى يعودوف عندما المتدربيف عمييا حصؿ التي والمعارؼ
جراءات متطمبات إلى تحتاج لكونيا  ىذه لتقادـ أو عمييا طويؿ وقت لمرور العمؿ وبيئة تتوافؽ لا وا 
 ؛البيانات

 عمى القدرة عدـ إلى وتؤدي الفيـ مف الأحياف مف كثير في تصعب التي المعمومات مف اليائؿ الكـ -2
    المعارؼ؛ أو المعمومات ىذه إستخداـ ةيموقاب الميـ والأىـ بيف التمييز

 ؛أطوؿ وقتا التدريب يستيمؾ وأيضا والمتدرب المؤسسة مف لكؿ مناسب غير وقت في التدريب يتـ -3
 الفصوؿ خلاؿ مف فالتدريب التدريبية، والإستثمارات الأمواؿ مف مزيد التقميدي التدريب يستيمؾ -4

  ؛فعاؿ وغير مكثؼ التعميمية
 مجديا يعد لـ التقميدية والتجييزات والمساعدات لأدوات طبقا فالتدريب التدريب، تكنولوجيا إلى الإفتقار -5
 ؛السريع التنافسي والتغيير المعمومات عصر في
 بتصميـ القائميف أو المتدربيف أو المدربيف مستوى عمى سواء التدريبي النظاـ أداء تقييـ صعوبة -6

 ؛التدريبية البرامج
 تتصؼ برامج أي المتدربيف، بيا يعمؿ التي المؤسسة واقع مف نطمؽي لا التدريب برامج تقييـ -7

 .إستثمار منو أكثر كمفة إلى التدريب يتحوؿ وىنا منيا، العائد زيادة إلى بالضرورة تؤدي لا وفيو بالشمولية
 التدريب الإلكتروني التوجو من التدريب التقميدي إلى: المطمب الثاني

إلى رقمنة الإدارة في مجاؿ التدريب، والتوجو مف  المؤسسات تسعى مواكبة لعممية التحوؿ الرقمي     
التدريب التقميدي إلى التدريب الإلكتروني مف خلاؿ إستخداـ تكنولوجيا المعمومات والإتصاؿ ونشاطيا في 

  العممية التدريبية   
 التدريب مجال تكنولوجيا المعمومات في نشاطأولا: 
نتشار      التكنولوجيا كافة الوظائؼ في المؤسسة، ومف أىـ الوظائؼ التي  مست عممية التحوؿ الرقمي وا 

 لاقت نشاطا تكنولوجيا كبير تدريب الموارد البشرية 
استخداـ التكنولوجيا الحديثة  اعمى أني تكنولوجيا المعمومات تعرؼمفيوم تكنولوجيا المعمومات:  -1

لمقياـ بالتقاط ومعالجة وتخزيف واسترجاع وتسميـ المعمومات سواء في شكؿ بيانات رقمية أو نصية أو 

                                                           
، somiphosإشكالية الإستثمار في التدريب وتقييم العائد منو في المؤسسة دراسة حالة مؤسسة مناجم الفوسفاط بتبسة كشرود إيماف،  1

   11-10، ص ص 2021، الجزائر، 3أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عموـ التسيير، تخصص إدارة موارد بشرية، جامعة الجزائر 
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ت انع البيامج فيعتمدة لمدية والبشرية ااملت اامكانالإ مختمؼأنيا كما تعرؼ عمى  1،صوتية أو صورة
جاعيا بغرض تر واس تخزينياوؿ عمى معمومات جديدة يتـ معاجمتيا لمحصفميميا، ترتيبيا حتثـ عطيات ملوا

 .2حاجةعند ال ليااستعما
يتضح أف تكنولوجيا المعمومات تمثؿ مكونات الحواسيب والبرمجيات بالإضافة ومف التعاريؼ السابقة     

لممعمومات إلى شبكات الاتصاؿ وغيرىا مف الأجيزة اللازمة لمقياـ بعممية المعالجة، التخزيف، والتنظيـ 
  3:بػتتميز تكنولوجيا المعمومات رجاعيا بالكفاءة والجودة العالية، و وكذا إرساليا واست

التي  كالإنترنت، الأماكف الإلكترونية متجاورةالتكنولوجيا تجعؿ كؿ تقميص الوقت: باعتبار أف  -1-1
تمغي العامؿ الجغرافي، فيمكف لأي شخص في أي مكاف أف يحصؿ عمى البيانات والمعمومات بالقدر 

 ياسي بغض النظر عف مكانو؛الكافي لمتطمباتو في وقت ق
عمى رفع الإنتاجية، وذلؾ إذا تـ استخداميا بشكؿ جيد  تعمؿ تكنولوجيا المعموماترفع الإنتاجية:  -1-2

 وفعاؿ؛
كجياز الحاسوب مثلا تعدد استعمالات تكنولوجيا المعمومات لتعدد احتياجات الأفراد ليا، المرونة:  -1

أيضا في  في الكتابة الذي يعتبر اقؿ تعقيدا بكثير مف الآلات الكاتبة وأكثر مرونة وقابمية للاستعماؿ
لوجيا المعمومات ومنو فإنيا تمنح للإنتاج كفاءة عالية وىذا بكسب تكنو ، الاتصاؿ عف بعد أو عف قرب...

 مرونة كبيرة بالمقارنة مع الآلات محدودة الاستعماؿ؛
وىي مف أىـ ميزات تكنولوجيا المعمومات فيي  والأصغر والأقؿ تكمفة ويقصد بيا الأسرعالتمتمة:  -1-4

   تتميز بالتحسف الدائـ في سرعتيا وسعة ذاكرتيا.
 استخدامات تكنولوجيا المعمومات في التدريب -2

حيث أنيا  المتعارؼ عمييا، تكنولوجيا المعمومات دورًا رئيسيًا في تغيير طرؽ التعميـ والتدريب  لعبت    
لموقوؼ أماـ الأفراد لإلقاء محاضرتو ،  غير مضطرالمدرب  ألغت مكانية العمميات التدريبية، إذ أصبح

الفرد لمحضور إلى مقر  ، لذلؾ لف يضطرمف قبؿ مدرب إلكترونيإلكترونيا أي  تتـولكف ىذه العممية 
 ، التدريب
فة تمامًا عف ، وأنتجت طرقًا مختمفعاؿ في تنفيذ البرامج التدريبيةساىمت تكنولوجيا المعمومات بشكؿ حيث 

  4:، بما في ذلؾالأساليب التقميدية، وخمقت أنماطًا جديدة وسيمة

                                                           
1
 Roger Carter, Information, Technology, made simple books, london,1991,P. 08 

، مجمة أفاؽ لمبحوث والدراسات، صال في تحقيق نقل حضري مستدام بالجزائردور تكنولوجيا المعمومات والاتوليد شادي، شامية بف عباس،  2
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/213936، عمى الرابط: 05، ص 31/01/2023، 06، المجمد 01العدد 

، المجمد 01، مجمة التحولات الاقتصادية، العدد أىمية تكنولوجيا المعمومات في استقطاب الموارد البشريةذىبية سيد عمي، الأميف بمقاضي،  3
  n/article/212429https://www.asjp.cerist.dz/e، عمى الرابط: 04-03، ص ص 18/01/2023، 03

4
 Amara Naoual, Atia Larbi, E-Training and ITS role in human resources development, Global journal of 

human resource management,Vol.4,No.1, 2016, p 07 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/213936
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/212429
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التدريب عف بعد إذ أف  ،اكتساب المعرفة مف خلاؿ الآخريف طريقةعف بعد: يشير إلى التدريب  -2-1
يمكف اعتبار أي بث تمفزيوني أو فيديو أو أي برنامج إعلامي بمثابة حيث  ،ليس لو حدود أو وسيمة واحدة

اليوـ مف خلاؿ ف ،تسييؿ وتبسيط عممية التدريب فيالدور الميـ لمتدريب عف بعد ، ويتمثؿ تدريب عف بعد
التواجد يمكف لأي شخص أف يطور كفاءاتو بأنواعيا المختمفة دوف الحاجة إلى  وتيةالعنكبالشبكة 
كما يمكف تعميـ ىذه البرامج التدريبية داخؿ المنظمة مف خلاؿ الشبكة الداخمية بحيث يستفيد ، المكاني
 1؛عدد كبير مف العامميفمنيا 

، لا مستمرالتدريب المستمر: جعمت تكنولوجيا المعمومات عممية التدريب قابمة لمتطبيؽ بشكؿ  -2-2
يوجد في الشبكة العديد مف البرامج  ،سيما في الوقت الحاضر الذي يتميز بالتحولات والتغيرات السريعة

التدريب عمى لا تتعرؼ عممية  ،خلاؿ الأسبوع بدوف إجازاتساعة  24/24والفصوؿ التدريبية مفتوحة 
 2؛الحدود الزمنية والمكانية

التدريب أثناء العمؿ: تتيح تقنية المعمومات إمكانية تنفيذ البرنامج التدريبي بالتوازي مع العمؿ  -2-3
لمتدريب حيث يتـ التفاعؿ بيف  وونيفة وما ينفذالحقيقي دوف الشعور بالفرؽ بيف ما ينفذه الأفراد فعميًا لموظ

، وبيف المستخدـ وقاعدة البيانات الييكمية في التدريب مما يؤدي في حالة العمؿالمستخدـ وقاعدة البيانات 
إلى الاستفادة مف إنتاجية العامؿ حتى أثناء مرحمة التدريب وبالتالي تقميؿ التكاليؼ نتيجة استغلاؿ 

 ؛ياـ بذؿدريبية أثناء القمخرجات العممية الت
مستوى، التدريب عمى مستوى: توفر تقنية المعمومات إمكانية إعطاء برامج تدريبية لأكثر مف  -2-4

بارات وتطبيقات الذكاء يقوـ البرنامج باستخداـ مجموعة مف الاختإذ  ،حسب طبيعة المتدرب وقدراتو
ريبية بشكؿ يتناسب مع ىذا ، ويقدـ المواد التدوالضعؼ، ويحدد مستوى المتدرب ونقاط القوة الاصطناعي

 .المستوى
 الالكترونيالتدريب التقميدي إلى التدريب  خطوات التحول من: 3

  3إلى التدريب الإلكتروني تتبع المؤسسات عدة خطوات تتمثؿ في: لمتحوؿ مف التدريب التقميدي     
الحاجة لمتدريب تقدير  ويشمؿ عمى عدة عناصر مف بينياالتخطيط لمتدريب الإلكتروني:  -3-1

 ؛تحديد الاىداؼ العامة وتحديد سياسات واجراءات التدريب، الالكتروني
يتطمب توفير فرؽ عمؿ مدربة وقادرة عمى تنفيذ ومتابعة التدريب بفعالية  الإلكتروني: تنفيذ التدريب -3-2

 ؛ وكفاءة

                                                           
 41، ص 2017لمتدريب والنشر، القاىرة، مصر، ، المجموعة العربية 01، الطبعة التدريب عن بعد بوابتك لمستقبل أفضلمدحت أبو الناصر،  1

2
 Marda Jasim Alhooti, Manolo L Anto, The Effect of E-Training on Employee Performance of Gulf 

Petrochemical Industries Company in the Kingdom of Bahrain, iKSP Journal of Innovative Writings, 

Vol.1,No.1, 2020, p 03 
التدريب الالكتروني وأثره عمى الأداء الوظيفي في ظل أزمة كورونا ) دراسة حالة مؤسسة أوبتيموم تيميكوم ألجيريا مشيكؿ إليػاس عبد الفتػاح،  3

  https://www.asjp.cerist.dz/en/Article/209056، عمى الرابط: 06، ص 2022، 11، المجمد 02مجمة دفاتر بوادكس، العدد  جيزي(،

https://www.asjp.cerist.dz/en/Article/209056
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منذ بداية التنفيذ ووضع ف تتـ عممية التقييـ بصورة مستمرة أيجب  :لكترونيتقييـ التدريب الإ -3-3
   .الاجراءات التصحيحية اللازمة لضماف نجاحو

 الجاىزية لمتدريب الإلكتروني ومبررات استخدامو: ثانيا
 1:التالي في إيجازىا يمكف عديدة ، مبرراتلمتدريب الإلكتروني     
 عف عاجزة التدريبية المؤسسات يجعؿ وىذا التدريب، في الراغبيف المتدربيف أعداد في الكبيرة الزيادة -

 ؛الأعداد ليذه التدريب توفير
 أداء في والإتقاف الميارة إلى والحاجة ومعالجتيا المعمومات عمى الحصوؿ في السرعة إلى الحاجة -

يجاد الأعماؿ  ؛لممشكلات المناسبة الحموؿ وا 
 .التدريب عميات في إدماجيا وضرورة المعمومات نقؿ وسرعة التقنيات في التطور -

أف العجز الواضح في المؤسسات التي تعتمد عمى التدريب التقميدي في تقديميا لفرص التدريب  كما    
الخاصة بفئات معينة مف المجتمع، أدى بيذه الأخيرة في السعي لتطبيؽ واستخداـ برامج التدريب 

إضافة إلى الرغبة في التحوؿ المعرفي والتقني والذي فرض ضرورة مواكبتو بإعداد المدربيف الإلكتروني، 
    2والتدريب المستمر.لمتعامؿ مع معطيات العولمة مف خلاؿ التعمـ 

 التدريب لأىداؼ الرقمية التقنيات خلاؿ مف المستمر التقييـكما أف التدريب الإلكتروني يسمح ب    
 خلاؿ مف العولمة معطيات مع لمتعامؿ دراالأف تييئة و، العامؿ قبؿ مف المكتسبة المعرفة محاكاة لتسييؿ
 فيراالجغ التوازف عدـ، إضافة إلى التقني التقدـ و المعرفي التطورلمواكبة الحياة  مدى المستمر التعمـ

 فييا تتوافر مناطؽ فيناؾ الدوؿ بعض في والاماكف المدف بيف التنقؿ صعوباتو  التدريبية لممؤسسات
 لممدف لميجرة البعيدة المناطؽ سكاف يضطر ما تدريبية كزالمر  المناطؽ بعض تفتقر فيما تدريبية، كزرام

 يةبالتدري مجراالب لبعض العالية التكمفة، مفضمة وسيمة الالكتروني التدريب مف يجعؿ مما التدريب ضالأغر 
 3والمجوء لمتدريب الإلكتروني مالية لأسباب الكثيريف مشاركة دوف يحوؿ مما
 بخمسة أف ترتبط ينبغي الالكتروني التدريب نحو توجو لدييا التي المؤسسة أوضح الباحثيف بأف    

 وبرامج محتوى الالكتروني، لمتدريب المؤسسة وجاىزيتيا ثقافة تقييـ أو قياس تتضمف حاسمة نجاح عوامؿ
 مقترح، كما تـ طرح المستيدفيف الموظفيف كمفة،تالالكترونية، الالتحتية  البنية أو الداخمية القدرات محددة،
 ،المتدربيف احتياجات لتمبية والمرونة المحتوى بمعيارية متمثمة الرئيسية وقضاياه لكترونيالإ لمتدريب
 أخرى، مؤسسات مف الموظفوف الداخميوف، الموظفوف) المتدربوف :التدريب إطار مستخدمي ويتمثؿ

                                                           
، مبرراتو، متطمباتو، معوقاتو من وجية نظر المدربات والمتدربات :، التدريب الإلكترونيأفناف بنت محمد العمرافغزيؿ بنت سعد العيسى،  1

  https://aja.journals.ekb.eg/article177255، عمى الرابط: 05، ص 2021، 41، المجمد 02العدد المجمة العربية للإدارة، 
2
 Mkrttchian, V, et al, Web-Based Learning and Development of University's Electronic Informational 

Educational Environment, International Journal of Web-Based Learning and Teaching Technologies, 2019, No 

14, Vol 01, p: 32-53 
مجمة الجامعة العراقية،  –اتجاىات المتدربين نحو التدريب الإلكتروني: دراسة استطلاعية في مركز التعميم المستمرصلاح الديف حسيف صالح،  3
  https://search.emarefa.net/ar/detail/BIM-1293459، عمى الرابط: 09، ص 2018، 01، المجمد 13العدد دنانير، ال

https://aja.journals.ekb.eg/article177255
https://search.emarefa.net/ar/detail/BIM-1293459
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/  داخؿ التدريبية المؤسسات مف والاستشارييف ءاالخبر  المؤسسة، وخارج داخؿ) المدربيف، (الزبائف الفنيوف،
 أف المستخدميف مف الفئات ىذه لجميع وينبغي، (التدريب منصة مف النظاـ مسؤولي المؤسسة، خارج
 1بيـ الخاصة العمؿ أماكف مفرقمية  المنصة إلى الوصوؿ عمى قادرة تكوف

 التدريب الإلكتروني مفاىيم نظرية حولالثالث:  المطمب
التدريب الإلكتروني كأحد الركائز الأساسية في ممارسات إدارة الموارد البشرية في ظؿ يظير مفيوـ      

، بإعتباره يعكس جوانب حديثة ومتطورة عكس وظيفة التدريب التقميدي  التطور الرقمي الحاصؿ اليوـ
 بالمؤسسة.

 التدريب الإلكتروني مفيوم أولا:
لمتدريب الإلكتروني عدة مفاىيـ تختمؼ بإختلاؼ وجيات نظر الباحثيف في المجاؿ، كما يتمتع بعدة      

 خصائص تميزه عف الأسموب التقميدي في التدريب.
تعديؿ مستمر لأنو مرتبط و  تطورفي مفيوـ التدريب الإلكتروني  لا يزاؿتعريف التدريب الإلكتروني:  -1
 يرى ،أنيا مرتبطة بعالـ افتراضي متغير إضافة إلى، التي تنمو وتتطور يومًا بعد يوـ قنيات الحديثةبالت

، في نفس الإطار الزمني لظيور أنواع أخرى مف إلى الثمانينياتالبعض بأف أصوؿ ىذا المصطمح تعود 
 الإلكترونيىناؾ العديد مف المصطمحات المستخدمة للإشارة إلى التدريب و  ،التدريب عبر الإنترنت

التدريب عف طريؽ وسائؿ الإعلاـ ، الإنترنت التدريب التعاوني عبر ،تدريب افتراضي ،التدريب عف بعدك
مكانية وا   عالميا لإنتشارهنظرًا  الأفضؿيُنظر إلى التدريب الإلكتروني عمى أنو قناة التعمـ إذ  2،التكنولوجية

في الاعتماد  المؤسساتلعديد مف اب وىذا ما أدى، النقر بالماوس عمى الإنترنتمف خلاؿ الوصوؿ إليو 
نشر خفض التكاليؼ، ، الأفراد في أي مكافمف بسبب قدرتو عمى الوصوؿ إلى مجموعات كبيرة  يوعم

يتـ تقديمو  إذ، والتدريبالإلكتروني عمى أنو الجمع بيف التكنولوجيا  التدريبؼ عر و  3المعمومات الفعالة،
نوع مف التدريب المقدـ عمى جياز كمبيوتر يدعـ أىداؼ ىو ، و داـ تقنيات الاتصالات والمعموماتباستخ

في  متدريب الإلكترونيل والانتشار ساىـ تقدـ تقنيات المعمومات في النمو الكبيرحيث  ،التعمـ والتنظيـ
ف التدريب كما أ، 4فوريةالتدريبية بصيغة مرنة و  حتياجاتالاسعى إلى تمبية كونو ي ،السنوات الأخيرة

الإلكتروني ىو استخداـ التكنولوجيا مف قبؿ المدرب لتقديـ معرفة محددة لمموظؼ مف خلاؿ وسيط مثؿ 
تعزيز ف التدريب الإلكتروني ىو أف اليدؼ الأساسي م حيث، التدريبيةالإنترنت أو الإنترانت في الأدبيات 

                                                           
 15، ص مرجع سابقصلاح الديف حسيف صالح،  1

2
 MOORE, Joi L, DICKSON-DEANE, Camille, et GALYEN, Krista, e-Learning, online learning, and 

distance learning environments: Are they the same?, The Internet and higher education, 2011, vol. 14, no 2, 

p. 129-135. 
3
 KUZNIA, Kevin D, ELLIS, Prince F, Corporate eLearning impact on employees, Global journal of business 

research, 2014, vol. 8, no 4, p. 1-16. 
4
 KAMAL, Khloud Bou, AGHBARI, M, et ATTEIA, Mohamed, E-training & employees’ performance a 

practical study on the Ministry of Education in the Kingdom of Bahrain, Journal of Resources Development 

and Management, 2016, vol. 18, p. 2.  
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متدريب الإلكتروني محاولة خمؽ ميزة فريدة ل المجوء ومف أسباب ،وخمؽ قوة عاممة منتجة المتدربأداء 
 1والحاجة إلى العولمة

وأخيرا يعتبر التدريب الإلكتروني عممية توفير التعمـ والتدريب عبر الإنترنت باستخداـ وسائؿ متعددة     
يتـ تقديـ المحتوى المعرفي والتدريبي عبر مثؿ النصوص، الصور، الفيديوىات والمواد التفاعمية، حيث 

مكاف ي وقت ومف أي الانترنت، ويتيح لممتدربيف الوصوؿ إليو واكتساب الميارات والمعارؼ في أ
لكتروني أحد أشكاؿ التعمـ عف بعد وقد أصبح شائعا ومنتشرا بشكؿ واسع في يناسبيـ، ويعتبر التدريب الإ

   العصر الحديث.
تـ اعتماد التدريب الإلكتروني كبديؿ لمتدريب التقميدي كونو يتوفر : خصائص التدريب الإلكتروني -2

   2عمى جممة مف الخصائص تتمثؿ في:
تعد البرامج التدريبية عبر الشبكات ذات كمفة مناسبة لممتدربيف والمدربيف، فيذه : انخفاض التكمفة -2-1

البرامج تخفض تكمفة التنقؿ والتدريب، كما أف التكمفة التشغيمية لممؤسسات ستنخفض أيضا بانخفاض 
 كوف أف أماكف التدريب افتراضية؛ تكمفة الصيانة والتسييلات المادية،

تتيح الشبكة العنكبوتية آلية سيمة لمنشر الإلكتروني، فباستطاعة كؿ مف : النشر الإلكتروني -2-2
 المدرب والمتدرب تأليؼ ونشر أعماليـ في كؿ أنحاء العالـ، والاستفادة منيا ومناقشتيا عبر الشبكة؛

ادر المتاحة عمى فبرامج التدريب الإلكتروني يمكنيا الاستفادة مف مزايا المص: اكتساب الخبرات -2-3
شبكة الانترنت التي وفرىا الخبراء في كافة مجالات المعرفة، فمجتمع الاتصاؿ الإلكتروني يضـ خبراء 

 ؛المعرفة والخبرة خارجييف ومحاضريف وضيوؼ، وىذا يوفر ميزة تنوع الرؤى العممية وتنوع مصادر
حيث أصبح الوصوؿ إلى التطورات والاكتشافات الجديدة متاحا لمدارسيف والباحثيف بصفة : الآنية -2-4

 فورية ودوف عناء؛ 
: إف بيئات التدريب الإلكترونية بيئات غير مميزة لذا تعتبر وسيطا جيدا تكافؤ الفرص التدريبية -2-5

النظر عف مواقعيـ الجغرافية  الدخوؿ المتساوي إلى عالـ المعمومات لكؿ المستخدميف، بغضلتقديـ فرص 
 وأعمارىـ ولغاتيـ...؛

: حيث أف تقديـ المحتوى مف خلاؿ الشبكة يساعد البيئات التدريبية الإلكترونية صديقة لمبيئة -2-6
 عمى تقميؿ الأعباء الجسدية والبيئية؛

أصبح : حيث كسرت الشبكة حاجز الزماف والمكاف، و التحرر من العوائق الجغرافية الزمنية -2-7
بإمكاف المتدربيف مف مناطؽ مكانية مختمفة التسجيؿ في البرامج التدريبية خارج أوطانيـ، وبذلؾ تتاح 

                                                           
1
 SELASE, Emmanuel et AVENORGBO, Michael, The effect of e-training on the performance of employees 

in small and medium scale enterprise amidst the COVID-19 pandemic, Acta Universitatis Bohemiae 

Meridionalis, 2021, vol. 24, no 2, p. 34-48. 
، مجمة مفاىيـ لمدراسات الفمسفية والإنسانية التدريب الإلكتروني كأداة لرفع الكفاءة المينية لمعاملخالد بوشارب بولوداني، عزوز مرابط عياش،  2

   https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128180، عمى الرابط: 05-04، ص ص 2020، 03، المجمد 02المعمقة، العدد

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128180
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فرصة التعاوف في مجاؿ التدريب والاستفادة مف الخبرات العممية لمخبراء والأكاديمييف في الدوؿ النامية 
 والمتقدمة؛

تساعد الانترنت المتدربيف الذيف يؤدوف أعمالا  : حيثوالتقييم لممتدربينتسييل عممية المتابعة  -2-8
تتضمف الاستعانة بمواد مرجعية إلكترونية ووصلات خاصة مف إنشائيـ، ويستخدموف عناصر متعددة 

مما يساعد في تمخيص المعمومات المتعمقة بميارات المتدربيف وتقدميـ  الوسائط في ىذه التطبيقات
تراكمي للالتزامات المطموبة والتي قاـ بأدائيا كؿ متدرب، ومع  والاحتفاظ بسجؿواىتماماتيـ وتطمعاتيـ 

 التحرر مف العمؿ الورقي سوؼ تتوفر لدييـ الطاقة والوقت الكافي لتمبية الاحتياجات المكتشفة لممتدرب؛
: حيث أتاحت الانترنت لممتدربيف ذوي الاحتياجات المساواة بين الأفراد في العممية التدريبية -2-9

حيث يصبحوف جزء مف الجمسة رصة التدريب عف بعد، والتفاعؿ السوي مع رفقاء التدريب الخاصة ف
التدريبية ويشاركوف في البرنامج التدريبي، وىذا يشعرىـ بالانتماء عمى عكس ما يحدث في الوضع 

    1التقميدي.
الفروقات بيف كؿ مف  يوضح الجدوؿ التالي أىـلكتروني: الفرق بين التدريب التقميدي والتدريب الإ  :ثانيا

 التدريب الإلكتروني والتدريب التقميدي
 (: الفرق بين التدريب التقميدي والتدريب الإلكتروني11الجدول رقم )

 التدريب الإلكتروني التدريب التقميدي
المدرب ىو المتحكـ في العممية التدريبية وناقؿ 

 لممعمومة 
المتدرب في الأغمب ىو المتحكـ في العممية 

  التدريبية
المتدرب يتمقى المعمومة بالطريؽ التي يريد في  المكاف والزماف محدديف مسبقا في قاعات التدريب

 المكاف والزماف المناسبيف لو
 تفاعؿ مستمر ونشط بيف المتدربيف والمدرب تفاعؿ قميؿ بيف المتدربيف 

استخداـ عدد قميؿ مف الوسائؿ والاكتفاء بالشرح 
 المفظي

كؿ ما ىو متاح مف وسائؿ وروابط استخداـ 
 مساعدة

، مجمة التدريب الإلكتروني كأحد المسارات الحديثة لتنمية الموارد البشريةبف حمدف خديجة، بمعور سميماف، : المصدر
عمى الرابط:  12، ص 2020، 04، المجمد01الإمتياز لبحوث الاقتصاد والإدارة، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/440/4/1/116348  
بعد المقارنة بيف التدريب الإلكتروني والتدريب التقميدي، يتضح أف مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ و      

رفة ويكوف المدرب أساس العممية التدريبية ولا يحتاج إلى نفس إنتاج المعالتدريب التقميدي يركز عمى 
تكمفة التدريب الإلكتروني مف بنية تحتية ومعدات وطاقـ مشرؼ عمى التدريب، كما يجمع بيف المدرب 
والمتدرب في نفس المكاف والزماف، أما التدريب الإلكتروني يركز عمى معالجة المعرفة، ويحتاج إلى تكمفة 

                                                           
 05-04، ص ص مرجع سابقخالد بوشارب بولوداني، عزوز مرابط عياش،  1

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/440/4/1/116348
https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/440/4/1/116348
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في بداية تطبيقو لأنو يعتبر استثمار في مجاؿ الرقمنة، كما لا يشترط التدريب الإلكتروني عالية خاصة 
ومنو فالتدريب الإلكتروني لا يحؿ محؿ التدريب التقميدي إلا  1د الفعمي لكؿ مف المدرب والمتدرب،التواج

      2أنو مكمؿ فعاؿ لو، نظرا لتميزه بالمرونة مف خلاؿ التواصؿ في أي وقت وفقا لأي مستوى أو مكاف.
ومف خلاؿ ما سبؽ تتضح عدة نقاط أساسية لمتفريؽ بيف التدريب التقميدي والتدريب الإلكتروني حيث      
 أف: 
الكتب القاعات الكلاسيكية، ، في الفصوؿ الدراسيةتتمثؿ عادة التدريب التقميدي لوسيمة المستخدمة في ا -

ؿ المباشر بيف ويتضمف التفاع، التقديمية والمناقشات الجماعيةالعروض  ة،المواد المطبوع، المدرسية
 ،الإنترنت باستخداـ أجيزة الكمبيوتريتـ توصيؿ التدريب الإلكتروني عبر ، في حيف أنو المدرب والمتدربيف
 النصمتنوعة مف الوسائط الرقمية مثؿ الفيديو، الصوت،  اتمجموع ،الأجيزة الموحية، اليواتؼ الذكية

 ؛ والمحاكاة التفاعمية
التدريب التقميدي مف حيث التأجير أو شراء القاعات وتوفير المواد مكمفة في كوف تعادة ما فيذ نتكمفة الت -

يمكف أف يكوف التدريب الإلكتروني أكثر فعالية مف  ، في حيفية الورقية وتكاليؼ السفر والإقامةالتعميم
حيث التكمفة، حيث يمكف إنشاء وتوصيؿ المواد التعميمية الرقمية بتكاليؼ أقؿ، ويتـ توفير العديد مف 

 ؛ التكاليؼ التي ترتبط بالتنقؿ والإقامة
يكوف مف الصعب لممتعمميف  ، حيثفي الغالب تكوف صعبة بالنسبة لمتدريب التقميدي لمرونة والوصوؿا -

المتدربوف كما يتحتـ عمى  ،الالتحاؽ بالدورات التدريبية في مواقيت غير مناسبة ليـ أو في مواقع بعيدة
ي وقت ومف يتيح لممتعمميف التعمـ في أ التدريب الإلكتروني، أما التواجد في مكاف التدريب بشكؿ متكرر

أي مكاف، فيو يمنح المرونة في التوقيت والمكاف، ويمكف الوصوؿ إليو مف خلاؿ أجيزة مختمفة بشكؿ 
 ؛سيؿأ
ز حفي ممامتدربيف شخصي بيف المدرب وال بشكؿكوف ت التدريب التقميديفي  التفاعؿ والمشاركة -

، ولكف يمكف قد يكوف أقؿ الإلكترونيالتفاعؿ في التدريب  ، أماالمناقشات والتفاعؿ الفوري بيف المتعمميف
  .استخداـ التقنيات التفاعمية والمنصات الاجتماعية

  منيجية تطبيق التدريب الإلكترونيالمبحث الثاني: 
حتى تحقؽ عممية التدريب الإلكتروني الأىداؼ المرجوة منيا، لابد أولا مف توفير بيئة جاىزة وبنية      

تحتية تسيـ في تصميـ التدريب الإلكتروني وتنفيذه عبر مختمؼ المراحؿ، إضافة لعممية التقييـ لتحديد 
روني أكثر فعالية لابد مف توفير كؿ السمبيات وتداركيا وتعزيز المميزات، وحتة تكوف عممية التدريب الإلكت

 المتطمبات لذلؾ سواء مادية، بشرية، تقنية... 
                                                           

دور التدريب الإلكتروني في تفعيل الأداء الوظيفي دراسة ميدانية في المؤسسة العالمية لمخدمات قداش سمية، صالحي سميرة، شطيبة زينب،  1
  cle/139389https://www.asjp.cerist.dz/en/arti، عمى الرابط: 03، ص 2020، 20، المجمد01، مجمة الباحث، العدد NPSالبترولية 

2
 Bernard Merck, et al, equipes RH acteurs de la strategie l’e-rh: Mode ou révolution?, édition 

d’organisation, France, 2002, p : 107  

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/139389
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 المطمب الأول: التدريب الإلكتروني )أىمية، أىداف ومبادئ(
لمتدريب الإلكتروني أىمية بالغة تتجمى مف قدرتو في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة والمرجوة مف العممية       

التدريبية  ةالإلكتروني يقوـ عمى عدة مبادئ تساىـ بشكؿ كبير في نجاح العمميالتدريبية، كما أف التدريب 
 سواء لممتدربيف في المؤسسة أو التدريب الشخصي.

 نيأىمية التدريب الإلكترو  -أولا
إف التغيير السريع في المجتمعات في كؿ المجالات وعمى رأسيا تقنيات وأساليب التعمـ والتدريب،       

القائميف عمى مراكز إدارة الموارد البشرية والتدريب مواكبة تمؾ التطورات، ورسـ الخطط لدمج يفرض عمى 
التقنيات الحديثة لاسيما التدريب الإلكتروني في مؤسساتيا، وفي عصر يتسـ بالسرعة والتغيير المستمر 

بالوظائؼ الإدارية، فإف تدريب الموارد البشرية أصبح أمرا ضروريا لا يمكف بدونو الاستمرار بالقياـ 
فالتدريب المستمر والمتواصؿ عف بعد يعمؿ عمى تغيير الفرد بيدؼ تنمية ورفع كفاءتو وزيادة انتاجيتو 
عف طريؽ تحويؿ المعارؼ والمعمومات الجديدة إلى ميارات تطبيقية ويجدر الإشارة إلى أنو إذا كاف معدؿ 

 ، 1فيذه الأخيرة سوؼ تنتييالتغيير داخؿ المؤسسة أقؿ مف معدؿ التغيير خارجيا 
  2ويمكف اختصار أىمية التدريب الإلكتروني في النقاط التالية:

 ي؛ البشر  العنصر يوى المؤسسات في وأىمية قيمة وأكثرىا الموارد بأغمى التدريب الإلكتروني ارتباط -
 ؛التقميدي بالتدريب مقارنة منو المتحصمة الجمة والمزايا الفوائد -
طباع الناس تتغير فمـ يعد الموظؼ يرغب باستخداـ الوسائؿ التدريبية التقميدية التي طبقت قبؿ عقد  إف -

 مف الزمف بؿ يسعوف إلى مواكبة التطور؛ 
، وذلؾ لتطور الإدارة السابؽ الوضعب مقارنة الحالية المؤسسات لموظفي التدريبية الحاجات زيادة -

 واستحداث وظائؼ ومناصب جديدة؛
يعمؿ التدريب الإلكتروني عمى إتاحة الفرصة لممتدربيف لتطوير مياراتيـ وقدراتيـ بشكؿ مستمر دوف  -

اضطرارىـ دوما إلى ترؾ أماكف العمؿ، وأيضا تقميؿ عدد المقاءات واستثمار الوقت الإضافي بعد ساعات 
 العمؿ. 
سترتيجيات يرتوف عمى قدرتو مف تأتي الإلكتروني التدريب أىميةويتضح أف          ومرنة فعّالة برامج وا 
 إلى الوصوؿ يتيح الفردية أو في مجموعات في مختمؼ المجالات، كما أنو الميارات وتطوير المعرفة لنقؿ

تعدى عاممي المكاف والزماف، وتماشيا مع التحوؿ  تبارهبإع مكاف أي ومف وقت أي في التدريبي المحتوى
 الرقمي والظروؼ الراىنة التي تحتـ رقمنة الإدارة ووظائفيا

                                                           
 دراسة( العامة المنظمات في التدرٍيب فاعمية عمى الإلكترونية المنصات أثرخيري أحمد رحومو مسعود، إيماف بنت مصطفى عبد الله قمصاني،  1

 : ، عمى الرابط05، ص 2020، 05، المجمد 03مجمة الدراسات الاقتصادية المعمقة، العدد ، )السعودية الخطوط شركة عمى ميدانية
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/163266  

 06، ص 2021 ،03، المجمد 01، مجمة التميز، العدد دور التدريب الإلكتروني في تنمية الموارد البشريةعروس محمد، طيبي عمار،  بف 2
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/146848 عمى الرابط:

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/163266
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/163266
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/146848
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 أىداف التدريب الإلكتروني -ثانيا
دريب الإلكتروني عممية توفير المحتوى التعميمي والتعميـ عف بُعد باستخداـ باعتبار أف الت       

  1، فيو يسعى لتحقيؽ  جممة مف الأىداؼ تتمثؿ في:الإلكترونيةالتكنولوجيا والوسائط 
توفير مصادر معمومات متعددة ومتباينة تتيح فرص المقارنة والمناقشة ييدؼ التدريب الإلكتروني إلى  -

 ؛ والتحميؿ والتقييـ
 ؛ وفؽ معطيات جديدة عف المعرفة البشرية المتدربيفتحديث معمومات وميارات  -
 ؛رات مف خلاؿ وسائط التدريب الإلكترونيتبادؿ الخب -
 ؛إيجاد بيئة تدريبية تفاعمية مف خلاؿ تقنيات إلكترونية جديدة ومصادر معمومات وخبرات مختمفة -
تمبية احتياجات السوؽ مف الموظفيف المؤىميف، ولا سيما تمبية احتياجات السوؽ مف الوظائؼ القائمة  -

 ؛عمى المعرفة
 ؛ المجتمع نتيجة التطورات المتلاحقة في تكنولوجيا المعمومات سد الثغرات في ىياكؿ -
 ؛توفير فرص التعميـ والتدريب لمموظفيف ومديري الوظائؼ -
 .عصرالنشر الثقافة التقنية مف أجؿ خمؽ مجتمع إلكتروني قادر عمى مواكبة مستجدات  -

 فرص توفير مثؿ والمؤسسات للأفراد كثيرة أىداؼ يحقؽ الإلكتروني التدريب أف سبؽ مما يتضح     
بالنسبة  الموظفيف مف ممكف عدد أكبر استفادة عمى يساعد مما وقت وأي مكاف أي في لمتدريب

 تتمشى والتطور التكنولوجي. وفعّالة حديثة وسيمة بإعتباره ،لممؤسسات
 مبادئ التدريب الإلكتروني :ثالثا

التدريب الإلكتروني عمى عدد مف المبادئ الأساسية التي يجب مراعاتيا عند وضع البرنامج  يرتكز       
  2التدريبي الإلكتروني وتتمثؿ في:

: حيث ينتقؿ كؿ المعارؼ والميارات وكؿ ما ىو مكتسب في التدريب إلى مواقؼ فعمية مبدأ الفعالية -1
دوف ىدر أو فقد، وما يزيد مف تحقيؽ فعالية التدريب الإلكتروني أنو يتـ مباشرة في مكاف العمؿ، وبالتالي 

 يتيح إنتقاؿ المعارؼ والميارات مباشرة مف موقؼ التدريب إلى موقؼ العمؿ؛
ويعني أف يتصؼ التدريب بتنويع وشمولية وترابط خبرات التعمـ مف أجؿ تطوير مبدأ الشمولية:  -2

 الأفراد وتوسيع مداركيـ ووعييـ لكؿ ما ىو جديد في ظؿ التطور التكنولوجي الحاصؿ في العالـ اليوـ؛
ة لجميع الفئات الاجتماعية أي إتاحة فرص الإلتحاؽ بالبرامج التدريبية والتعميمية متوافر  مبدأ الإتاحة: -3

 والمينية دوف الأخذ بالاعتبار المعوقات الاقتصادية، الزمنية، المكانية؛

                                                           
1
 Amara Naoual, Atia Larbi, op. cit, p : 05  

، أثر التدريب الإلكتروني التفاعمي في تنمية ميارات القيادة لدى طمبة جامعة حائلحناف محمد طمعت الطاىر، أمؿ بنت عائض الزىراني،  2
  11، ص 2020، 60مجمة الفنوف والأدب وعموـ الانسانيات والاجتماع، العدد 
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: إذ يسعى التدريب الإلكتروني إلى منح المتدربيف حرية إختيار البرامج التعميمية عتماديةمبدأ الإ -4
التعمـ الفردي سعيا لتحقيؽ النمو  والتدريبية التي تتناسب مع أىدافيـ، حيث يركز التدريب الإلكتروني عمى

 الذاتي المتكامؿ عف طريؽ تقديـ برامج وتخصصات مناسبة لرغبات وحاجات كؿ متدرب؛ 
 ف: يوفر التدريب الإلكتروني التعمـ مدى الحياة لكافة أفراد المجتمع دو والحداثة مبدأ الإستمرارية -5

المبادئ مف أىـ  والحداثة تبر التغير المستمر، حيث يعباعتباره متاح في أي زماف ومكافشروط أو قيود 
حصوؿ عمى أحدث المعمومات التي تحكـ سياؽ عممية التدريبية الإلكترونية، فمممتدرب القدرة عمى ال

 ؛مف مصداقية وموثوقية التدريب الإلكتروني المحتوى التدريبي، وذلؾ ما يزيد وأكثرىا إرتباطا بموضوع
: ويتمثؿ في إعداد برامج ودورات تدريبية لتخصصات متعددة تتميز بالمرونة والتطور مبدأ المرونة -6

مدربييا وجودة تجييزاتيا وخدماتو، فالتدريب الإلكتروني تدريب لمواكبة التطور العصري، كما تتميز بكفاءة 
توصيؿ خدمات ، حيث أف المرونة في عممية لو يفالمناسب والمكاف مرف إذ يتيح لممتدرب فرصة في الوقت

الفئة المستيدفة مف العممية التدريبية، إحتياجات ورغبات  ذات أىمية بالغة في تحقيؽالتدريب الإلكتروني 
إذ يزود المتدربيف المعمومات والميارات اللازمة وفؽ إحتياجاتيـ وتفضيلاتيـ، إمكانية الإختيار الشخصي 

إمكانية الإحتفاظ بالمواد التدريبية بكافة وسائطيا وأشكاليا لممقررات التدريبية وفؽ ميوؿ وقدرات المتدرب، 
 ليسترجعيا المتدرب ويعيد إستخداميا؛

: ويقصد بو مراقبة الجودة النوعية، ويتـ ذلؾ عف طريؽ الإشراؽ المباشر مبدأ المتابعة وضبط الجودة -7
 ية عمى برامج التدريب الإلكتروني؛لمييئات الأكاديم

تدريب الإلكتروني عمى مبدأ التفاعؿ بإعتباره أىـ مبادئ العممية التدريبية، وينقسـ : يقوـ الالتفاعل -8
تفاعؿ المتدرب النشط مع المحتوى مف خلاؿ ممارسة عدة أنشطة تدريبية أثناء تفاعمو مع التفاعؿ إلى 

التفاعؿ المحتوى منتظرا التغذية الراجعة مف طرؼ المدرب أو البرامج الإلكترونية المخصصة لذلؾ، ثـ 
جراء  الشخصي الإجتماعي مع المتدربيف والمدربيف، حيث يتـ مف خلاؿ ىذا التفاعؿ طرح الأسئمة وا 

المتواصمة بيف المدربيف والمتدربيف كما يمكف أف يكوف التفاعؿ متزامف أو غير المناظرات والمناقشات 
 التفاعؿ بيف عناصر التدريب الإلكتروني والشكؿ التالي يوضح طريؽ 1متزامف.

 
 
 
 

                                                           
، ص 2008، الطبعة الأولى، دار الفكر، عماف، الأردف، الإلكتروني الفمسفة، المبادئ، الأدوات، التطبيقات التعميمحمدي أحمد عبد العزيز،  1

31 
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 تفاعل عناصر التدريب الإلكتروني (:12الشكل رقم )

 
 مف إعداد الباحثة بناء عمى المعطيات النظرية المصدر:

    : مراحل تصميم وتنفيذ التدريب الإلكترونيالثانيالمطمب 
يعتبر تصميـ وتنفيذ التدريب الإلكتروني عممية شاممة تتضمف العديد مف المراحؿ لضماف تقديـ      

 تجربة تدريبية ناجحة وفعالة لممتدربيف عبر الإنترنت، وتتمثؿ ىذه المراحؿ في: 
 حمة العمميات التالية:ر وتشمؿ ىذه المأولا: مرحمة الدراسة والتحميل: 

 المتعمؽ الجانب في وضعفيا اتيقو  نقاط مف كؿ وتحميؿ المؤسسة أىداؼ معرفةتحديد الإحتياجات:  -1
 أتاحت حيث المطموبة، التدريبية البرامج تصميـ ثـ أولا المتدربيف خصائص لتحديد الموظفيف بتدريب
 تسمح التي المؤسسة وضعية عف الكافية المعمومات المدربيف معرفة إمكانية الداخمية المعمومات شبكة
 شبكة أتاحت كما ،المختمفة العمؿ إجراءات تتبع كذلؾ دقيقة، بصورة التدريبية الاحتياجات بتحديد بعد فيما

 الاحتياجات بتحديد واقتناصيا الفرص عمى التعرؼ وبالتالي المؤسسة عمى المؤثرة الخارجية المعمومات
  1التيديدات؛ وتلافي المناسبة التدريبية
 2وبعد تحديد احتياجات المؤسسة بتـ دراسة الجانب المتعمؽ بالمتدرب والبرنامج التدريبي:     

مف خلاؿ تحديد الخصائص والسمات المعرفية والشخصية والاجتماعية  :تحميل خصائص المتدرب -2
 لممتدرب؛

يخص الحاسوب مف خلاؿ تحديد الخبرة السابقة لممتدرب فيما : تحميل الخبرة السابقة لممتدرب -3
 والانترنت؛

                                                           
 في الأولى الندوة ،العربي الخميج دول في التعميم قطاع في البشرية الموارد تطوير في تطبيقاتو و الالكتروني التدريب ،الموسوي شرؼ بف عمي 1

، عمى الرابط: 05، ص 2010 سعود، الممؾ جامعة التعميـ، تقنيات قسـ التربية كمية والتدريب، التعميـ في والاتصالات المعمومات تقنية تطبيقات
https://www.academia.edu/12511507 / 

، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة التعمم التنظيمي دراسة حالة مؤسسة إتصالات الجزائردور ومكانة التدريب الإلكتروني في مسار نصيرة بركنو،  2
  125، ص 2017الدكتوراه في عموـ التسيير، تخصص إدارة الأفراد والمنظمات، كمية العموـ الافتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة معسكر، 

https://www.academia.edu/12511507
https://www.academia.edu/12511507
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: مف خلاؿ ملاحظة وسرد الإمكانات المادية والبشرية المتاحة تحميل خصائص بيئة التدريب -4
 لممتدربيف؛

 مف بناء برنامج التدريب الإلكتروني، وتحديد الأىداؼ العامة لو؛ تحديد الغرض العام -5
ـ تحديد ميزانية البرنامج وفؽ الوقت لو دراسة ميزانية تمويؿ برنامج التدريب الإلكتروني: حيث يت -6

 والعائد منيا باستخداـ دراسة الجدوى؛
وذلؾ بتحديد نوع الشبكة التي يتـ مف خلاليا استضافة البرنامج وكذلؾ : تحديد الشبكة المضيفة -7

      الدراسة والتحميؿ.تحرير التقرير النيائي لمرحمة لبناء موقعيا، وأخيرا تحديد الأدوات اللازمة 
والإجراءات التي تـ وضعيا في  يقصد بيا الكيفية التي يتـ مف خلاليا ترجمة: مرحمة التصميمثانيا: 
، وتشمؿ 1لتحقيؽ أىداؼ التدريب بالإضافة إلى تصميـ أنشطة الدورات التدريبية الدراسة والتحميؿمرحمة 

 ىذه المرحمة مايمي: 
مف خلاؿ تحديد محتوى البرنامج التدريبي بحيث يحقؽ  :Modules تصميم الموديولات التدريبية -1

البرامج التدريبية عمى اختيار الأسموب التدريبي المناسب، الأىداؼ السموكية لمتدريب، ويتوقؼ نجاح 
، ولضماف مشاركة المتدربيف وتفاعميـ في العممية التدريبية مف الأفضؿ استخداـ أكثر مف أسموب تدريبي

بي عمى أنو مجموعة النشاطات التدريبية التي تحقؽ التفاعؿ والتواصؿ بيف المدرب ويعرؼ الأسموب التدري
أساليب التدريب الإلكتروني المحاضرة الإلكترونية، المناقشة الإلكترونية، العصؼ  ومف أىـ والمتدربيف

 2الذىني الإلكتروني، التدريب الإلكتروني التعاوني، العروض الإلكترونية، المحاكاة؛
ويتـ في ىذه الخطوة تحديد التسمسؿ المنطقي لبناء : Script تصميم سيناريو البرنامج التدريبي -2

مكونات البرنامج التدريبي بالشكؿ الذي يحقؽ اليدؼ العاـ لمتدريب ويتضمف طريقة عرض المحتوى 
   3.والأنشطة والتغذية الراجعة والأساليب التدريبية

وتجد فييا المدة الزمنية لمتعمـ، بحيث يتضمف المواد والأنشطة التدريبية  ثالثا: التطوير )الانتاج الفعمي(:
الخاصة لكؿ فترة تدريبية والمحتوى التدريبي، ومصادر إثرائية والاختبارات وآلية الإشراؼ عمى التدريب 

 والحصوؿ عمى التغذية الراجعة واستخراج البيانات وكتابة مما يتيح لممدرب متابعة العمؿ التدريبي
التقارير، وتوفير الدعـ والمساندة التي تتضمف خدمة الدعـ لضماف إستقرارية عمؿ النظاـ  دوف أي 

                                                           
، ورقة بحثية الالكتروني كمدخل لتطوير العممية التعميمية في مؤسسات التعميم العاليالتدريب صلاح عبدالسلاـ ضو، سالمة مفتاح المصراتي،  1

ليبيا، مقدمة ضمف المؤتمر الدولي الإفتراضي الأوؿ بعنواف التحوؿ الرقمي في عصر العولمة ) الواقع, التحديات, الإنعكاسات(، جامعة الزاوية، 
  https://www.researchgate.net/profile/Salma_Almasrite/publication/342924146، عمى الرابط: 17، ص 2020

   126ص  ،مرجع سابقنصيرة بركنو،  2
، مؤتمر معايير الجودة والاعتماد في ية كفايات التدريب لدى موجيي التعميم العامبرنامج مقترح عبر الانترنت لتنممحمد السيد عمي الكبساني،  3

 169-155، ص ص 2010 ، كمية التربية، بور سعيد،01التعميـ المفتوح في مصر والوطف العربي، المجمد 

https://www.researchgate.net/profile/Salma_Almasrite/publication/342924146
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مشكلات حيث يتـ تطوير المحتوى التدريبي مف الناحية العممية والتدريبية، بالإضافة إلى تطوير الأىداؼ 
 2، وتشمؿ ىذه المرحمة المياـ التالية:1والأنشطة والأساليب

نت -1 اج عناصر الوسائط المتعددة )النصوص المكتوبة، الأصوات، الموسيقى، الصور الثابتة إعداد وا 
 والمتحركة(؛

تنظيـ وصياغة المحتوى مف خلاؿ صياغة وحدة المعايير البنائية، وحدات البرنامج التدريبي، وحدة  -2
در الإثرائية )ممفات وروابط التدريبات العممية، وحدة الاختبارات التدريبية، وحدة النتائج والتقارير، المصا

 الانترنت(؛
بناء أساليب التفاعؿ ويتضمف التفاعؿ المتزامف مثؿ المحادثة ومجموعات النقاش المعتمدة عمى  -3

 التفاعؿ اللاتزامني مثؿ المحاضرات المرسمة، لوحة النقاش، البريد الإلكتروني، الإعلانات...؛النص، 
وىو نظاـ مودؿ  LMSوتحديد نظاـ إدارة التدريب  Serverتحميؿ محتوى البرنامج عمى الخادـ  -4

 لإدارة التدريب ويتميز بسيوؿ الاستخداـ، جودة الدعـ الفني، انخفاض التكمفة، الشمولية، المرونة...
لا تتـ عممية تنفيذ التدريب إلا بوجود فريؽ مكوف مف مديري إدارات  رابعا: تنفيذ التدريب الإلكتروني:

البرامج التدريبية، فنييف في مجاؿ تقنية المعمومات، البرمجة، الشبكات، أمف التدريب، مصممي 
اختيار مكاف أف عممية التدريب الإلكتروني تتـ في بيئة افتراضية مرنة تتيح إمكانية  كماالمعمومات، 

ووسائطيا تجييز مواقع التدريب بمتطمبات منظومة التدريب الإلكتروني وزماف التدريب، حيث يتطمب ذلؾ 
التي تشمؿ الانترنت، الوسائط المتعددة، القاعات الذكية، برامج التدريب الإلكتروني، ويتضمف تنفيذ 

عداد  التدريب الإلكتروني العامة لمتدريب إختيار رئيس لمفريؽ لديو القدرة والكفاءة لإدارة مثؿ ىذا النظاـ، وا 
  4ريبية يجب توفر عدة شروط مف بينيا:وليتحقؽ التنفيذ الناجح لمعممية التد 3وفقا لأىدافو.

يعتبر تقميؿ الوقت في عممية بناء المحتوى التدريبي أساس تنفيذ  التوقيت اللازم لوضع المحتوى: -1
، حيث جرى تصميمو لتقميؿ وقت العممية التدريبية عكس مشروعات التدريب التقميدي التدريب الإلكتروني

 المحتوى والأفراد المشاركيف؛التي تستغرؽ أسابيع أو أكثر عمى حسب 
حتى يتـ تنفيذ برامج التدريب الإلكتروني لابد مف وجود خبراء لدييـ القدرة عمى البناء  خبراء التدريب: -2

عادة استخدامو وضبط عممية البناء الفعاؿ ليذه البرامج، إذ يجب  مراعاة تمكينيـ مف بناء المحتوى وا 
 ائط وضماف تقميؿ العثرات بقدر الإمكاف؛لممواد بتوفير الرسوـ البيانية والوس

                                                           
الموزع( عمى تنمية ميارات إدارة قواعد -)المكثفأثر نمط التدريب الإلكتروني محمود مصطفى عطية صالح، مروة سميماف احمد سميماف،  1

  26، ص 2021، الجزء الأوؿ، 05، مجمة كمية التربية، جامعة عيف شمس، العدد البيانات وكفاءة التعمم لطلاب تكنولوجيا التعميم بالدراسات العميا
  169-155، ص ص مرجع سابقمحمد السيد عمي الكبساني،  2
  31، ص 2011، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 01، الطبعة دريب الإلكترونيالتحناف سميماف الزنبقي،  3
أثر التدريب الإلكتروني عمى الأداء الوظيفي لمعاممبن بالتطبيق عمى شركات الاتصالات المتنقمة في الحربي طلاؿ بف طميحاف بف سعيداف،  4

  590-533، ص ص 2012، 42، المجمد 04اد والتجارة، العدد العممية للاقتص ة، المجمالمممكة العربية السعودية
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أصبحت البرامج الجاىزة في منتشرة في الأسواؽ الإلكترونية مع التطور المتسارع والمستمر  البرامج: -3
وفي المتناوؿ، والتي تجعؿ مف السيؿ عمى الخبراء إجراء العممية التدريبية وبناء تسمسلات متفاعمة دوف 

عالية، إذ أف اختيار البرنامج المناسب يضمف التنفيذ الناجح لعممية التدريب اشتراط وجود ميارات تقنية 
 الإلكتروني؛

تضمف الإدارة الفعالة لممشروع تنفيذ العممية التدريبية داخؿ أي مؤسسة، ولتنفيذ  إدارة المشروع: -4
، توفر القدرة مشروعات التدريب الإلكتروني لابد مف تحديد ضماف الجودة والمراجعة قبؿ بدء المشروع

اللازمة لخبراء التدريب، تحديد مخرجات الأعماؿ مف جراء التدريب مع ضماف وجود ىدؼ يتخطى مجرد 
 معرفة العامميف بالموضوع لأف ذلؾ يوفر إطار أوسع لييكمة المحتوى؛

معمومات تكوف عممية المراجعة والتصديؽ بطريقة غير رسمية مف خلاؿ نشر  المراجعة والتصديق: -5
 التدريب الإلكتروني، ومشاركة أي جزيئة مف المحتوى لسماع وجيات نظر الأطراؼ المختمفة؛ 

يشمؿ مساىمة العديد مف المؤلفيف في المحتوى لأي دورة تدريبية معينة وقياـ المحرريف التعاون:  -6
 بتصويب الإسيامات المقدمة مف الجيات الأخرى ورصد سيناريوىاتيا؛

يمكف إعادة إستخداـ المحتوى وذلؾ بوضعو عمى بنية  خدام المحتوى وتوجيو أغراضو:إعادة إست -7
 إعادة تطويع المحتوى لخدمة أغراض أخرى بطرؽ مختمفة؛تحتية مرنة، وكذلؾ 

بطريقة فعالة وتوصيؿ النتائج  نموذج معيف في إختيار عاممييا تتبع العديد مف المؤسسات التقييم: -8
الأسئمة  مف دمجلابد آليا عف طريؽ نظـ تسمى نظـ إدارة التدريب الإلكتروني، ولتحقيؽ النتائج المطموبة 

 والاختبارات الموجودة مسبقا مع منظومة نشرات التدريب.
     عمى أسس ومعايير   تستند عممية تقييـ التدريب الإلكتروني خامسا: تقييم التدريب الإلكتروني:

يمكف مف خلاليا إجراء التعديلات التي يتـ مف خلاليا تطوير التدريب الإلكتروني ورسـ  ومؤشرات
إذ لابد مف شموؿ عممية التقويـ واستمراريتيا، وترابط عناصر منظومة التدريب  ،1استراتيجياتو المستقبمية

، وقبؿ عممية التقييـ لابد مف تحديد عدة 2حقة وجودتياواتساقيا وكذلؾ تكامؿ جيود التدريب السابقة واللا
   3أسباب ليذه العممية وتتمثؿ في:

مف خلاؿ التقييـ الفعاؿ يمكف إثبات أف التدريب مساىـ قوي  :تبرير الاستثمارات في مجال التدريب -1
 في عممية تحقيؽ الربح، واستثمار فعاؿ يحفز زيادة الاستثمار في المجاؿ؛ 

: عممية التقييـ السميمة يمكف أف تساعد في اتخاذ القرارات الأفضؿ قرارات أفضل حول التدريب اتخاذ -2
 فيما يتعمؽ بالتدريب الإلكتروني؛

                                                           
، المجمة العممية جودة الخدمة التعميمية كمتغير وسيط في العلاقة بين التدريب الإلكتروني والأداء المؤسسيفالح شجاع فالح نييتاف العتيبي،  1

   06، ص 2022، 13، المجمد 03لمدراسات والبحوث المالية والإدارية، العدد 
، المجمد 02، مجمة العموـ الإنسانية، العدد نحو التدريب الإلكتروني لمموارد البشرية في المؤسسة دراسة حالة مجمع سونمغاززير صبرينة،  2

  8392https://www.asjp.cerist.dz/en/article/8، عمى الرابط: 06، ص 2017، 17
3
 William Horton, Evaluation e-lairning, American society for training & development, USA, 2003, p02 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/88392
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إذا ما تـ تسميـ النتائج المرجوة والواجب أف تكوف مف قبؿ إدارة : يكشؼ التقييـ مساءلة المشاركين -3
 لمؤسسة؛التدريب، المطوروف، المدربوف، المسيروف في ا

والمديريف أف قسـ التدريب منضبط ماليا  : توضح عممية التقييـ لممدربيفإثبات المسؤولية المالية -4
 ويركز عمى أىداؼ المؤسسة ككؿ؛

: يمكف قياس تقييـ جودة وفعالية مختمؼ جوانب التدريب مثؿ المواد والمدربيف، تحسين جودة التدريب -5
فإنو يمكف تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسيف، والتي يمكف أف تكوف بمثابة نماذج تقنيات العرض، 

                              لمتميز. 
 ومتطمبات نجاحو التدريب الإلكتروني تحدياتالمطمب الثالث: 

باعتبار أف التدريب الإلكتروني أصبح ضرورة لمتطوير ومواكبة التقدـ والتطور التقني، أصبح لزاما      
عمى المؤسسات توفير بيئة ملائمة لمعممية التدريبية الإلكترونية وتحديد كافة متطمباتيا، مع عدـ تجاىؿ 

 الصعوبات ومراعاة التحديات المواجية لو.    
  الإلكتروني التدريب تحدياتأولا: 
 بالخصوص طالت التي التحولات مف العديد إحداث إلى والتكنولوجية الاقتصادية التغيرات أدت     

 الموارد إدارة إستراتيجية تغيير ضرورة عمى أباف الذي الشيء المؤسسات، في والوظيفية المينيةالمجالات 
 وممارسات سياسات وتبني التدريب التطوير، التعمـ، طرؽ عف البشرية مواردىا تأىيؿ ناحية مف البشرية
  1:في المتمثمة الجديدة التحديات مع والانسجاـ والمواءمة التكيؼ ليا تضمف جديدة

اقتصاديا ثقافيا غربيا متطور، تسعى مف خلاليا الدوؿ المتطورة إلى  سياسيا نمطا تعد حيث: العولمة -1
إخضاع الدوؿ النامية في كؿ المجالات الاقتصادية، الاجتماعية، الثقافية، السياسية والتجارية، فمسألة 

 لا سيؤثر حيث المنظمات، تواجو التيالتجارة الإلكترونية والتسوؽ الإلكتروني يعداف مف أشد الجبيات 
 عالـ في الدخوؿ ىمع مجبرة فالمؤسسات بالتالي و يا، منتجات وجودة التنافسيأدائيا  ىمع محالة

 يفمالعام كتعميـ التنظيمي والمناخ الخارجية البيئة مبوتتط لما استجابة اىموارد تنمية و يؿىتأ و التكنولوجيا
 إنتاج بمعنى ا،يب المتعامؿ الإلكترونية التقنيات ىمع تدريبو و السوؽ اييفرض التي غاتمبال التعامؿ ىمع

         ؛دولة أي في و منظمة أي في يعمؿ أف يمكف الجنسيات متعدد عالمي بشري مورد
الأعماؿ مف الصناعة والزراعة إلى قطاعي  ويتمثؿ ىذا المتغير في حركة إنتقاؿ :التحولات القطاعية -2

الخدمات والاتصاؿ وىذا بدوره يمثؿ تحديا لمموارد البشرية، بحيث يجب أف تتمكف مف الوظائؼ التقنية 
أو الإدارة الوظائؼ وتطبيقات مياـ الإدارة المكتبية وتحميؿ  تصميـوأنظمة كإدارة قواعد البيانات 

 ة وكفاءة وقدرة الموارد البشرية عمى إتقاف العمؿ بالتكنولوجيا الحديثة؛الإلكترونية، وىنا تتجمى مدى ميار 

                                                           
المنظمات،  ، مجمة دراسات في عمـ إجتماعالتدريب وتنمية الموارد البشرية بين الطرق التقميدية والتقنيات التكنولوجية الحديثةالرزقي كتاؼ،  1

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/41122، عمى الرابط: 07، ص 2017، 06، المجمد 01العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/41122
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: إف التنوع والتبايف في القوى العاممة يشكؿ توليفة مختمفة في التنوع في مزيج الموارد البشرية -3
نعكس المتغيرات الديمغرافية كالسف، الجنس، المستوى الثقافي، العادات والتقاليد، و أساليب التفاعؿ حيث ت

عمى مستويات الميارات والمعارؼ والخبرات التي تتطمب المزيد مف التثميف والتطوير ىذه الاختلافات 
حتى يتسنى لممؤسسة رفع مستوى أداء مواردىا وفعاليتيا التنظيمية، ولف يحصؿ ىذا إلا مف خلاؿ 

 التدريب الإلكتروني؛
العامميف الموسمييف، المتعاقديف المستقميف، العامميف : تشمؿ العمالة المؤقتة كؿ نمو العمالة المؤقت -4

بدواـ جزئي، إذ أف إقداـ مسؤولي العمؿ عمى العمالة المؤقتة ىو تخفيؼ القيود القانونية والمصاريؼ 
 المرتبطة بو؛

إف التطور التكنولوجي وظيور الاقتصاد الرقمي الذي طغى عمى : التغيرات التكنولوجية والمعموماتية -5
 ملات والمعاملات بيف المؤسسات التعا
كما يواجو التدريب الإلكتروني مجموعة مف التحديات الفرعية بالنسبة مف ناحية المدرب، مف ناحية      

  1المتدرب، مف جية توفر البنية التحتية تتمثؿ في:
 وتتمثؿ في: : من جية المدرب -1
أف يمتمؾ المدرب القدرة عمى التدريب الإلكتروني وأف تكوف لو القدرة عمى استخداـ وتوظيؼ  يجب -

 التكنولوجيا في التدريب؛
 يجب أف يمتمؾ المدرب التجييزات الإلكترونية المناسبة؛ -
يجب أف يمتمؾ المدرب الأدوات والميارات التي تساعده عمى التواصؿ افتراضيا مع المتدربيف بشكؿ  -
 اؿ؛ فع
يجب أف يصمـ المدرب الحقائب التدريبية وفؽ الاحتياج التدريبي ويحدد وسائؿ تطبيقيا، ويقوـ بقياس  -

 الأثر التدريبي لمتدريب بالاستفادة مف البرامج والتطبيقات الإلكترونية لمتقييـ والمراقبة؛
، وتنويع طرؽ العرض يجب أف يمتمؾ المدرب المرونة الكافية لمتعامؿ مع مختمؼ أنماط المتدربيف -

 ؛والشرح بما يتناسب وكؿ نمط والمادة التدريبية المقدمة
 يجب أف يمتمؾ المدرب ميارة إدارة الوقت والمياـ خلاؿ البرنامج التدريبي. -
 وتتمثؿ ىذه التحديات في:  من جية المتدرب: -2
 يجب أف يمتمؾ المتدرب التجييزات الإلكترونية اللازمة لحضور التدريب؛ -
 يجب أف يكوف المتدرب عمى دراية باستخداـ البرامج والتطبيقات الإلكترونية؛ -
 يجب أف يمتمؾ المتدرب الرغبة في التطوير الذاتي. -
 يمكف حصرىا في النقاط التالية:من جية توفر البنية التحتية:  -3

                                                           
، المجمد 05، مجمة ابف خمدوف لمدراسات والأبحاث، العدد : سوريا والعراق نموذجا19التدريب الإلكتروني في ظل جائحة كوفيد كوثر ىرملاني،  1

 13-12، ص ص 2021، 02
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 عدـ وجود خدمات إنترنت مناسبة لمتدريب الإلكتروني؛ -
 وؿ إلى الإنترنت بالسرعة المطموبة ووجود الخادـ؛ ضرورة توفر خدمة الوص -
 ضرورة توفر البرمجيات اللازمة لمتدريب الإلكتروني؛  -
 ضرورة توفر التجييزات اللازمة لمتدريب الإلكتروني )أجيزة الحاسوب وممحقاتو(؛ -
بنظاـ العممية  صعوبة تطبيؽ محتوى نظـ تكنولوجيا المعمومات عمى أي مف الحموؿ البرمجية الخاصة -

     التدريبية الإلكترونية.
    التدريب الإلكتروني تطبيقثانيا: متطمبات 

أساسية لضماف استمرارىا ونجاحيا وأيضا تحقيؽ الأىداؼ لعدة متطمبات تحتاج العممية التدريبية       
  بطريقة سميمة، وتتمثؿ ىذه المتطمبات في النقاط التالية: المرجوة منيا 

 1وتتمثؿ في المتطمبات البشرية: -1
في إتخاذ القرار الخاص بتوفير الموارد المالية المناسبة، كذلؾ  الذي يتمثؿ دوره الإدارة العميا مدير -

 التأثير في ثقافة المؤسسة بحيث ينظر لمتدريب الإلكتروني عمى أنو مف صور التقدـ التكنولوجي؛
 مدى ملائمة التدريب الإلكتروني لمحاجة التي سبؽ تحديدىا؛  قرري الذي تنمية الموارد البشرية أخصائي -
التدريب الإلكتروني، مف ميامو إعداد حزـ التدريب الإلكتروني، شرح النواحي المعقدة في التدريب مقدـ  -

 الإلكتروني والتشجيع عمى استخدامو؛
المثمى مف العممية التدريبية، ادة المتدربيف وتمكينيـ مف الإستف والذي يعمؿ عمى اختيار المدير التنفيذي -

 وكذلؾ الاشتراؾ في إعداد محتوى الحزمة وتقييميا وتقييـ نتائج التدريب؛
في أي مكاف يتواجدوف فيو، وتشجيع العامميف لممتدربيف  تكنولوجياالفني تكنولوجيا المعمومات لتوفير  -

 الموجودة فييا؛الداخمييف عمى استخداـ التكنولوجيا وتوضيح أوجو القصور 
الذي يتعامؿ مع المتدرب إلكترونيا ويتولى أعباء الإشراؼ والتوجيو التدريبي  المدرب الإلكتروني -

لضماف حسف سير التدريب، وغالبا لا يرتبط المدرب بوقت محدد لمعمؿ بؿ بعدد المقررات التي لممتدربيف 
 يشرؼ عمييا وعدد المتدربيف المسجميف لديو؛

كتروني الذي يستخدـ الوسائط الإلكترونية ونظـ التدريب الإلكتروني والتفاعؿ مع المتدربيف المتدرب الإل -
 والمدربيف في مجاؿ بيئة التدريب الإلكتروني.

لإيصاؿ التدريب الإلكتروني مثؿ خطوط تشمؿ توفير البنية الأساسية اللازمة  المتطمبات المادية: -2
اتصاؿ الإنترنت، أجيزة الحاسوب وممحقاتيا التفاعمية، برامج تصفح الانترنت، توفير محتوى البرامج 
التدريبية متناسبة مع طبيعة نوع التدريب سواء كاف متزامف أو غير متزامف وخصائص المتدربيف، 

لإنفاؽ عمى ىذا النوع مف التدريب كإنتاج برمجيات واشتراؾ بالإضافة إلى توفير التمويؿ المادي اللازـ ل

                                                           
 122-121، ص مرجع سابقنصيرة بركنو،  1
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الشبكات وتجييز المعامؿ، تحديد أسموب استقباؿ البرنامج التدريبي لممتدربيف سواء في قاعات في خدمات 
تدريب مجيزة لمتدريب الإلكتروني، أو التدريب خارج القاعات مف خلاؿ إتاحة التدريب سواء في العمؿ أو 

              .1كاف أخرالمنزؿ أو م
  2تشمؿ المتطمبات التقنية لمتدريب الإلكتروني النقاط التالية: المتطمبات التقنية: -3
تدريبي متكامؿ وقابؿ لمتحديث والتطور المستمر، يتـ تصميمو وفؽ أسس التصميـ التعميمي  موقع -

والتدريب الإلكتروني بواسطة المتخصصيف في المجاؿ التقني وخبراء تصميـ الوسائؿ التعميمية 
 التكنولوجية؛

 قاعات تدريب إفتراضية تكوف صوتية ومرئية؛  -
 استوديو لتسجيؿ المحتوى التدريبي؛  -
 اتصاؿ سريع بشبكة الإنترنت؛  -
   صفحات باسـ التدريب الإلكتروني عمى شبكات التواصؿ الإجتماعي ) فيسبوؾ، تويتر، يوتيوب...(.  -
  3تتمثؿ في:يتطمب أسموب التدريب الإلكتروني متطمبات تنظيمية، المتطمبات التنظيمية:  -4
 والترويج لأىمية التدريب الإلكتروني؛الإعلاـ  -
 التعريؼ ببرامج التدريب الموجودة وأنشطتيا واستخداماتيا؛ -
 تركيز البرامج حوؿ ميارات متخصصة ومحددة؛ -
 توفير أسموب التقويـ المناسب لممتدربيف والمتوافؽ مع الميارات المتدرب عمييا؛ -
ممة عمى برامج التدريب الإلكتروني، حيث تشمؿ الجودة التأكد مف تطبيؽ معايير الجودة النوعية الشا -

 النوعية في احتياجات المتدربيف، تنظيـ المحتوى، أسموب التقييـ. 
مف خلاؿ ما سبؽ يتضح أنو حتى تتـ العممية التدريبية الإلكتروني وتصؿ لأغمب الأىداؼ التي      

 متطمبات بشرية، مادية، ئمة تتكوف مفخصصت لأجؿ تحقيقيا لابد أف تسعى المؤسسة لتوفير بيئة ملا
، تحقؽ مف خلاليا أىداؼ التدريب الإلكتروني وتواجو بيا التحديات والمعوقات التي تحوؿ تنظيميةو  تقنية

 الإلكترونية. ونجاح العممية التدريبية
 
 
 

                                                           
التدريب عن بعد باستخدام تكنولوجيا الوسائط المتعددة كمدخل لتطوير برامج تدريب معممي مرحمة التعميم الأساسي أثناء سالمة صالح العباني،  1

   https://emj.journals.ekb.eg/article_92599، عمى الرابط: 22، ص 2016، 10، مجمة الإدارة التربوية، العدد الخدمة
، مجمة كمية نظام التعميم اليجينمتطمبات تطبيق التدريب الإلكتروني عن بعد لطلاب الخدمة الإجتماعية في ظل محمد ابراىيـ حسف احمد،  2

 16، ص 2021، 23الخدمة الإجتماعية لمدراسات والبحوث الإجتماعية، العدد 
  23، ص مرجع سابقسالمة صالح العباني،  3

https://emj.journals.ekb.eg/article_92599
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 أساسيات التدريب الإلكترونيالمبحث الثالث: 
المجالات،  مختمؼ في الأداء وتحسيف الميارات تطوير وسائؿ أبرز كأحد الإلكتروني التدريب يبرز      

ومواكبة  الميارات وتطوير المعرفة لنقؿ ومرنة فعالة وسيمة يوفر حيث ،التحوؿ الرقمي لتحديات كاستجابة
 العناصر والنماذج وكذلؾ الأنواع مف مجموعة عمى داعتمالتطور التكنولوجي، بالإ

 الإلكتروني: عناصر التدريب الأولالمطمب 
 قةمح في تنتظـ عناصر عدةيعزز التدريب الإلكتروني مف خلاؿ تكنولوجيا المعمومات عف طريؽ     

 المحددة داؼىالأ تحقيؽ إلى وصولا الباحثوف مف طرؼ اييمع المتفؽ رئيسيةال ركائزال تمثؿ أحد واحدة،
 في:وتتمثؿ  التدريبية يةمعممل

 1تتمثؿ في توفر الإمكانات المادية مف الأدوات والبرمجيات اللازمة وىي:البنية الأساسية الرقمية: أولا: 
: تتألؼ الانترنت مف عدة أدوات تسيؿ عممية التدريب الإلكتروني كونيا تمتاز بسرعة تبادؿ الانترنت -1

 المعمومات والمعارؼ، حيث أنيا تعمؿ عمى تسييؿ التفاعؿ بيف الأفراد، ومف أىـ ىذه الأدوات ما يمي:
البريد الإلكتروني: يستخدـ البريد الإلكتروني مف طرؼ الأفراد وفريؽ العمؿ كطريقة سريعة لإرساؿ  -

واستلاـ الرسائؿ لإيصاؿ القرارات وتكميؼ العمؿ لمعامميف عمى الحاسوب وتبادؿ المعمومات والآراء أو 
ميـ مف عمميات المؤسسة الرسائؿ والدراسات ما بيف الأفراد، وىذا ما يجعؿ البريد الإلكتروني جزء 

وأعماليا وىو أحد الخدمات الأساسية والأكثر استخداما وانتشارا بيف مستخدمييا، فيو يسيؿ انسيابية 
 اجراءات العمؿ ويخفض تكمفة الوقت والجيد؛

 المؤتمرات السمعية، الصوتية والفيديو: مع أف المؤتمرات السمعية قديمة إلا أنيا لـ تكف بالكفاية العالية -
التي عمييا في الوقت الحاضر، حيث أف شركات الإتصالات عف بعد أصبحت تقدـ مثؿ ىذه الخدمة، 
كما أف تطور الخدمات اللاسمكية أصبحت توفر إمكانية تحقيؽ مثؿ ىذه المؤتمرات عمى اليواتؼ )بيف 

مف الأفراد مف عدد محدود مف الأفراد(، أما المؤتمر الفيديو ىو لقاء مباشر لمجموعة كبيرة أو صغيرة 
أماكف مختمفة لتبادؿ الوثائؽ أو المعمومات والآراء في وقت واحد، وفي ىذه الحالة )يجب استخداـ نظاـ 
سطح المكتب والموحات البيضاء( أو يمكف استخداـ البريد الإلكتروني والبريد الصوتي، باستخداـ شبكة 

تمرات فإف ذلؾ يتطمب ربط المعنييف ، ومف أجؿ نجاح مثؿ ىذه المؤ WANأو شبكة موسعة  LANمحمية 
بالمؤتمر بتسييلات المؤتمر مف حيث الوثائؽ والروابط، وأخيرا تسجيؿ وقائع المؤتمر لتسييؿ الرجوع إليو 

 عند الحاجة،
إضافة إلى الشبكة الدولية لممعمومات التي تساعد المتدرب في الحصوؿ عمى بنوؾ الإجابات لمختمؼ     

ات، المحادثة ومجموعات النقاش لتبادؿ الآراء والاستفادة مف الخبراء عمى الأسئمة في شتى التخصص
مستوى العالـ وتبادؿ الخبرات بيف المتدربيف والمدربيف، الفصوؿ الإفتراضية وىي فصوؿ تخيمية تحاكي 

                                                           
، مجمة Asmidalأثر تكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى التدريب الإلكتروني دراسة ميدانية في مؤسسة وناس،  أسماءبوسالـ،  بكرأبو  1

    https://www.asjp.cerist.dz/en/article/29250، عمى الرابط: 04-03، ص ص 2016، 05، المجمد 02التنظيـ والعمؿ، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/29250
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الفصؿ الواقعي وتسمح بالتفاعؿ إلكترونيا، الموح الأبيض التشاركي لمراجعة التطبيقات بيف المتدربيف 
 ، 1وحفظ المحاضرات التي يمقييا المدرب والحوار الذي بيف المتدرب والمدرب

: وىي تغير عاـ في البروتوكولات والأدوات المعموؿ بيا في Intranetشبكة المعمومات الداخمية  -2
 الانترنت، مف خلاؿ شبكة محمية خاصة بالمؤسسات؛

: ىي الشبكة المكونة مف مجموعة شبكات الانترانت ترتبط Extranet شبكة المعمومات الخارجية -3
ببعضيا عف طريؽ الانترنت، وتحافظ عمى خصوصية كؿ شبكة المعمومات الداخمية، مع منح أحقية 

 الشراكة عمى بعض الممفات والخدمات فيما بينيا؛  
، فيو يعتبر أحد أساليب : يقوـ الحاسوب بدور الوسائؿ التدريبية في تقديـ المحتوى التدريبيالحاسوب -4

تكنولوجيا التدريب الذي يخدـ تعزيز أىداؼ التعمـ الذاتي، مما يساعد المدرب عمى مراعاة الفروؽ الفردية، 
 ؛     2وبالتالي يؤدي إلى تحسيف نوعية التدريب وتحقيؽ الأىداؼ الخاصة بالميارات وحؿ المشكلات

تحديد المسؤوليات وتوزيعيا عمى العناصر البشرية : وصممت لنظم إدارة التدريب الإلكتروني ثانيا:
اللازمة لتسيير إدارة النظاـ واستمراره وتقويمو وتطويره، وىي نظـ إدارة إلكترونية لإتماـ عمميات التسجيؿ، 
القبوؿ، المتابعة، وتوفر البيانات والمعمومات المرتبطة بالبرامج وعمميات تنفيذىا وتقويميا، مف خلاؿ 

عمى الويب، وىو يوفر الإدارة والمتابعة لممتدرب ودخولو وخروجو وتسجيمو عمى الموقع  برنامج معتمد
المختص، ويوفر آلية تقييمو، ولبناء إدارة النظاـ واستمراره لابد مف توفر الدعـ المالي لتمويمو، وأخصائي 

ت التدريبية، والدخوؿ قواعد بيانات لتوفر سبؿ الحماية مف الاختراؽ أو العبث بقواعد البيانات والعمميا
 ؛ 3إلييا بشكؿ آمف وحصري لممشتركيف

المعمـ،  عف دوره يختمؼ الحاؿ بطبيعة والذي التدريبية العممية في أساسي دور لو المدربالمدرب:  ثالثا:
بناء عمى ذلؾ يجب اختياره بعناية حيث يجمع بيف الخبرة العممية والمؤىؿ العممي المناسب لمثؿ ىذه 

التدريبية، ويكوف قادرا عمى استخداـ أساليب التدريب المتنوعة وبما يتناسب وقدرات المتدربيف الدورات 
وطبيعة التدريب وأىدافو، لاختيار المدرب المناسب لابد مف توفر الرغبة في التدريب لدى المدرب وأف 

 4،يكوف قادر التقريب بيف المتدربيف عمى وممـ يكؿ ما ىو جديد في مجاؿ عممو

                                                           
رسالة  الغوث في محافظات غزة وسبل التغمب عمييا، معوقات تطبيق التدريب الإلكتروني أثناء الخدمة بمدارس وكالةناىض حسف العطار،  1

   45، ص 2015ماجستير، تخصص أصوؿ التربية، كمية التربية، الجامعة الإسلامية، غزة، 
، 41-32، ص ص 2023، 648، مجمة الماؿ والتجارة، العدد التدريب الإلكتروني وتحديات القرن الحادي والعشرينندا محمد عبد المنعـ،  2

    http://search.mandumah.com/record/1377410 :بطعمى الرا
بيئة التدريب الإلكتروني وفعاليتيا في تنمية كفايات تصميم أنشطة التعمم المدمج لدى بنشطة الأ إستراتيجية لإدارة ، الدوسري منيرة فؤاد محمد 3

، عمى الرابط: 14، ص 2015، رسالة ماجستير، كمية الدراسات العميا، جامعة الخميج العربي، البحريف، الثانوية بمممكة البحرينمعممات المرحمة 
http://search.mandumah.com/record/1013015  

، كفاءة التدريب الإلكتروني لطلاب المعاىد العميا لمسياحة والفنادق لتحسين مياراتيم في سوق العملتقييم طارؽ محمد سباعي محمد العزازي،  4
  12-11، ص ص 2023، 24، المجمد 02مجمة اتحاد الجامعات العربية لمسياحة والضيافة، العدد 

http://search.mandumah.com/record/1377410
http://search.mandumah.com/record/1013015
http://search.mandumah.com/record/1013015
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وباعتبار أف العممية التدريبية إلكتروني إلا أنيا لا تمغي دور المدرب نيائيا، فيو يقوـ بإعداد المادة      
التدريبية وبرمجتيا واختيار الأساليب لعرضيا ومتابعة المتدرب أثناء العممية التدريبية، حيث يتمحور دور 

عدادىا، إتاحة الفرصة لممتدرب لممشاركة في التدريب  المدرب في تخطيط العممية التدريبية وتصميميا وا 
 ؛ 1والاعتماد عمى الذات، إتاحة الفرصة لمتعرؼ عمى الوسائؿ الإلكترونية

في الغالب المتدرب يكوف ذو مؤىؿ عممي حتى يتسنى لو التأقمـ مع المحتوى التدريبي  المتدرب: رابعا:
البرنامج التدريبي يتوقؼ عمى وجود وبالتالي تحسيف مياراتو وخبراتو والرفع مف مستوى أدائو، نجاح 

متدربيف مقتنعيف بأىميتو والحاجة إليو، إلى جانب وجود متدربيف يتشاركوف نفس الأىداؼ والخبرات 
 ،2والمستويات الوظيفية

حيث أف دور المتدرب في التدريب الإلكتروني دور فعاؿ إذ يمكف لممتدرب الحصوؿ عمى المعمومات      
الإطلاع عمى مصادر أخرى مثؿ الإنترنت ومختمؼ قواعد الأنترنت، كما أف  والبحث عنيا مف خلاؿ

المتدربيف الذيف ينجحوف ويستفيدوف مف التدريب الإلكتروني ليـ القدرة عمى التعمـ الذاتي، الانضباط، 
التوجيو الذاتي، حس المسؤولية والتركيز، لذا يجب أف يمتمؾ المتدرب ثقافة حاسوبية أساسية تمكنو مف 

حضور وأيضا  ،3التعامؿ مع ىذا النوع مف التدريب، والتي ليست متوفرة عند عدد كبير مف المتدربيف
 ؛ 4الدروس التدريبية والحصوؿ عمى المواد وكذلؾ التواصؿ مع المدرب

 لكؿ مادة تدريبية أسس نظرية لابد لممتدرب الإطلاع عميياالمادة التدريبية )المحتوى التدريبي(:  خامسا:
تتمثؿ في الكتب الإلكترونية والمحتوى العممي الإلكتروني وكذلؾ بوابة تدريبية متخصصة تعمؿ مف خلاؿ 

، وعادة ما تكوف المادة العممية بالنسبة لمتدريب مختصرة لا يقوـ المدرب بشرحيا وتفصيميا، إنما 5الانترنت
و، ويفضؿ بالنسبة لممحتوى التدريبي تكوف ضمف حقيبة التدريب يرجع إلييا المتدرب في الوقت الذي يناسب

أف يسند إعداده إلى المدرب الذي سيتولى تنفيذ البرنامج التدريبي، وأف يتـ تقييمو مف قبؿ مختصيف قبؿ 
      ،  6العممية التدريبية وبعدىا

 
                                                           

، عمى 07، ص 18، المجمد 02لمتعميـ بالإنترنت، العدد  ، المجمة الدوليةالتدريب الإلكتروني وتطبيقاتو في دولة الكويتىنادي بدر الخراز،  1
   https://araedu.journals.ekb.eg/article_98862.html: الرابط 

 38، ص مرجع سابقحناف الزنبقي،  2
 2.1إلكتروني قائم عمى نموذج التصميم التعميمي العام لتنمية ميارات استخدام أدوات الويب أثر برنامج تدريبي العبيكي ىناء بنت سميماف،  3

   24 ، ص2016رسالة ماجستير، كمية التربية، جامعة القصيـ، السعودية،  لدى معممات المرحمة الثانوية بمنطقة القصيم،
4
 Mohsin, Mueen and Rosnafisah Bte. Sulaiman, A Study on E-Training Adoption for Higher Learning 

Institutions, International journal of Asian social science,vol 09, N 03, 2013, p 11. 
التدريب الإلكتروني لمبرمجيات الإحصائية من وجية نظر الأستاذ الجامعي في الجزائر دراسة عينة من المتدربين )عينة من مينة العمودي،  5

، ص 2022، 06، المجمد 02، مجمة آفاؽ عموـ الإدارة والإقتصاد، العدد الجامعيين( عمى البرمجيات الإحصائية )واقع، تحديات، آفاق( الأساتذة
    https://www.asjp.cerist.dz/en/article/214477، عمى الرابط: 08

، بتاريخ https://ila.io/0u6EZعمى الرابط: ، 2018، موسوعة التعميـ والتدريب، التدريب الإلكتروني وتنمية رأس المال الفكريمادي، امنو الح 6
  22:16، عمى الساعة 08/08/2023بتاريخ 

https://araedu.journals.ekb.eg/article_98862.html
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/214477
https://ila.io/0u6EZ
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 : أنواع التدريب الإلكتروني المطمب الثاني
التدريب الإلكتروني كغيره مف الممارسات لو عدة أنماط وأنواع يختمؼ أحدىا عف الآخر وذلؾ     

لإختلاؼ البيئة التي تمارس فييا العممية التدريبية، ومف أشير أنواع التدريب الإلكتروني، التدريب 
 المتزامف، غير المتزامف، المدمج، إضافة إلى أساليب أخرى متعددة

يعتبر ىذا النوع مف التدريب الأكثر شيوعا في مجاؿ التدريب الإلكتروني لما لو : المتزامنأولا: التدريب 
 مف إيجابيات ناتجة عف التواصؿ المباشر بيف المدربيف والمتدربيف

ىو التدريب الذي يحدث في الوقت الحقيقي بإشراؼ وتوجيو تعريف التدريب الإلكتروني المتزامن:  -1
،  1في نفس الوقت ويتفاعموا مباشرة مع بعضيـ البعض المدرب والمتدربيف حاضريفالمدرب، حيث يكوف 
الوقت حتى تتوفر  نفس في والمتدرب المدرب وجود ضرورة إلى يحتاج الذي التدريب وعرؼ عمى أنو ذلؾ

الحوار مف خلاؿ المحادثة أو تمقي برامج التدريب مف  عممية التفاعؿ المباشر بينيما، كأف يتبادؿ الإثنيف
خلاؿ القاعات الإفتراضية، حيث يجتمع المدرب والمتدرب في آف واحد ليتـ بينيـ اتصاؿ متزامف بالنص 

، ومف إيجابيات ىذا النوع مف التدريب أف عممية التغذية الراجعة تكوف في نفس أو الصوت أو الفيديو
 .2أف يحصؿ عمى تغذية راجعة مف المدرب في الآف نفسوالوقت إذ يمكف لممتدرب 

يتضح مما سبؽ أف التدريب الإلكتروني المتزامف يشترط تواصؿ المدرب والمتدرب بصفة مباشرة بغض    
 النظر عف الأداة أو الوسيمة اللازمة لنجاح عممية التواصؿ. 

التي تتيح لممتدرب الاتصاؿ المباشر ويقصد بيا الأدوات  أدوات التدريب الإلكتروني المتزامن: -2
  3بالمدرب والمتدربيف الآخريف ومف أىـ ىذه الأدوات ما يمي:

 بيف فرديف وتسمى المحادثة عبر الإنترنت؛ النصيالمحادثة الفورية أو الحوار  -
بأنواعيا: والتي تيدؼ إلى توفير الاتصاؿ والتفاعؿ المتزامف بيف المدرب والمتدرب أو بيف  المؤتمرات -

، مجموعات النقاش، مؤتمرات  المتدربيف وبعضيـ البعض، ومنيا المؤتمرات الصوتية بالصور والرسوـ
ض في الفيديو، المؤتمرات متعددة الأطراؼ في المجاؿ الواحد، المؤتمرات متعددة الوسائؿ والعرو 

   ؛الموضوع الواحد

                                                           
، مجمة الجمعية الكادر الوظيفي دراسة حالة الشركة القابضة لكيرباء مصرأثر التدريب الإلكتروني في تحسين أداء إيناس محمد إبراىيـ الشتي،  1

 17، ص 2023، 11، المجمد 01المصرية لمكمبيوتر التعميمي، العدد 
الإلكتروني التدريب الإلكتروني كدعامة لتنمية الموارد البشرية في ظل الإقتصاد الرقمي بالإشارة إلى مركز التدريب عمارة سممى، بارؾ نعيمة،  2

، عمى الرابط: 06، ص 2019، 02، المجمد 02، مجمة الحدث لمدراسات المالية والاقتصادية، العدد بالمممكة العربية السعودية
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962  

مرئي( في بيئة التدريب الإلكتروني المتزامن  -أثر إختلاف نمط حضور المدرب )صوتيىنداوي سعد محمد، حسف دياب عمي غانـ، سعد  3
المجمة  سعود، منخفض( عمى كفاءة التدريب والتدفق الأكاديمي لدى طلاب جامعة الممك -وتفاعمو مع مستوى اليقضة العقمية لممتدربين )مرتفع

   34-33، ص ص 2022، 06، المجمد 03الدولية لمتعميـ الإلكتروني، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962
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مف أكثر أنواع التدريب الإلكتروني تطورا وتعقيدا وىو نموذج قائـ عمى الفصوؿ الإفتراضية المتزامنة:  -
، ويتضمف بدوره مجموعة مف الأدوات في الفصؿ حضور المدرب والمتدرب عمى الإنترنت في نفس الوقت

كة في البرامج أو سطح المكتب، المؤتمرات عبر تتمثؿ في الموح الأبيض التفاعمي، المشار  يالإفتراض
     الفيديو، استطلاعات الرأي والاستبانات الفورية.

إلى وجود المدرب والمتدربيف في ىو تدريب إلكتروني غير مباشر لا يحتاج : ثانيا: التدريب غير المتزامن
نفس وقت التدريب لمنقاش والمحادثة دوف التقيد بوقت ومكاف محدد لمتدريب، حيث يكوف التفاعؿ بيف 

يد الإلكتروني، تبادؿ المدرب والمتدرب بشكؿ غير مباشر عف طريؽ أدوات التفاعؿ غير المتزامف كالبر 
 2ب:يومف إيجابيات ىذا النوع مف التدر ، 1الممفات...

توفير وتنظيـ وقت المتدرب والمدرب في التعامؿ مع البيئة الإلكترونية والتحرر مف قيود المكاف  -
 والزماف؛

المرونة في إختيار الوقت الملائـ لمتواجد والوصوؿ إلى محتوى التدريب وذلؾ بإستخداـ وسائط تعميمية  -
 متعدد؛

والتركيز وقت التدريب حيث يستطيع المتدرب التحكـ في تدفؽ المحتوى وتخطي بعض أجزائو  إختصار -
 عمى ما يحتاجو منيا؛

يتـ بمعزؿ عف الآخريف مما يمنح المتدربيف الفرصة لمتجربة والخطأ في جو مف الخصوصية دوف  -
 الشعور بالحرج عند إلقاء أسئمتيـ أو التعبير عف آرائيـ؛

 إلى المتدرب دوف التقيد بأوقات التدريب الرسمية؛سيولة الوصوؿ  -
  3في حيف تتمثؿ أىـ صعوبات التدريب الإلكتروني غير المتزامف في:    
 صعوبة التعبير المباشر عف الأفكار عند عرض المحتوى التدريبي لدى بعض المتدربيف؛ -
 والتكميفات عمى المتدربيف؛صعوبة التخاطب المباشر مع المدربيف وخاصة عند توزيع المياـ  -
 عدـ تمكيف المدرب مف متابعة العممية التدريبية والتعرؼ عمى سيرىا؛ -
 غياب التغذية الراجعة الفورية لمعرفة مدى إستيعاب المتدربيف؛ -
جراء الإختبارات والتحقؽ مف مصداقيتيا. -  صعوبة تقييـ المتدربيف وا 

الثالث مف أنواع التدريب الإلكتروني يعبر عف مزج الطريؽ التقميدية ويعتبر النوع التدريب المدمج:  ثالثا:
 .والحديثة في التدريب ولو عدة استراتيجيات لتطبيقو عمى أفضؿ وجو

                                                           
أثر إختلاف أنماط التفاعل في بيئة تدريب إلكتروني باستخدام تطبيقات جوجل في لمياء عبد الحميد بيومي عبد الفتاح، ميسوف عادؿ منصور،  1

 16ص ، 2019، 106، المجمد 02، مجمة كمية التربية بالمنصورة، العدد تنمية كفايات معممي ذوي الإعاقة السمعية
، مداخمة برامج التدريب الإلكتروني لأخصائي المكتبات والمعمومات في السودان دراسة لمواقع والمستقبلعبد الله عوض الكريـ حاج المختار،  2

في ظؿ مجتمع ضمف المؤتمر العممي الثالث لمجمعية السودانية لممكتبات والمعمومات تحت عنواف المكتبات والمعمومات بالسوداف: الواقع والتطمعات 
، السوداف، ص 2013جواف  04-02المعرفة، أياـ   08، الخرطوـ

 08، ص مرجع سابقعبد الله عوض الكريـ حاج المختار،  3
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لا يعمؿ التدريب الإلكتروني في الغالب جيدا بشكؿ كأسموب وحيد، لذلؾ تـ تعريف التدريب المدمج:  -1
يجمع بيف الدروس التفاعمية القصيرة والسريعة المعتمدة عمى الاعتماد عمى التدريب المدمج والذي 

حيث أكد ، 1، وعقد المؤتمرات عف بعد مع التدريب في الفصوؿ التدريبية التقميدية والمحاكاةالحاسوب
وينطبؽ الشيء نفسو عمى  ،كنولوجيا وحدىا إنتاج أداء متميزلا تستطيع الت مى نقطةبعض الباحثيف ع
 نشاء تعميـ قائـ عمى التكنولوجيالا يكفي إ ببساطة ، دمة في مينة التدريب والتطويرتخالتكنولوجيا المس

حيث أف العديد مف المؤسسات في الوقت الحالي تعتمد أسموب متوازف  2،فقط إذ لابد مف دمج الأسموبيف
ميارات بالدمج بيف التدريب التقميدي والتدريب الإلكتروني، حيث أف التدريب التقميدي يعمؿ تطوير 

أما التدريب الإلكتروني فعاؿ في مساعدة العامميف عمى تعمـ المعمومات  التعامؿ مع الآخريف وجيا لوجو
ويعرؼ التدريب المتمازج ، 3ج، مبادئ خدمة العملاءالنظرية والميارات الصمبة، مثؿ معممات حوؿ المنت

والوسائط التكنولوجية المتاحة، وذلؾ بالجمع  يستفيد مف كافة الإمكاناتعمى أنو نظاـ تدريبي  أو المدمج
بيف أكثر مف أسموب وأداة لمتدريب سواء كانت إلكترونية أو تقميدية، لتقديـ تدريب مناسب لخصائص 
المتدربيف واحتياجاتيـ مف جية، ومناسب للأىداؼ التدريبية التي تسعى المؤسسة لتحقيقيا مف جية 

   4أخرى.
ف التدريب المدمج أو المتمازج ىو مزيج بيف التدريب التقميدي والإلكتروني ومف خلاؿ ماسبؽ يتضح أ    

وذلؾ لتغطية جوانب النقص في كؿ مف النمطيف، وزيادة فعالية وكفاءة العممية التدريبية بالنسبة لكؿ 
 الأطراؼ المساىميف فييا. 

دمج حسب ما توصؿ إليو مف أىـ إستراتيجيات ونماذج التدريب المإستراتيجيات التدريب المدمج:  -2
 5يمي: ف مايثالباح
النموذج المساعد/المكمؿ: وفيو توظؼ بعض أدوات التدريب الإلكتروني جزئيا في دعـ التدريب  -2-1

الصفي )التقميدي( وتسييمو ورفع كفاءتو، ويتـ ىذا التوظيؼ عادة خارج ساعات الدواـ، إلا أف بعض ىذا 
 العمؿ في قاعات مخصصة لذلؾ بيا جياز حاسوب عمى الأقؿ؛التوظيؼ يمكف أف يتـ أثناء ساعات 

وفيو يطبؽ التدريب الإلكتروني مع التدريب التقميدي في عمميتي التدرب النموذج الممزوج:  -2-2
، جزء مف التدريب داخؿ القاعات الواقعيةبعض أداوت التدري الإلكتروني كوالتدريب، بحيث يتـ استخداـ 

                                                           
1
 Walter J. Flynn et al, Healthcare human resource management, 3rd edition, Cengage Learning, USA, 2015, 

p 205  
2
 Emmanuel Selase Asamoah, Michael Avenorgbo, The Effect of E-Training on the Performance of 

Employees in Small and Medium Scale Enterprise amidst the Covid-19 pandemic, Acta Universitatis 

Bohemiae Meridionalis, Vol 24, No 02, 2021, p 04    
3
 Andrew J, Dubrin, Essentials of management, 9th edition, South-Western, Cengage learning, USA, 2012, p 

328 
، المجمة فاعمية برنامج تدريبي مدمج لتنمية كفايات مسؤولي التدريب التقني والميني بالمممكة العربية السعوديةيوسؼ برير عبد الباسط،  4

 10، ص 2018، 19المصرية لمدراسات المتخصصة، العدد 
 08، ص 2022، 10، المجمد 02، مجمة الجمعية المصرية لمكمبيوتر التعميمي، العدد التدريب الإلكتروني مدخلا لمتنمية المينيةشحاتو،  حسف 5
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التدريب الإلكتروني باعتبار أنو يجمع بيف  النموذج الأكثر تناسبا عند تطبيؽويرى المتخصصيف أف ىذا 
 مزايا التدريب الإلكتروني والتقميدي؛

العممية التدريبية، حيث تعمؿ النموذج المنفرد: وفيو يوظؼ التدريب الإلكتروني وحده في إنجاز  -2-3
ى المحتوى التدريبي الإلكتروني إنفراديا عف الشبكة كوسيط أساسي لتقديـ كامؿ العممية فالمتدرب يطمع عم

طريؽ الدراسة الذاتية، ويتـ ذلؾ عف طريؽ الشبكة العالمية لممعمومات أو الشبكة المحمية، فيتعمـ المتدرب 
معينة في تعمـ أو إنجاز مشروع بالإستعانة بأدوات التدريب تشاركيا مف خلاؿ مشاركتو مجموعة 

 لمحادثة، مؤتمرات الفيديو. الإلكتروني التشاركي مثؿ غرؼ ا
لمتدريب  إضافيكنوع أضاؼ الباحثيف ىذا النوع مف التدريب  رابعا: التدريب الإلكتروني السريع:

 الإلكتروني، إلا أنو ىنا عدة فروؽ بينو وبيف التدريب الإلكتروني العادي
بأنو برامج التدريب القائمة عمى الويب والتي يمكف إنشاؤىا في  عرؼ التدريب الإلكتروني السريع     

، كما يشير بعض 1ظرؼ عدة أسابيع، إذ تعتمد بشكؿ كبير في تأليفيا عمى خبراء موضوع البحث
التي تسمح لممؤسسات بتطوير  الباحثيف إلى أف التدريب الإلكتروني السريع يشير إلى البرامج التطويرية

التدريب الإلكتروني بسيولة وسرعة إضافة إلى إنخفاض التكمفة مقارنة بأدوات تطوير التدريب الإلكتروني 
 . 2العادي
طراؼ مف ناحية أ ويمكف القوؿ أف التدريب الإلكتروني السريع يفوؽ التدريب الإلكتروني التقميدي    

حيث أف العممية التدريبية في التدريب الإلكتروني السريع تتـ في  ص ليا،العممية التدريبية والوقت المخص
 وقت قياسي وبأفراد أقؿ مف التدريب الإلكتروني التقميدي.

يوجو ىذا النوع مف التدريب عكس الأنواع الأخرى إلى فرد واحد  خامسا: النظام الإلكتروني لدعم الأداء:
 داء عدة سمات تميزه عف غيره مف الأنواعفقط كما أنو لمنظاـ الإلكتروني لدعـ الأ

مشكمة في يستخدـ ىذا النظاـ في حالة ما إذا كاف ىناؾ  تعريف النظام الإلكتروني لدعم الأداء: -1
بشكؿ غير أو المياـ الأداء راجع لنقص المعارؼ أو الميارات اللازمة، أو في حالة تـ تنفيذ الأداء 

إلكترونية متكاممة تساعد المتدربيف في التقميؿ مف الإجراءات غير ويعرؼ عمى أنو بيئة ، 3ملائـ
كماليا، كما يوفر كؿ المعمومات الضرورية التي بيا تستكمؿ إي ميمة      .4الضرورية في تنفيذ المياـ وا 

                                                           
1
 Clive Shepherd, The New Learning Architect, 1st edition, Onlignment, 2011, P 158 

2
 Alan Michael Saks et al, Managing Performance Through Training & Development, 5th edition, Nelson 

Education, USA, 2010, P 461 
3
 Ethan S. Sanders, Sivasailam Thiagarajan, Performance intervention maps: 36 strategies for solving your 

organization’s problems, American Society for Training & Development, USA, 2001, P 32. 
4
 Philip Tsang et al, Hybrid Learning, Springer-Verlag, Berlin Heidelberg, 2010, P 17. 
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تناولت عدة دراسات مقترحات حوؿ معايير النظاـ معايير تصميم النظام الإلكتروني لدعم الأداء:  -2
  1الإلكتروني لدعـ الأداء والتي يجب أخذىا في عيف الاعتبار عند التصميـ وتتمثؿ في:

 الرؤية والوضوح إذ يجب أف يكوف الدعـ واضحا؛ -
 القابمية للاستخداـ مف قبؿ المتدرب بسيولة لإنجاز المياـ بكفاءة عالية؛ -
 تنوع طريقة العرض لنظاـ الدعـ )نص، صورة، فيديو، صوت...(؛ -
 التوافؽ مع الأىداؼ والارتباط بيا حتى يمكف مساعدة المتدرب لتحقيؽ الأىداؼ المطموبة؛ -
  26الإتاحة بحيث يمكف لممتدرب الوصوؿ لمدعـ؛ -
 القدرة عمى نقؿ المتدرب إلى تجارب جديدة ومواقؼ تدريبية مختمفة؛  -
 بناء المعرفة لممتدرب مف خلاؿ نظاـ الدعـ؛ -
  توجيو المتدرب حسب حاجاتو ووفقا لخصائصو.   -

 نماذج التدريب الإلكترونيالمطمب الثالث: 
يقوـ التدريب الإلكتروني عمى عدة نماذج أسسيا الباحثيف تساىـ بشكؿ كبير في نجاح وتسييؿ     

 العممية التدريبية في ظؿ التطور التكنولوجي والتحوؿ الرقمي الحاصؿ في العالـ اليوـ 
بمثابة أحد نماذج  أف ىذا النموذجكيمر وسوزوكي  يرى: Keller’s ARCS Modelلا: نموذج كيمر أو 

والتي  الحياتية المجالات العديد مف في لكترونيالإ التدريب عمى عتمادللإ التي تؤسس التصميـ العممي
 مجموعة عمىفي العممية التدريبية  نموذجىذا ال يركز، حيث المتدرب شخص في تغيير تحدث أف يمكف
 مف تتكوف مصفوفة مف خلاؿ ،التدريب الإلكتروني تدعـ أف يمكف والتي والخارجية الداخمية العوامؿ مف

  ARCS:2 ىيحروؼ لاتينية و  أربعة
 في المتنوعة الوسائؿ عمى عتمادالإ عمى التأكيد حيث: Attention( A) الانتباه الأول الحرف -1

 البيانية والأشكاؿ والصور الفيديو مقاطع مثؿ والبصرية السمعية الأدوات تشمؿ والتي التدريب عممية
 ؛المتدرب نتباهإ جذب تضمف والتي الصوتية والمقاطع

 المحتوي بيف الربط عمى ضرورة النموذج يؤكد حيث :Relevance (R) الارتباط الثاني المكون -2
 والمدرب؛  المتدرب بيف التفاعمية مف مزيد يضمف المتدرب بما وخبرات وقدرات احتياجات مع الالكتروني

 التركيز يتـ حيث التدريبية العممية عفيحاكي الرضا  :Satisfaction (S) الرضا الثالث المكون -3
 التقدير؛ وشيادات المكافآت مثؿ والمعنوية المادية والمنح الحوافر في تتمثؿ الجذب والتي عوامؿ عمى

                                                           
أثر التفاعل بين حجم محتوى التدريب الإلكتروني المصغر وتوقيت تقديم الدعم التعميمي في بيئة التدريب النقال منتصر عثماف صادؽ ىلاؿ،  1

، مجمة الجمعية التنظيم الفعال لمبيانات الضخمة وتحسين مستوى الرضا لممتدربين منسوبي التدريب الرقمي بجامعة القصيملتنمية بعض كفايات 
  32-31، ص ص 2020، 08، المجمد 02المصرية لمكمبيوتر التعممي، العدد 

2
 Jhon M Keller, katsuaki Suzuki, Learner motivation and E-learning design: a multinationally validated 

process, Journal of Educational Media, Vol 29, No 03,  2004, p 229-240  
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بقدرات  الإيماف يؤسس النموذج عمى حيث :Confidence (C) الثقة لعنصر الرابع المكون -4
مكانات  لممتدرب، لا المتدرب يعمؿ مع المدرب فإف ثـ ومف التدريبية، العممية نجاح في ودوره المتدرب وا 
 .التدريبية العممية بيف طرفي المتبادلة الثقة عمى التدريبية العممية تؤسس وبذلؾ

تقديـ  عمى تعتمد التي المستحدثات كأحد الالكتروني التدريب إلى بالنظر: ثانيا: النموذج الزمني التحفيزي
 في الزمني العنصر ستثمارإ جدوى عمى الباحثيف يركز والزمنية، المكانية لمحدود متجاوزا التدريبية العممية
 تكوف مترابطة ثلاث حمقات إلى لمتدريب المخصص الزمف تقسيـ عمى النموذج حيث يؤكد التدريب عممية

 لعممية التمييد أو قبؿ ما مرحمة أف عمى النموذج ويؤكد، التدريب بعد وما التدريب أثناء قبؿ التدريب،
 التدريبية، الحقيبة مواصفات ددوتح التدريبية المجموعات تكوف حيث التشكيؿ مرحمة تمثؿ والتي التدريب
 التدريبية والرغبات الاحتياجات التدريبية العممية تقابؿ أف وضرورة لممتدربيف الفردية الفروؽ مراعاة تتطمب
 ثـ التدريبية، العممية نحو المتدرب دافعية زيادة عمى العمؿ ضرورة إلى النموذج وأشار المتدرب، لدى
 تضمف التي المتنوعة التعميمية الوسائؿ عمى زترك حيث ، التدريبية العممية أثناء أو التنفيذ مرحمة تأتي
 المرحمة وتمثؿ المتزامف، وغير المتزامف التدريب عمى يعتمد الذي التدريبي المحتوى نحو المتدربيف جذب
 التي الفعالة التقويـ بأساليب الاىتماـ ضرورة عمىفي ىذه المرحمة  النموذج وركز التدريب بعد ما الأخيرة
 مف بتوصيات الخروج بجانب التدريبية، العممية في القوة عناصر ودعـ الضعؼ مناطؽ معالجة تضمف
 1.مستمرة بطريقة لكترونيةالإ التدريبية العممية تطوير شأنيا

 حيث المتدرب عمى بالتركيزييتـ ىذا النموذج  :Moshinskie’s Modelثالثا: نموذج موس ىنكسي 
 تجاىاتإ يمتمكوف مف الجانب الإيجابي أي يمثؿ الأوؿ نوعيف إلى التدريب تتمقى التي الشخصية يصنؼ

 الخارجية، لمدوافع تحفيز إلى ويحتاجوف يجابيةإ داخمية دوافع يمتمكوف الغالب في وىـ الحياة، نحو يجابيةإ
 الدوافع إلى يفتقدوف حيث الحياة، نحو سمبية تجاىاتإ يمتمكوف مف يمثؿ الجانب السمبي أي الثاني والنوع

 الدافعية تدعيـ عمى يركز النموذج فإف ثـ ومف الخارجية، لمدوافع التدعيـ مف مزيد إلى ويحتاجوف الداخمية
 ضرورة عمى يركز النموذج فإف ثـ ومف لمتدريب، لكترونيالإ المحتوى وبعد وأثناء قبؿ والداخمية الخارجية

 لدى الداخمي الدافع تحفز التي تمؾ التدريب نحو الخارجية الدافعية تدعـ التي الأساليب كتشاؼإ
 2.المتدرب

تروني الفعاؿ يتطمب أكثر مف معرفة بحكـ أف التدريب الإلك: TPACK Modelرابعا: نموذج تيباك 
لمعرفة أنواع  TPACKكيفية استخداـ أنظمة التعمـ الإلكتروني، تـ الإعتماد أو الإستعانة بنموذج 

ويتطمب دمج معرفيا ومياريا لمتدريب في ىذا المجاؿ،  المعارؼ اللازمة لأعضاء ىيئة التدريب لتمكينيـ
دراؾ طبيعة المحتوى  ستخداـ الأدوات التقنية،إفيـ أعمؽ وأشمؿ مف كيفية  العممية التدريبيةالتقنية في  وا 

                                                           
مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية  اتجاىات الطلاب والمشرفين نحو التدريب الإلكتروني في الخدمة الإجتماعية،صالح أحمد فاروؽ محمد،  1

   14، ص 2011، 12د ، المجم31والعموـ الإنسانية، العدد 
2
 Jim Moshinskie, How to keep e-learners from e-scaping, International Society for Performance 

Improvement, Vol 40, No 06, 2001, p 30-37  
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عمى العممي وطرؽ التدريب الملائمة لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة مف الدمج التقني، إذ يستند ىذا النموذج 
ؽ لممحتوى التدريبي، مبدأ دمج تكنولوجيا المعمومات والإتصاؿ ضمف سياؽ تدريبي ينطمؽ مف الفيـ المطم
، المعرفة بالمحتوى وتـ تطوير النموذج بناءا عمى فكرة أف إعداد المدربيف يتطمب نوعيف مف المعارؼ

، ومع التطور التكنولوجي PCKليصبح الإطار  PK، المعرفة التربوية لتقديـ المحتوى CKالمراد تقديمو 
، حيث يوضح TPCKالتقني أصبح ىناؾ بعد ثالث لممعارؼ وىو المعرفة التقنية ليصبح النموذج وتداخؿ 

، المعرفة TPKأف تداخؿ المعارؼ الثلاث يولد أربع معارؼ إضافية: المعرفة التقنية التربوية الشكؿ أدناه 
نية لممحتوى معا ثـ المعرفة التربوية التق، PCK، المعرفة التربوية لممحتوى TCKالتقنية لممحتوى 

TPACK إذ يعتبر ىذا النموذج أف المعارؼ السبع لازمة لدمج التكنولوجيا بفاعمية لتسييؿ العممية ،
            1التدريبية بجودة عالية

 TPACK(: نموذج تيباك 13الشكل رقم )

 
 Punya Mishra, Matthew J, Koehler, Technological Pedagogical Content  المصدر:

Knowledge: A Framework for Teacher Knowledge,  Teachers college record, vol 108, No 

06, 2006, p 09 
  2وحسب ما جاء في الشكؿ السابؽ تعرؼ المعارؼ السبع عمى النحو التالي:     

 يختمؼ تدريبو، حيث أو تعممو يجب الذي الفعمي بالموضوع معرفة ىي :CKمعرفة المحتوى  -1
 بما ،يقدمونيا التي الموضوعات وفيـ معرفة  المدربيف عمى حسب المجاؿ، إذ لابد تغطيتو المراد المحتوى

 ؛معيف مجاؿ في المركزية والإجراءات والنظريات والمفاىيـ الحقائؽ معرفة ذلؾ في

                                                           
لأعضاء ىيئة التدريس في بعض  TPACK، نموذج مقترح لمتدريب الإلكتروني وفقا لنموذج تيباك نيى فيد الطويرقي توفيؽ زكي، مروى زكي 1

، عمى الرابط: 10، ص 2023 ،87مجمة الفنوف والأدب وعموـ الإنسانيات والاجتماع، العدد  ،19الجامعات السعودية أثناء جائحة كوفيد 
https://doi.org/10.33193/JALHSS.87.2023.775  

2
 Punya Mishra, Matthew J, Koehler, Technological Pedagogical Content Knowledge: A Framework for 

Teacher Knowledge, Teachers college record, vol 108, No 06, 2006, p 10-13 

https://doi.org/10.33193/JALHSS.87.2023.775
https://doi.org/10.33193/JALHSS.87.2023.775
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 يتضمفو  والتعمـ، التدريب طرؽ أو والممارسات بالعمميات عميقةال معرفةأي ال :PKالمعرفة التربوية  -2
 واستراتيجيات ،المستيدؼ الجميور طبيعة و استخداميا سيتـ التي الأساليب أو التقنيات حوؿ المعرفة

 عمى تطبيقيا وكيفية لمتعمـ والتنموية والاجتماعية المعرفية النظريات فيـ التربوية المعرفة وتتطمب ،لتقييـا
  المتدربيف؛

 المياراتو  تقدمًا، الأكثر الرقمية والتقنيات القياسية بالتقنيات معرفة ىي: TKالمعرفة التقنية  -3
بأسموب  الإلكترونية استخداـ البرامجو  الكمبيوتر وأجيزة التشغيؿ بأنظمة المعرفة ذلؾك ،يالتشغيم المطموبة

  مرف يواكب التطور؛
وعلاقتيا بالمحتوى التدريبي  مختمفةال التقنية قدراتبال معرفةال وىي :TPKالمعرفة التقنية التربوية  -4
 عمى والقدرة معينة، تقنيات لاستخداـ نتيجة المحتوى يتغير أف يمكف كيؼ معرفةو  ،هإعداد في استخدامياو 

  لمعممية التدريبية؛ ملاءمتيا عمى بناءً واستراتيجية  أداة اختيار
 بشكؿ والمحتوى التكنولوجيا بيا ترتبط التي بالطريقة معرفةال ىي :TCKالمعرفة التقنية لممحتوى  -5

 المحتوى تغيير بيا يمكف التي الطريقةو  يقدمونو الذي المحتوى معرفة إلى المدربيف يحتاج ، حيثمتبادؿ
 ؛ التكنولوجيا تطبيؽ خلاؿ مف
 و لممحتوى المناسبة التدريب مناىج معرفة المعرفة ىذه ضمفتت: PCKالمعرفة التربوية لممحتوى  -6

معرفة استراتيجيات التدريس و  التربوية والتقنيات المفاىيـ صياغة التدريب، لتحسيفه عناصر  ترتيب كيفية
 عممية التدريب؛المناسبة مف أجؿ معالجة صعوبات المتعمـ والمفاىيـ الخاطئة وتعزيز 

 المكونات جميع يتجاوز المعرفة مف ناشئ شكؿ ىي: TPACKالمعرفة التقنية التربوية لممحتوى  -7
 ويتطمب التكنولوجيا باستخداـ الجيد التدريب أساس ىوو  ،(التكنولوجيا ،المعرفة التربوية المحتوى،) الثلاثة
 استخداـ يمكف كيؼ معرفةأيضا و  ،بناءة بطرؽ التربوية التقنياتالتكنولوجيا و  باستخداـ المحتوى تقديـ

 .القديمةالمعارؼ  تحديث أو جديدة معرفية نظريات لتطوير الموجودة المعرفة عمى بناءا التقنيات
 في تركز المعرفي الاجتماعي نظرية التعميـ أف يفثيرى الباح: نظرية التعمم الاجتماعي المعرفي: خامسا
 الفرد إيماف في تتمثؿ والتي لممتدرب الذاتية مرتبط بالكفاءة داخمي الأوؿ أساسييا عمى عامميف الأصؿ
التنظيـ  إلى الثاني العامؿ يشير بينما منتظـ، وبمستوى فعالة بطريقة المياـ التدريبية تنفيذ عمى بقدراتو
 يضمف بما التدريبي المقدـ المحتوى أو المتعمـ النشاط في التحكـ عمى القدرة عف يعبر والذي الذاتي
  1.الانترنت عبر تتـ التي بالعممية التدريبية المحيط والمعرفي والتقني الاجتماعي السياؽ مراعاة
تبيف أف النماذج التدريبية الإلكترونية تساىـ في توفير تجارب تعمـ مخصصة ما سبؽ يمف خلاؿ      

تحسيف أداء ىذه  ارؼ، حيث أف حو في اكتساب الميارات والمعوفعالة لمفرد، مما يزيد مف فرص نجا
 .مرتبط بالتقنية التكنولوجية الحديثة النماذج وجعميا أكثر فاعمية

                                                           
  15، ص مرجع سابقصالح أحمد فاروؽ محمد،  1
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 ومنصات التدريب الإلكتروني وتقييموإستراتيجيات المبحث الرابع: 
 تسميطتـ  الإلكتروني بداية بإستراتيجياتو، كما التدريب أساسيات تـ التطرؽ في ىذا المبحث إلى     
وكذا إيجابيات ىذا الأسموب التدريبي  ،وأىميا المنصات الرقمية المستخدمة والتقنيات الأدوات عمى الضوء

 سمبياتو.المبتكر ومميزاتو، إضافة إلى 
 المطمب الأول: إستراتيجيات التدريب الإلكتروني

حتى تتـ العممية التدريبية وفؽ ما خطط لو وتحقؽ الأىداؼ المرجوة منيا، لابد مف الإعتماد عمى     
ستراتيجيات فعالة تضمف السير الحسف لمتدريب الإلكتروني، ومف أشير الإستراتيجيات المعتمدة  خطط وا 

 في التدريب الإلكتروني مايمي  
يعرؼ العصؼ الذىني عمى أنو أسموب يعتمد عمى نوع إستراتيجية العصف الذىني الإلكتروني:   أولا:

مف التفكير الجماعي والمناقشة بيف مجموعات صغيرة مف المتدربيف بيدؼ إثارة الأفكار وتنوعيا، وبالتالي 
دي لحؿ المشكمة المطروحة، حيث تساىـ الأفكار المتبادلة بيف مف توليد قائمة مف الأفكار التي تؤ 
، في حيف أف إستراتيجية العصؼ الذىني الإلكتروني عممية تستخدـ فييا 1اجتمعوا في توليد أفكار جديدة

نتاج أفكار إبداعية  وغير تقميدية مف الأفراد والمجموعات لحؿ مشكمة  تقنيتي الحاسوب والإنترنت لتوليد وا 
نة وتبادليا فيما بينيـ، إذ يكوف الذىف في حالة مف الإثارة والجاىزية لمتفكير في كؿ الإتجاىات لتوليد معي

أكبر قدر مف الأفكار، مع السماح بمناقشة تمؾ الآراء عبر شبكات الأنترنت مما يتيح جو مف الحرية 
 ؛        2يسمح بظيور كؿ الآراء والأفكار

المحاكاة ىي تمثيؿ الموقؼ أو مجموعة مف المواقؼ الحقيقية الإلكترونية: إستراتيجية المحاكاة  ثانيا:
التي يصعب عمى المتدرب تعمميا في الواقع، بحيث يتيسر عرضيا والتعمؽ فييا لاكتشاؼ أسرارىا 

، وتعتبر 3والتعرؼ عمى نتائجيا المحتممة عف قرب عندما يصعب تجسيد موقؼ معيف في الحقيقة
ة برامج تمثؿ الواقع وتعيد تقديمو ونمذجتو بشكؿ إفتراضي وىي نمط مف أنماط التدريب المحاكاة الإلكتروني

يستخدـ البرمجيات التعميمية التي تيدؼ إلى تقديـ المادة التدريبية بصورة شيقة تقود المتدرب خطوة 
تدرب بخطوة نحو إتقاف التدريب، ويمكف إستخداـ ىذه الإستراتيجية داخؿ قاعة التدريب مف طرؼ الم

 ؛  4بوصفيا أداة تعزيز، أو خارج الفصؿ بوصفيا أداة لمتدرب الذاتي
                                                           

، مجمة الشامؿ لمعموـ التربوية العصف الذىني كإستراتيجية لتنمية التفكير الإبداعي لدى الطلابفتحي بوخاري، عبد السلاـ الأشيب،  1
   ticle/491/4/2/180936https://www.asjp.cerist.dz/en/downAr، عمى الرابط: 04، ص 2021، 04، المجمد 02العدد  والإجتماعية،

استخدام إستراتيجية العصف الذىني الإلكتروني لتنمية بعض عادات العقل المنتجة في علاء المرسي ابو الرايات، ىدية عبد المطيؼ ناضريف،  2
: ، عمى الرابط09، ص 2020، 01، الجزء 77، المجمد 01، مجمة كمية التربية، العدد الرياضيات لدى طلاب كمية التربية

https://mkmgt.journals.ekb.eg/article_135012   
، مجمة كمية الخدمة التخطيط لتنمية ميارات الإشراف التدريبي في ضوء متطمبات التعميم الإلكترونيأيمف ناصر عبد المحسف المقنف،  3

  16، ص 2019، 14المجمد  ،14والبحوث الاجتماعية، العدد الاجتماعية لمدراسات 
 -استراتيجية المحاكاة الإلكترونية -تفضيلات الطمبة لبعض استراتيجيات التعمم الإلكتروني )استراتيجية المناقشة الإلكترونيةعػػويػػػش فيػػروز،  4

 -الاعتماد( عمى المجال الإدراكي دراسة مقارنة عمى طمبة سنة أولى ماستر-استراتيجية المشاريع الإلكترونية( تبعا للأسموب المعرفي )الاستقلال

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/491/4/2/180936
https://mkmgt.journals.ekb.eg/article_135012
https://mkmgt.journals.ekb.eg/article_135012
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توصؼ بأنيا مواقؼ أو ألعاب منطقية تتميز بعنصر إستراتيجية الألعاب التدريبية الإلكترونية:  ثالثا:
ثارة الدافعية، وذلؾ بيدؼ إيجاد مناخ يمتزج فيو التدريب مع التسمية لغرض توليد  التسمية والتشويؽ وا 
ف كاف  الإثارة والتشويؽ في البرامج التدريبية، كما تعتمد بعض الألعاب عمى أساليب النمذجة والمحاكاة وا 
اليدؼ ىنا ترفييي، ومما يحبب المتدرب ويستثير دافعيتو في مثؿ ىذه الألعاب أنيا تعرفو فوريا عمى 

 ؛    1نتيجتو وتتحدى قدراتو لموصوؿ إلى مستويات أفضؿ
وىي أحد صيغ التدريب التي يندمج فييا التدريب جية التدريب الإلكتروني المدمج: إستراتي رابعا:

الإلكتروني مع التدريب الصفي )التقميدي( في إطار واحد، حيث توظؼ أدوات التدريب الإلكتروني سواء 
المعتمدة عمى جياز الحاسوب أو المعتمدة عمى الشبكات في الدروس والمحاضرات وجمسات التدريب 

تي تتـ غالبا في قاعات التدريب الحقيقية المجيزة بإمكانيات الاتصاؿ بالشبكات، فيذه الإستراتيجية وال
قائمة عمى المزج والتكامؿ بيف التدرب المعتمد عمى التواصؿ الشبكي وأجيزة الحاسوب، والتدريب الذي 

 ؛ 2تجاىاتيعتمد عمى التفاعؿ الصفي بيدؼ اكتساب وتنمية المعارؼ والميارات وتكويف الا
بأنيا الاستراتيجية  الافتراضي الواقع تعريؼ إستراتيجية يمكف إستراتيجية الواقع الإفتراضي: خامسا:
مع صور واقعية، وتعتبر تكنولوجيا تعميـ  واقعية بخبرات المتدربيف تمد غالبا ما التي التكنولوجيا القائمة

 عف بديمة تكوف بحيث الآلي بالحاسب مولدة مجسمة تعمـ وتدريب  ومعمومات متقدمة، حيث توفر بيئة
الواقع الحقيقي وتحاكيو وتمكف المتدرب مف التفاعؿ معو والتحكـ فيو باستخداـ وسائؿ خارجية تربط 
بجياز الحاسوب، ويعد التدريب بإستراتيجية الواقع الإفتراضي نوعا حديثا مف أنواع التدرب عف بعد، حيث 

حديثة والإمكانات المتقدمة لشبكة المعمومات والإتصاؿ لتسييؿ العممية يستخدـ التقنيات الإلكترونية ال
التدريبية، ويتيح ذلؾ وصوؿ المتدرب لممحتوى التدريبي متجاوزا حدود المكاف والزماف، إذ تعمؿ ىذه 

 ؛3الإستراتيجية عمى نقؿ الوعي الإنساني إلى بيئة إفتراضية يتـ تشكيميا إلكترونيا
عرؼ الباحثيف التدريب الإلكتروني التعاوني عمى أنو إستراتيجية التدريب التعاوني الإلكتروني:  سادسا:

تدريب يعتمد عمى التعاوف الجماعي بيف المتدربيف، يعمؿ فيو المتدربيف في مجموعات تعاونية لتحقيؽ 
نجاز مياـ تدريبية مشتركة في أنشطة جماعية مف خلاؿ استخداـ أدوات الإتصاؿ  ىدؼ مشترؾ وا 

المتزامف وغير المتزامف، فيو يركز عمى توليد المعرفة وبنائيا بدلا مف استقباليا وبالتالي يتحوؿ التدريب 

                                                                                                                                                                                     

، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عموـ التربية، تخصص عمـ النفس المدرسي، كمية العموـ الإنسانية جامعة محمد خيضر بسكرة
 114، ص 2019والإجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

 118، ص مرجع سابقي، حناف سميماف الزنبق 1
فاعمية برنامج تدريبي قائم عمى التعمم الإلكتروني المدمج في تنمية الميارات التدريسية والاتجاه نحو مختار عبد الخالؽ عبد الله عطية،  2

  17، ص 2013، 33، المجمة التربوية، العدد التعميم الإلكتروني لدى الطلاب معممي المغة العربية
فاعمية استخدام نموذج قائم عمى التعمم في بيئة إفتراضية عمى تنمية ميارات التحصيل والتفكير والميارات المعموماتية عثماف تركي التركي،  3

، عمى الرابط:  18-17، ص ص 2016، 31، المجمد 05، مؤتة لمبحوث والدراسات، العدد لدى طلاب المرحمة الثانوية في مدينة الرياض
https://ejournal.mutah.edu.jo/index.php/hsss/article/download/1604/165  

https://ejournal.mutah.edu.jo/index.php/hsss/article/download/1604/165
https://ejournal.mutah.edu.jo/index.php/hsss/article/download/1604/165
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مف نظاـ متمركز حوؿ المدرب إلى نظاـ متمركز حوؿ المتدرب، وتراعي ىذه الإستراتيجية جميع 
 ؛1اؼ المدربالخصائص النفسية وأنماط الشخصية المختمفة لممتدربيف الذيف تحت إشر 

 عمى تقوـ التي الحديثة التدريبية التقنيات إحدى تمثؿ إستراتيجية السرد القصصي الإلكتروني: سابعا:
 المتعددة الوسائط مع بدمجيا التقميدية القصص تطوير في والمدربيف المتدربيف بيف والمشاركة التعاوف
 تصميمو يتـ التدريبية، فتعتبر محتوي العممية في توظيفيا بغرض شائؽ بأسموب رقمية قصص لإنتاج
نتاجو  تطوير عمى رقمية تعمؿ برامج باستخداـ مسبقا محددة تدريبية أىداؼ لتحقيؽ إلكتروني بشكؿ وا 
 الإبداعي، التفكير وميارات أو كتابية سمعية، بصرية، كانت سواء والتواصؿ الاتصاؿ ميارات وتنمية
 وتعزز لدى المتدرب والانفعالية والنفسية الاجتماعية وتنمية الجوانب والاكتشاؼ التأمؿ تنمية عمى وتساعد
  ؛2الذاتي والتعمـ الحياة مدى التدرب مفيوـ
ىي موقؼ تدريبي تعميمي مخطط لو يتـ فيو طرح قضية أو إستراتيجية المناقشة الإلكترونية:  ثامنا:

عمى خبرات سابقة، ويتـ طرح الآراء تحت إشراؼ  مشكمة مف المشكلات بيدؼ الوصوؿ إلى ليا بناءا
وتوجيو المدرب أو بيف المدرب والمتدربيف أو بيف المدربيف أنفسيـ، بإستخداـ أسئمة متنوعة لإستثارة 
الخبرات السابقة لدى المتدربيف وتثبيت المعارؼ الجديدة، كما تعمؿ عمى إستثارة النشاط العقمي الفعاؿ 

ستراتيجية التعاوف والعمؿ الجماعي بيف فريؽ المتدربيف، كما تمثؿ مجموعة لممتدربيف وتنمي ىذه الإ
محادثات إلكترونية داخؿ منتدى تشمؿ قائمة مف التفاعلات المتبادلة بيف المشاركيف في جو مف التعاوف 
بداء الآراء العممية والتعميمية ومساعدة المتدربيف في الوصوؿ لحؿ المشكلات  لعرض المعمومات وا 

 ؛ 3طروحةالم
ىي نشاط يقوـ بو المدرب بغرض عرض المحتوى  إستراتيجية العروض التقديمية الإلكترونية: تاسعا:

كتساب متدربيو المعمومات، أو مف أجؿ توضيح بعض الجوانب التطبيقية لموضوع ما، ويتـ  التدريبي وا 
ؽ العمؿ عبر الشبكات، ذلؾ باستخداـ برامج الوسائط المتعددة، العروض وتكوف إما متزامنة مثؿ فري

المؤتمرات عبر الشبكات، التواصؿ المباشر عف طريؽ الدردشة المصحوبة بالنصوص التوضيحية، أو 

                                                           
استخدام المجموعات فاعمية برنامج تدريبي إلكتروني بناصر بف محمد القحيز، راشد بف محمد الجساس، عبد العزيز بف عبد الله الفائز،  1

، المجمد 40، مجمة العموـ التربوية والنفسية، العدد التعاونية في تنمية الكفايات التدريسية لدى معممي التربية الصحية والبدنية بالمرحمة الإبتدائية
  https://www.journals.ajsrp.com/index.php/jeps/article/view/7027/6635، عمى الرابط: 05، ص 2023، 07

ت القصة الرقمية التعميمية فاعمية برنامج تدريبي باستخدام استراتيجية التعمم معا التعاونية لإكساب ميارامنى زىراف محمد عبد الحكيـ،  2
عمى الرابط:  ،23، ص 2023، 39، المجمد 02، المجمة العممية لكمية التربية، العدد جامعة أسيوط -لطلاب التعميم الأساسي بكمية التربية 

https://journals.ekb.eg/article_294633  
تصميم إستراتيجية قائمة عمي التفاعل الإلکتروني بين إستراتيجيتي المشاريع والمناقشة وأثرىا عمي جماؿ مصطفى عبد الرحمف الشرقاوي،  3

، 03، مجمة دراسات عربية في التربية وعمـ النفس، العدد تنمية ميارات إنتاج بيئات التدريب الإلکترونية لدى طلاب الدراسات العميا بکمية التربية
  https://journals.ekb.eg/article_72124، عمى الرابط: 20، ص 2013، 35المجمد 

https://www.journals.ajsrp.com/index.php/jeps/article/view/7027/6635
https://journals.ekb.eg/article_294633
https://journals.ekb.eg/article_294633
https://journals.ekb.eg/article_72124
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تكوف ىذه العروض غير متزامنة وتتضمف كمفات عمى الأقراص المدمجة، عروض فيديو مسجمة، ممفات 
 ؛1صوت مع الصور، رسوـ مصاحبة لمنص المكتوب وغيرىا...

يعد نمط التدريب والممارسة مف أكثر أنماط استخداـ التدريب  تيجية التدريب والممارسة:إسترا عاشرا:
المعزز بالحاسوب الآلي، وتيدؼ ىذه الإستراتيجية إلى تنمية قدرة المتدرب في إتقاف مفيوـ ما أو تنمية 

سة في الموضوعات ميارات معينة عف طريؽ التماريف والتدريبات المتكررة، وتبرز فعالية التدريب والممار 
العممية والمغات بكؿ فروعيا والتي يتطمب إتقانيا قدرا كبيرا مف التدريب والممارسة، حيث تستغؿ قدرة 
البرمجيات في عممية التدريب بشمؿ مستمر ومتنوع حتى يصؿ المتدرب إلى مستوى الاتقاف المطموب، 

، حيث يعتمد بشكؿ كبير عمى الخمفية ويعتمد التدريب ىنا عمى لفت الانتباه مف المجموعة إلى الفرد
حتياجاتو، عكس ما يقدـ في التدريب بالصفة  التعميمية والعممية لممتدرب، فيقدـ لو التدريبات حسب قدرتو وا 

 ؛            2السائدة حيث تقدـ التدريبات كحد أدنى لنوعية وكمية المعمومات
دى توافؽ الإستراتيجيات السالفة الذكر مع تنفيذ أجمع الباحثوف في مجاؿ الإقتصاد والإدارة عمى م     

النشاط التدريبي الإلكتروني رغـ تعدد الإستراتيجيات والأنماط، ويمكف مف خلاؿ الشكؿ التالي توضيح 
 أكثر لإستراتيجيات التدريب الإلكتروني:
 (: إستراتيجيات التدريب الإلكتروني14الشكل رقم )

 
 عمى المعطيات النظرية: مف إعداد الباحثة بناء المصدر

 
                                                           

 96ص مرجع سابق، عػػويػػػش فيػػروز، 1
فاعمية برنامج تدريبي قائم عمى استراتيجية التدريب والممارسة في تنمية ميارات الخط  صباح نوري حسيف، حسيف محمد عمي الساقي، 2

 05، ص 2022، 28، المجمد 117، مجمة كمية التربية الأساسية، العدد الديواني لدى طالبات معيد الفنون الجميمة
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 : منصات التدريب الإلكترونيالثانيالمطمب 
دارة الموارد البشرية يتـ عبر آليات تساعد في التدريب الإلكتروني كغيره مف الممارسات الإلكترونية لإ   

تسريع وفاعمية تنفيذه، وتعتبر المنصات الرقمية الأرضية التي تربط كؿ أطراؼ العممية التدريبية 
 الإلكترونية.

 أولا: تعريف المنصة الإلكترونية
تعرؼ  قبؿ التطرؽ لمفيوـ المنصة الإلكترونية لابد مف التعرؼ أولا عمى تعريؼ المنصة، حيث     

المكاف الذي تجتمع فيو مجموعات مختمفة مف أصحاب المصمحة بموجب قواعد  المنصة غالبا عمى أنيا
مشاركة محددة بوضوح، مف أجؿ تبادؿ أو تداوؿ الأفكار والسمع والخدمات وأي شيء آخر يمكف تبادلو 

أجيزة الكمبيوتر أو الآلات أو الأجيزة التي تعمؿ  عف طريؽوقد تكوف عمى أرض الواقع أو الأفراد بيف 
 1 ،الأشخاصعف  نيابة
وتتكوف مف عرض المنصة رقميا فيي بمثابة أرضيات لمتكويف عف بعد تقوـ عف تكنولوجيا الويب أما    

التفاعمية وغير التفاعمية التي يمكف  الافتراضية تقني وتجاري مترابط مف أجؿ الولوج إلى عالـ الخدمات
د و بثيا أو تقديميا عبر الأنترنت، إذ يمكف أف تكوف مدفوعة أو بالمجاف، يمكف الوصوؿ إلييا يكوف محد

بإنشاء رابط  ويعتمد ىذا العرض عمى تطوير مجتمع مف المستخدميف مع مشغؿ المنصة د،و أو غير محد
قائمة عمى التكنولوجيا للإدارة عف بعد، ترونية بأنيا أرضية كما تعرؼ المنصة الإلك، 2مباشر مع الفرد

وتمثؿ الساحة التي يتـ بواسطتيا عرض الأعماؿ الخاصة بالتدريب الإلكتروني وما تحتويو مف نشاطات 
والتواصؿ، وتمكف المتدرب مف  مف خلاليا تتحقؽ عممية التدريب باستعماؿ مجموعة مف أدوات الاتصاؿ

التدريبي الذي تـ رفعو مسبقا مف فيديوىات تعميمية ودورس في شكؿ عرض  الحصوؿ عمى المحتوى
 .3شرائح

   ثانيا: أشير منصات التدريب الإلكتروني 
تسيؿ العممية التدريبية  حتى تتـ عممية التدريب أو التعمـ عف بعد لابد مف توفر بيئة إفتراضية      

   الإلكترونية، وىذا ما أدى بوجوب توفر منصات رقمية ليذه الغاية ومف أشير ىذه المنصات مايمي: 
 Moochعرفت سابقا بمنصة  تعتبر مف أشير منصات التدريب والتعمـ: MOODLEمنصة مودل  -1

يقوـ  ، فيي نظاـ إدارة تعمـ مفتوح المصدر2002أوت  20والذي أطمؽ عمى أوؿ إصدار ليا في بتاريخ 
 تسريع مف يمكّف إذ، الإلكتروني العمؿ إلى التقميدي العمؿ مف التعميمية المنظمات عمؿ عمى تحويؿ

 ـالمتعم عقؿ في تبنى المعرفة أف عمى مودؿ فمسفة وتقوـ، كبير بشكؿ جودتيا وضماف التعميمية العممية
 مف تجعؿ بيداغوجية تعميمية بيئة خمؽ في يكمفىنا  ـالمعم فدور ،معارؼ مف لو ـيقد ما خلاؿ مف

                                                           
1
 Robert Siemens, The role of platforms for digitalization of European industry, California, USA,  2016, P 4. 

2
 Meyer, Laurence, Digital platforms: definition and strategic value, California, USA, 2017, P 135. 

 16ص مرجع سابق، صلاح الديف حسيف صالح،  3
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 ياأىم العالـ حوؿ لغة 45 مف بأكثريعمؿ  النظاـ ىذا، حيث أف بنفسو معارفو بناء عمى قادر ـالمتعم
 عمى أو الفرد مستوى عمى المنصة ىذه تستخدـ أف ويمكف العربية، والمغة لإنجميزيةا الألمانية، الإسبانية،
ىـ: مدير  مستخدميف أربعة فيتضم خاص حساب منيا لكؿ يخصص أيف والجامعات المدارس مستوى

 ، المدرب )المعمـ(، المتدربManager، مدير المؤسسة التعميمية أو الجامعية Adminالحساب 
في العممية التدريبية كونو أحد أنظمة إدارة المقررات، أحد أنظمة  ويتميز نظاـ منصة مودؿ 1)الطالب(،

 2إدارة التعمـ، مف أنظمة إدارة محتويات التعمـ، أحد منصات التعمـ والتدريب الإلكتروني
نشر المحتوى تقدـ منصة مودؿ مجموعة مف الأدوات التي المدربيف والمعمميف عمى التحكـ في      

     3المتدربيف وتتمثؿ ىذه الأدوات في:التدريبي والتحكـ في 
 توفير إمكانية النشر لأكثر مف محتوى تدريبي ووضع مواد تدريبية مختمفة عمى نفس الموقع؛ -
 تمكيف مدير النظاـ مف إضافة مستخدميف جدد لمموقع؛ -
أدوار المستخدميف حيث يمكف لمدير النظاـ تعريؼ المستخدميف بأدوارىـ وتحديدىا داخؿ  تحديد -

 المحتوى التدريبي سواء كاف ىذا الدور ىو مدرب أو متدرب أو مدير إداري؛
المياـ والواجبات إلى المتدربيف عف طريؽ وضع المدرب الميمة أو الواجب في المحتوى  إرساؿ -

 التدريبي ويقوـ المتدربيف بأدائيا ثـ إعادة إرساليا عف طريؽ الموقع لممدرب؛
يمكف لممدرب وضع الملاحظات أو مذكرات لممتدربيف مف خلاؿ البرنامج، كما يمكف لممتدربيف التحاور  -

 لاحظات مع المدرب مف خلاؿ الموقع؛حوؿ ىذه الم
توفير المراجع حيث يمكف لممدرب وضع مجموعة مف المراجع عمى الموقع، وقد تكوف ىذه المراجع  -

 كتبا أو مواقع عمى الشبكة؛
منتديات متعددة تسمح لممتدربيف والمدربيف النقاش فيما بينيـ  يمكف مف خلاؿ البرنامج لممدرب إنشاء -

 دريبي أو المادة التدريبية، إذ لابد مف وضع ضوابط خاصة لدخوؿ المنتدى؛حوؿ المحتوى الت
يمكف لممدرب مف خلاؿ المنصة وضع استفتاء لممتدربيف حوؿ مسألة أو موضوع معيف في المحتوى  -

 التدريبي؛
يمكف لممدرب مف خلاؿ الموقع إنشاء مجموعة مف التماريف )إنشاء بنؾ أسئمة( لمختمؼ الموضوعات  -
   ي يضميا المحتوى التدريبي وتصنيفيا حسب كؿ موضوع في المحتوى.الت
مف أشير المنصات التعميمية المتاحة عبر شبكة الإنترنت وتدخؿ في : EDMODOإدمودو   منصة -2

التعميمية جاءت فكرتيا مف خلاؿ دمج تقنية التواصؿ الإجتماعي الفيس بوؾ مع البلاؾ نظاـ المقررات 
                                                           

، 24، المجمد 52، مجمة المعيار، العدد الإلكترونية وشبكات التواصل الاجتماعي لتعميم الإلكتروني عبر المنصاتنجوى فيراف، أنور طراد، ا 1
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128470، عمى الرابط: 07، ص 2020

فاعمية بيئة تدريبية إلكترونية قائمة عمى أنظمة إدارة التعمم لتنمية حمدي محمد البيطار، مؤنس محمد سيد محمد، رضوة بخيت ىاشـ بخيت،  2
 08، ص 2020، 36، المجمد 07، المجمة العممية لكمية التربية، العدد بعض ميارات تصميم المقررات الإلكترونية لدى أخصائي تكنولوجيا التعميم

 20، ص مرجع سابقىنادي بدر الخراز،  3

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128470
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بورد أو الحائط الإلكتروني، بحيث يدير المدرب العممية التدريبية مف خارج وداخؿ مقر التدريب بطريقة 
مستخدمي ىذه آمنة وسميمة، إذ يستطيع المتدربيف إستخداـ البرنامج في أي وقت وأي مكاف، ووصؿ عدد 

صؿ الإجتماعي دولة، وتعتبر إدمودو منصة لمتوا 50ملاييف عبر أكثر مف  06المنصة أكثر مف 
، يتحكـ فييا المدرب عف طريؽ التواصؿ مع 0.2تستخدـ فييا تقنية الويب  مخصصة لمتعمـ والتدريب

المتدربيف مف خلاؿ فضاء مفتوح يرسؿ فيو ويستقبؿ الرسائؿ النصية والصوتية وكذا يناقش محتوى المادة 
  1تميز ىذه المنصة بالنقاط التالية:وتالتدريبية، 

 المتدربيف واتصاليـ ببعض لحؿ المشكلات؛تفاعؿ  -
 إختصار الوقت بوضع موضوع معيف عمى الموقع ثـ مناقشتو مع المتدربيف؛ -
 توسيع دائرة المتعمميف بسيولة التواصؿ بينيـ وبيـ المعمميف؛ -
 المحتوى التدريبي في مجاليـ؛توسيع مدارؾ المتدربيف بالإطلاع عمى أحدث مستجدات  -
 لكؿ المشتركيف في المنصة لممشاركة بآرائيـ ونشرىا؛إعطاء فرصة  -
خفض الإنفاؽ في القاعات الفعمية والتقميؿ مف الاستخداـ الورقي والطباعة، باعتبار أف ىذه المنصة  -

 مجانية؛
 إمكانية استرجاع ما تـ تعميمو مف المادة التدريبية في أي وقت؛ -
 وشبكات التواصؿ الإجتماعي؛الجمع بيف أنظمة إدارة المحتوى الإلكتروني  -
 إمكانية إنشاء فصوؿ إفتراضية لممتدربيف مف طرؼ المدربيف. -
عف  تعتبر منصة قانيشا مف أشير المنصات المستعممة في التدريب : GANESHAمنصة قانيشا  -3

، وىي شركة متخصصة في ANEMAبعد أو نظاـ إدارة التعمـ، حيث تـ إنشاؤىا واعدادىا مف قبؿ شركة 
التعميـ الإلكتروني، حيث تسمح ىذه المنصة لممدربيف أو مصالح التدريب في إطار التدريب عف بعد 

مادة أو مجموعة مف المواد التدريبية مع دعائـ المحاضرات، الممحقات، أسئمة واختبارات التقييـ بإتاحة 
 ة بالمميزات التالية: لمجموعة أو عدة مجموعات متربصة، كما تتميز ىذه المنص

 إمكانية الإرساؿ الداخمي في المنصة تسمح بإرساؿ ممفات محممة دوف ضرورة وجود مرسؿ شخصي؛ -
منتدى يسمح لممدربيف والمتدربيف ببعث الرسائؿ القصيرة والتي تكوف متاحة لجميع أعضاء مجموعات  -

 وؿ موضوع معيف؛مناقشات حالتدريب، وأيضا الرد عمى الرسائؿ مما يسمح بإجراء 
 إمكانية الدردشة بيف أعضاء مجموعات المنتدى والنقاش في الوقت الحقيقي؛  -

                                                           
، ص ص 2023، 06، المجمد 01، مجمة المجتمع والرياضة، العدد منصات التعميم عن بعد مفاىيم وآلياتداحي ىاني، ستر الرحماف نعيمة،  1

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/215067، عمى الرابط: 06-07

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/215067
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إمكانية عرض الممفات بشكؿ رقمي للأعضاء في مساحة وضع الممفات البيداغوجية وترؾ التعميقات  -
       1عمييا.

 في تطويرىا تـ التعاوني والعمؿ بعد عف لمتعمـ منصة عف عبارة: CLOROLINEمنصة كمورولين  -4
 عبر التدريبية لمدورات مساحات بإنشاء لممدربيف سمح، تبمجيكا في لوفاف جامعة قبؿ مف 2002 عاـ

دارة الإنترنت  المنصة حظىتو  لغة، 35 إلى اترجمتي تمت ، مدعومة مالياالإنترنت عمى التدريب أنشطة وا 
 سمحت كما دولة، 84 مف المؤسسات مئات اتستخدمي، والمطوريف المستخدميف مف عالمي مجتمع بدعـ

 سمسمةمف خلاؿ  دورة، لكؿ الترخيص تكاليؼ دوف الإنترنت عبر ودورات عمؿ مساحات بإنشاء لممدرب
 تتمثؿ في:  بذلؾ لو تسمح التي الأدوات مف
 (؛ texte, pdf, html, vidéo) الضرورية الصيغ بجميع المستندات نشرو  المحاضراتكتابة وصؼ  -
 حوؿ موضوع المحتوى التدريبي؛ الخاصة أو العامة المناقشة منتديات إدارة -
 ؛المستندات تكويف و التعميمية المسارات تطوير -
 ؛خاصة ومنتديات مشتركة بمستندات المشاركيف مف مجموعات إنشاء -
 لمحصص التدريبية والتعميمية؛ النيائية والمواعيد المياـ تضمفت رزنامة ناءب إمكانية -
 ،الإلكتروني البريد عبر أيضًا إرساليا و الإعلانات نشر -

ستخدـ ليس فقط في المدارس تلمتكيؼ مع سياقات التدريب المختمفة، و  ةقابممنصة كلاروليف     
بيئة  وتوفرلمتخصيص  ةقابم ، كما أنياوالجامعات، ولكف أيضًا في مراكز التدريب والجمعيات والشركات

 2لذلؾ. عمؿ مرنة ومصممة خصيصًا
 المطمب الثالث: إيجابيات وسمبيات التدريب الإلكتروني

ظير التدريب الإلكتروني كتطوير لعممية التدريب التقميدي مواكبة لمتطور وذلؾ لما لو مف        
يجابيات يتميز بيا، إلا أف لديو جانب سمبي يؤثر فيو، وتوضح النقاط التالية كؿ مف  خصائص وا 

 ريب الإلكترونيإيجابيات وسمبيات التد
 التدريب الإلكتروني إيجابيات أولا:

يتميز التدريب الإلكتروني عف التدريب التقميدي بجممة مف السمات والإيجابيات تتمثؿ في النقاط        
 3التالية:

                                                           
منصات التدريب الإلكتروني كأداة لتميز وظيفة إدارة الموارد البشرية تجارب بعض الشركات الدولية دعاس عادؿ، شوكاؿ عبد الكريـ،  1
(Cisco, Lucent, Carrefour, Axa ،) عمى الرابط: 06، ص 2020، 02، المجمد 04مجمة مينا لمدراسات الاقتصادية، العدد ،

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/121995  
2
 DOGBE-SEMANOU, Dossou Anani Koffi, et al, Etude comparative de plates-formes de formation à 

distance, le cadre du Projet @2L, version 02, p 09,  2008 
، مجمة الجامعة التدريب الإلكتروني ومتطمبات تنمية الموارد البشرية في المغرب العربي في ظل العولمةالدوكالي مفتاح عمى الطرشاني،  3

 24-23، ص ص 2014، 08، المجمد 15المغاربية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/121995
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/121995
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تجاوز عاممي الزماف والمكاف، إذ لا توجد ضرورة لتواجد المدرب والمتدربيف في نفس المكاف والزماف  -1
كما يحدث في العممية التقميدية لمتدريب التي يصعب فييا عمى المتدربيف الإتصاؿ بالمدرب في أي مكاف 

التواصؿ مع المدرب مف ف زماف ومكاف التدريب المعمف عنو، في حيف يمكف لممتدربيوفي أي وقت خارج 
 أي مكاف وفي أي وقت يرغبوف بو إلكترونيا، بسبب ما توفره الإنترنت مف خصائص في ىذا المجاؿ؛

يتيح التدريب الإلكتروني عبر الإنترنت لأطراؼ عممية التدريب التغمب عمى عوائؽ التدريب التقميدي  -2
 أو ترؾ العمؿ وما إلى ذلؾ؛ المختمفة مثؿ العوائؽ المادية والسفر، المرض، الإعاقة

توفير قدر مف المرونة في بيئة التعميـ والتدريب المدار بالإنترنت بيف العناصر المشاركة في عمميات  -3
عداد البرامج والمحتوى  التدريب، مف المدربيف والمتدربيف والإدارييف، وكذلؾ الميتميف بالبحث العممي وا 

 التدريبي؛ 
لتكنولوجيا الحديثة يمكف الأفراد مف اكتساب أنواع مختمفة مف الميارات، مثؿ التدريب المعتمد عمى ا -4

ميارات التفكير النقدي، حؿ المشكلات، التفرد في التفكير، الإتصاؿ، وكذلؾ ينمي عمميات التدريب 
كتوبة كالمنتديات الحوارية، ومجموعات التعاوني لدى الأفراد خاصة في ظؿ نظـ وأدوات الإتصاؿ الم

 اقشة؛المن
التدريب المعتمد عمى الإنترنت يزيد مف فرص نمو مركز التحكـ لدى الأفراد في الإتجاه الإيجابي،  -5

مف أفراد ذوي مركز تحكـ خارجي )أقؿ تحملا لممسؤولية، أقؿ تكيفا مع المحيط الخارجي، السمبية في 
مركز تحكـ داخمي )أكثر تحملا التعامؿ مع الآخريف ومع المواقؼ التي ترتبط بذواتيـ(، إلى أفراد ذوي 

لممسؤولية، أكثر قدرة عمى التوجو الذاتي، أكثر تكيفا مع المحيط الخارجي، لدييـ دافعية أكبر عمى 
 الإنجاز والتعاوف مع الآخريف(؛

 يتيح التدريب الإلكتروني عبر الإنترنت إمكانية الإستفادة مف المتدربيف المتميزيف بشكؿ أكبر وفعاؿ؛  -6
التدريب الإلكتروني عبر الإنترنت إمكانية تحديث المحتوى التدريبي مع ظيور أي تطوير أو  يوفر -7

 تغيير فيو، في حيف يصعب تحقيؽ ذلؾ في التدريب التقميدي؛
توفر عممية التدريب الإلكترونية فرص تدريب كبيرة تفوؽ كثيرا فرص التدريب التي يوفرىا التدريب  -8

 يادة أعداد المتدربيف بشكؿ كبير؛ما يسمح بز التقميدي، وىذا 
يسمح التدريب الإلكتروني عبر الانترنت لممتدربيف بتكرار أنشطة التدريب حسبما يشاؤوف دوف حرج  -9

 وبما يتناسب وقدراتيـ حتى يتقنوا الميارات التدريبية المطموبة؛
نافسة في التدريب والتميز يوفر التدريب الإلكتروني عبر الإنترنت الفرص لمقائميف عمى التدريب لمم -10

    .1لا يسعى إلا للإبداع والتميز فيو، بإعتبار أف عصر التحوؿ الرقمي

                                                           
1
 

1
 24-23ص ص  مرجع سابق،، الدوكالي مفتاح على الطرشاني 
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كما أف لمتدريب الإلكتروني إيجابيات تعود بالفائدة عمى كؿ مف المدرب والمتدرب كؿ عمى حدى،      
كذلؾ فإف العممية التدريبية عبر التكنولوجيا الحديثة تعود بالنفع عمى المؤسسة كشخص معنوي مستقؿ 

 1التدريب الإلكتروني عمى صعيد المؤسسة في النقاط التالية:وتتمثؿ إيجابيات 
 مف الشراء أو والتبادؿ المشاركة طريؽ عف التدريبية البرامج أفضؿ عمى الحصوؿ وسيولة إمكانية -1

 ؛ الالكتروني التدريب عمى نظاميا في اعتمدت التي أو التدريب في الرائدة المؤسسات طرؼ
 الدورات في العمودي أو الأفقي التوسع أي المتنوعة، التدريبية الدورات مف المزيد طرح إمكانية -2

 ؛ الحديثة التقنيات عمى الاعتماد خلاؿ مف التدريبية
باعتبارىا عممية  التدريب عممية في المعتمدة الوسائؿ عمى والنفقات والايواء التنقؿ تكمفة مف التقميؿ -3

 ؛ تتـ عف بعد دوف الحاجة لمتنقؿ
 والاتصاؿ الاعلاـ تكنولوجيات وسائؿ عمى بالاعتماد وىذا رثك كانوا ولو المتدربيف متابعة تسييؿ -4

 ؛الحديثة
 ؛ السابقة الورقية المصادر بخلاؼ الوقت نفس في المصدر لنفس المتدربيف مف الألاؼ وصوؿ تسييؿ -5
 بيذه الدورات؛  يتعمؽ ما لكؿ دقيؽ توثيؽو ، ارتيادا  و  التدريبية الدورات وترتيب جراءإ في العمؿ سيولة -6

 التدريب الإلكتروني ثانيا: سمبيات
، وتتمثؿ ىذه السمبيات في كغيره مف الممارسات لسمبيةا الخصائص مف التدريب الإلكتروني لا يخمو     

 2:النقاط التالية
يتطمب التدريب الإلكتروني جيدا مكثفا لتدرريب المتدربيف بشكؿ خاص لتييئتيـ بشكؿ خاص ليدا  -1

 النوع مف التدريب؛
 أف إلى في إيصاؿ إفكارىـ في المقرر الإلكتروني، بالإضافة الجماعي بيف المتدربيفصعوبة التفاعؿ  -2
 ؛ لف يتمكف مف متابعة المتدرب النشط أو الخامؿ أو الذي يظير عميو الممؿ دربالم
لدى المتدربيف لعدـ تواجدىـ في موقؼ تدريبي حقيقي تحدث فيو المواجية  تنمية آثار الإنطوائية -3

 بمفرده وأيضا المدرب منفصلا عنو؛ الفعمية، بؿ تكوف مف خلاؿ أماكف متعددة حيث يوجد المتدرب 
 عدـ التركيز عمى كؿ الحواس بؿ عمى حاستي السمع والبصر فقط دوف باقي الحواس؛  -4
 لسرية لممعمومات الخاصة بالمحتوى مف الإختراؽ؛ الخوؼ عمى الخصوصية وا -5
عدـ وضوح الأنظمة والطرؽ والأساليب التي يتـ فييا التعميـ بشكؿ واضح وعدـ البث في قضية  -6

 الحوافز التشجيعية لبيئة التدريب الإلكتروني؛ 
 صعوبة تطبيؽ أساليب التقويـ؛  -7
 ذلؾ كوف المنافسة عالمية؛ ودة، الحاجة إلى نشر محتويات عمى مستوى عاؿ مف الج -8

                                                           
 07-06، ص ص مرجع سابقبف عروس محمد، طيبي عمار،  1
 142-141، ص ص مرجع سابقنصيرة بركنو،  2
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 قد لا يكوف جميع المتدربيف عمى استعداد لمتدريب الإلكتروني، مما يسبب القمؽ لممتدرب؛  -9
 ؛ليس كؿ المتدربيف يصموف بسيولة دوف إنقطاع لأجيزة الحاسوب -10
 ، التغيير الثقافي؛غير ملائـ لكؿ محتويات التدريب مثؿ القيادة -11
 التقنية ربما يؤدي إلى ممؿ المتدرب وعدـ الجدية في التعامؿ مع ىذه الوسائط؛  كثرة توظيؼ -12
ضعاؼ دور المدرب الإنساف كمؤثر تربوي وتعميمي ميـ -13      .تلاشي وا 
صعوبة ولوج وتعمـ بعض الممارسات والميارات اللازـ تعمميا مف خلاؿ التدريب الإلكتروني في  -14

وبالتالي فإف البرامج المينية والعممية تحتاج أحيانا إلى التنقؿ، إذ يتحتـ عمى بعض البرامج التدريبية، 
المدرب مغادرة مكاف ومقر عممو إلى المؤسسة أو مركز التدريب الذي تتـ فيو العممية التدريبية ليذه 

   1الممارسات لإتقانيا وتعمـ الميارة المطموبة
 التدريب الإلكتروني بشكؿ مختصر الشكؿ التالي إيجابيات وسمبياتيوضح         

 (: إيجابيات وسمبيات التدريب الإلكتروني15الشكل رقم )

 
 مف إعداد الباحثة بالإعتماد عمى المعطيات النظريةالمصدر: 

 
 
 
 

                                                           
 14، ص مرجع سابقحسف شحاتو،  1
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 خاتمة الفصل
استخداـ التكنولوجيا الحديثة والتطور الرقمي وفي ظؿ الظروؼ والتحديات التي تشيدىا مع تزايد     

، وحتى تستمر وتحقؽ الأىداؼ التي أسست مف أجميا وجب عمييا إعادة ىيكمة أنظمتيا  المؤسسات اليوـ
 .بما يتماشى والتطور التكنولوجي وظروؼ العصر الحالية المختمفة ووظائؼ إدارة الموارد البشرية

باعتبار أف التطور والتكنولوجيا الرقمية أصبحت بنية أساسية تعتمد كافة الدوؿ بصفة عامة     
والمؤسسات بصفة خاصة، تسعى المؤسسات اليوـ إلى رقمنة وظائفيا لمواكبة التيار التكنولوجي، بداية 

 ني.بالمورد البشري وعممية تحسيف مياراتو تكنولوجيا بالإعتماد عمى التدريب الإلكترو 
عممية إدارية تسعى مف خلالو المؤسسات عمى تنمية معارؼ المورد البشري  التدريب الإلكترونييمثؿ     

تحسيف توفير التكاليؼ والوقت، زيادة التفاعؿ والمشاركة،  لما يتميز بو مف إيجابيات مثؿ، وتحسيف قدراتو
الحاجة إلى بنية  التي تتمثؿ في العممية التحديات التي قد تواجيو ىذهوذلؾ رغـ كؿ  ،فعالية عممية التعمـ

 ، للإستراتيجيات والبرامج التدريبيةة جيدة وتصميـ فعّاؿ تحتية تكنولوجي
 
 
  



 

 

 الثانيالفصل 
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 د ــــــتميي
تعتبر إنتاجية المورد البشري من أىم العوامل الأساسية التي تسيم في تحقيق أىداف أي مؤسسة      

ستمراريتيا، كون أن المورد البشري ليس مجرد عامل من عوامل الإنتاج، بل ىو الركيزة  الأساسية التي وا 
تعتمد عمييا جميع الأنشطة الإقتصادية والإجتماعية والثقافية في ظل التغيرات والتطورات التكنولوجية 

 السريعة والمستمرة، ما أدى إلى الحاجة إلى زيادة إنتاجية المورد البشري أكثر أىمية في الوقت الحالي،
 يواجيو تحديا أساسيا البشري المورد إنتاجية قياس يشكلفي الوقت الراىن  الإدارةحداثة  ظل في      

ة في المثالي لتحقيق ضرورة يعتبر وفعال دقيق بشكلالأفراد  إنتاجية قياس كيفية فيم إن المسؤولين، كون
 فعالة مقاييس استخدام الإنتاجية قياس يتطمبالمتوصل إلييا، حيث  النتائج وتحسين الأداء لممورد البشري

إلا أن عممية قياس إنتاجية المورد البشري كغيرىا من الأنشطة  ،الفرد أداء وتقييم تحميل عمى قادرة
 و لمسياق، مناسبة بطريقة الإنتاجية بتعريف المتعمقة التحديات منيا إشكاليات، الإقتصادية تواجو عدة

 .وغيرىا من العوامل المستخدمة والتكنولوجيا ،والفترة المحددة لمقياس العمل بيئة تأثير
يعد تحسين الإنتاجية لممورد البشري ىدفا إستراتيجيا تسعى إليو المؤسسات لتحقيق التنافسية       

عدة عوامل وأساليب التي تتكامل فيما بينيا لتحقيق الإنتاجية المثمى والإستدامة، إذ تتضمن ىذه العممية 
ت والكفاءات من خلبل عممية لمفرد داخل المؤسسة من بينيا، تحسين بيئة ومناخ العمل، تطوير الميارا

، إضافة إلى ذلك يعتبر التعميم والتدريب المستمر محور زيادة ضافة إلى تقديم الحوافز المناسبةالتكوين، إ
 ، مما ينعكس إيجابا عمى إنتاجيتو مستوى المعرفة والميارة العممية لدى المورد البشري

أصبح التدريب الإلكتروني أداة  ،تزامنا مع التحول الرقمي المتسارع والتطور في مجال التكنولوجيا      
وىذا ، بأقل قدر من التكاليف ووقت قياسيو  ،فعاليةبمرونة و  البشري ية لتعزيز كفاءة وميارات الموردحيو 

نتاجيتو بشكل ممحوظ وفق سب المورد البشريأداء ز يعز ت ما أدى إلى ل وبرامج تدريبية متطورة بغض وا 
من  سيم في تحقيق أىداف المؤسسة بطرق أكثر فعالية واستدامةمما أ ،النظر عن المعيقات التي تواجيو

 .خلبل تحسين إنتاجية المورد البشري فييا
شكالية قياسيا  لإنتاجية المورد البشريمن خلبل ىذا الفصل سنحاول توضيح النقاط الأساسية         وا 

، وعميو تم تقسيم الفصل إلى المباحث إضافة إلى طرق زيادتيا ودور التدريب الإلكتروني في تحسينيا
 التالية: 
  لإنتاجية المورد البشريمدخل. 
 قياس إنتاجية المورد البشري. 
 تحسين إنتاجية المورد البشري. 
  بإنتاجية المورد البشريعلبقة التدريب الإلكتروني. 
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 مدخل لإنتاجية المورد البشريالأول:  المبحث
تعد إنتاجية الموارد البشرية من الركائز الأساسية التي تعتمد عمييا المؤسسات والمنظمات لتحقيق      

، ومع التطور التكنولوجي السريع والتغيرات الأعمال زيادة قدرتيا التنافسية في السوقأىدافيا الاستراتيجية و 
إذ  ،شرية أكثر إلحاحًاإنتاجية الموارد الب تسميط الضوء عمىالاقتصادية المتلبحقة، أصبحت الحاجة إلى 

بالكفاءة والفعالية الإنتاجية لمفرد، كونيا تساىم في تعزيز إنتاجية وزيادة  ترتبط ىذه الأخيرة ارتباطا وثيقا
  .أداء العاممين

 الموارد البشرية إدارة عموميات حولالأول:  المطمب
التقدم و  الحاصمة اليوم تاتطور ورغم ال كونو ،لكل العالم والأمم الحقيقية الثروة يعتبر المورد البشري     

 كفاءة ترتبط حيث ،مؤسسة أي ستمرارإ و لبقاء الأساسي العنصر فيولا يمكن استبدالو  ،التكنولوجي
 الموارد. ليذه الأمثل بالإستثمار المؤسسات مختمف في الأداء

 أولا: مفيوم إدارة الموارد البشرية
 يندرج ضمن مفيوم إدارة الموارد البشرية عدة مفاىيم جزئية تتمثل في     
تمثل جميع الأفراد الذين يعممون في المؤسسة سواء كانوا رؤساء أو تعريف الموارد البشرية:  -1

توظيفيم فييا لأداء وظائفيا وأعماليا في إطار ثقافتيا التنظيمية التي توضح وتضبط مرؤوسين، والذي تم 
وتوحد أنماطيم السموكية، ضمن الخطط والأنظمة والسياسات والإجراءات التي تنظم أداء مياميم وتنفيذ 

ىذه  تقدميم وظائف المؤسسة، بغية الوصول إلى رسالتيا وتحقيق أىدافيا الإستراتيجية، من خلبل ما
عارف، وفي المقابل يتقاضى المورد الموارد من مساىمات عمى شكل مؤىلبت عممية، خبرات، ميارات وم

 البشرية الموارد تعد، إذ 1البشري من المؤسسة الرواتب والأجور والمزايا الوظيفية في عممية متبادلة لممنفعة
 من الموارد ىذه تممكو لما التنافسية، الميزة تحقيق في الميمة المصادر وأحد المؤسسة أصول أىم من

 واقع مع خاصة وفائو، درجة ورفع الزبون لإرضاء والتجديد الإبداع عمى تساعد تراوخب تار ميا معارف
 التنافسية اتيار قد تعزيز ضرورة المؤسسات عمى فرضالذي  المنافسة، حدة تزايدو  التكنولوجية التغيرات
 2راريةستمو الإ البقاء لضمانبالإعتماد عمى العنصر البشري  وتنميتيا

تبرز أىمية المورد البشري كعنصر فعال في المؤسسة ككل  أىمية المورد البشرية في المؤسسة: -2
من خلبل ما يقدمو من مساىمات في تحقيق الأىداف المسطرة في المؤسسة، ويمكن حصر أىمية المورد 

  3التالية:البشري في النقاط 
                                                           

، 2019، 01، المجمد 02مجمة منارات لدراسات العموم الاجتماعية، العدد  الموارد البشرية )المفيوم، التطور والاستراتيجية(، ةإدار قرينعي أحمد،  1
   https://www.asjp.cerist.dz/en/article/126403، عمى الرابط: 02ص 

، آليات الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية وفق مقاربة برامج تحميل الشبكات الاجتماعية في المؤسسةلمجد بوزيدي، أحمد بن يحي ربيع،  2
 03، ص 2020، 04، المجمد 01مجمة البحوث والدراسات التجارية، العدد 

، 12، المجمد 01، مجمة العموم الإجتماعية والإنسانية، العدد -تحدي اليوم ورىان المستقبل–عدية قندوسي، إدارة الموارد البشرية العيد قعدة، س 3
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/196970، عمى الرابط:  07-06، ص ص 2022

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/126403
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/196970
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مكانيات فكرية ومصدر لممعمومات والأفكار والابتكارات لابد من  - استثماره المورد البشري ىو عقمية وا 
 وتوظيفو بشكل ايجابي؛

المورد البشري قادر وراغب في المشاركة الفاعمة لحل مشكلبت العمل وتطويره وتحمل مسؤوليتو، ما  -
 الاتصال ومجالات المشاركة لاستثمار تمك الطاقات؛ينتج عنو إلزامية وأىمية فتح قنوات 

دارة وتنمية الموارد البشرية في منظومة متجانسة، يؤكد  - إىتمام المؤسسة بتكامل عمميات إعداد وا 
 الإىتمامات الإستراتيجية لممؤسسة ومتطمبات تطويرىا؛ 

جميع عمميات إدارة الموارد البشرية بقواعد ومعايير إدارة الجودة الشاممة، لتحقيق أداء ذو  أىمية إلتزام -
 جودة عالية في المؤسسة؛ 

دماجيا في الإستراتيجية العامة لممؤسسة  -  يؤكدتطبيق مفاىيم إستراتيجية لإعداد إدارة الموارد البشرية وا 
 اتيجيات المؤسسة؛الأىمية البالغة لمموارد البشرية في تنفيذ إستر 

ضرورة تطبيق مفاىيم وأساليب إدارة الأداء بما تتضمنو من تحديد أىداف الأداء لمفرد أو فريق العمل،  -
 وتوفير متطمبات ومستمزمات الأداء ثم المتابعة والتقييم، ومراقبة النتائج والإنجاز؛ 

ارد البشرية، واستثماره في تطوير ممو ضرورة عمل المؤسسة عمى الإستثمار في زيادة الرصيد المعرفي ل -
 الأداء؛

تعميق وتكثيف إىتمام القيادات الإدارية العميا بقضايا تنمية الموارد البشرية ورفع المستوى التنظيمي  -
                والإداري لممسؤولين عنيا. 

تعتبر إدارة الموارد البشرية من المواضيع الشائعة في العموم  تعريف إدارة الموارد البشرية: -3
الاقتصادية والاجتماعية والانسانية، والتي نالت حصتيا من الدراسة والبحث العممي وذلك لما ليا من 

وظيفة من الوظائف  أىمية بالغة في إقتصاديات العالم اليوم، حيث تعرف إدارة الموارد البشرية بأنيا
ناعية التي تعنى بشؤون الأفراد، أي الإستخدام الأمثل لمموارد البشرية في جميع مستويات الإدارية الص

المؤسسة من أجل المساعدة في تحقيق أىداف المؤسسة، وتيتم إدارة الموارد البشرية أساسا بتنمية قدرات 
ز القوي لتحقيق وميارات الموظفين، حتى يتسنى ليم بذل أقصى جيد ممكن وحتى يتوفر ليم الدافع والحاف

أىدافيم الشخصية بجانب أىداف المؤسسة، إضافة إلى تسيير النظام البشري لممؤسسة ليتماشى مع باقي 
    1الأنظمة الفرعية الأخرى

أن الجانب الحيوي في كل مؤسسة ىو العنصر البشري،  بإعتبار :ثانيا: وظائف إدارة الموارد البشرية
ولإدارة الموارد البشرية دورا ميما في تحقيق الأىداف الإستراتيجية، فإن الإىتمام بوظائف ىذه الإدارة 

 تتمثل وظائف إدارة الموارد البشرية في ما يمي:يضمن فعالية الأداء وزيادة الإنتاجية، و 
                                                           

، رسالة أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائرية دراسة ميدانية بمؤسسة سوناريك فرجيوةىشام بوكفوس،  1
ص  ،2006مقدمة لنيل شيادة الماجستير، تخصص تنمية الموارد البشرية، كمية العموم الانسانية والعموم الاجتماعية، جامعة قسنطينة، الجزائر، 

59 



  النظري لإنتاجية المورد البشري.... الإطار .......................................................... الثانيالفصل 

 
05 

نشطة والميام المكونة لموظيفة وتوصيف ىذه الأظيفة التعرف عمى تعني ىذه الو  تحميل العمل: -1
الوظيفة وتحديد المسئوليات الممقاة عمى عاتقيا وتصميم الوظيفة بشكل مناسب وتحديد مواصفات من 

     1؛يشغميا
 أسس إلى والمستند المنظم الإداري العمل ذلك بأنوويمثل تخطيط العمل تخطيط القوى العاممة:  -2

 في معينة بمتطمبات أعمال الوفاء عمى قادرة عمل قوة تكوين إلى واليادف موضوعية ومعموماتعممية 
 لمموارد التخطيط ويعرف نسبيا مستقر ومستمر أساس وعمى الأعمال تمك أداء في محدد وراغبة تنظيم
 الوقت في المؤىمة العمالة من حتياجاتياإ عمى المؤسسة حصول تحديد وضمان عممية بأنو أيضا البشرية

  2؛داالأفر  ليؤلاء الرضاء وتحقق احتياجاتيا تقابل التي بالوظائف المناسب لمقيام
من بين عممية الإختيار ىي إنتقاء أشخاص مؤىمين لمقيام بأعباء الوظيفة  الاختيار والتعيين: -3

الأفراد المرشحين عمى تقديم والنفسية والاجتماعية التي تبين قدرة ىؤلاء المتقدمين وفق الاختبارات الكتابية 
 توجيو بمقتضاىا يتم التي العممية فيو التعيين أما، 3الإضافة المرجوة لتحقيق فعالية أكبر في المؤسسة

 يجري ما وعادة وغيرىا العمل أنظمة، ميامـو، بمسـؤولياتو تعريفو يتم حيث وظيفتو، إلى الجديد الفرد
  4شغميا؛ المراد الوظيفة ومستوى درجة حسب تختمف معينة لمدة التعيين

 مبدأ عمى تقوم و الموظفين بين العدالة تضمن أجرية شبكة تصميم أجل منتصميم ىيكل الأجور:  -4
 المجوءعمى إدارة الموارد البشرية في المؤسسة  يتوجبمما  الأجر، في يستمزم التساوي العمل في التساوي

 معينة قيمة منح لمتوصل إلى ووظيفة منصب كل قياس معايير تحديد ثم ومن العمل وتوصيف تحميل إلى
، ويتضح أن مما سبق أن أداء 5الأجر أساسيا عمى يتحدد نقاط استدلالية شكل في عمل منصب لكل

نتاجيتو مرتبطة بشكل كبير بنظام الأجور، فكمما كان الأجر متناسب مع إحتياجات الفرد كمما  الفرد وا 
 ؛تحسنت إنتاجيتو وأدائو

تقوم المؤسسة بتصميم نظام خاص بالحوافز بأنواعيا)مادية، معنوية(، تصميم أنظمة الحوافز:  -5
ونجاح ىذا النظام يتطمب توافر عدة مقومات أساسية تسيم في رضا الأفراد العاممين عن العمل الذي 

يم، وتتمثل ىذه يقدمونو، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية لدييم وولائيم لممؤسسة إضافة إلى تحسين أدائ
                                                           

، 09، المجمد 04، مجمة أبحاث نفسية وتربوية، العدد مفيوم إدارة الموارد البشرية وأىدافيا والتحديات التي تواجييامخموف سعاد، شريك ويزة،  1
  icle/61137https://www.asjp.cerist.dz/en/art، عمى الرابط: 08، ص 2018

، عمى الرابط: 18، ص 2016، 09، المجمد 02مراد يزة رابح، تسيير الموارد البشرية بالإدارة العامة، مجمة العموم الاجتماعية والانسانية، العدد  2
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/59176  

، 03، المجمد 01، مجمة التميز الفكري لمعموم الاجتماعية والانسانية، العدد كفاءة المورد البشري من الإستقطاب إلى التطويرقويدري ثامر،  3
  178https://www.asjp.cerist.dz/en/article/143، عمى الرابط: 09، ص 2021

، 27، مجمة الباحث في العموم الانسانية والاجتماعية، العدد واقع إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائريةبوالشرش نور الدين، محامدية إيمان،  4
  .cerist.dz/en/article/40716https://www.asjp، عمى الرابط:  10، ص 2016، 08المجمد 

محاولة تطبيق لطريقة التحميل –تحميل وتوصيف الوظائف كأحد آليات اليندسة الوظيفية حسين بوثمجة، محمد الأمين مشرور، حسيني إسحاق،  5
 .08، ص 2017، 06، المجمد 02، مجمة التنظيم والعمل، العدد الذاتي بالمرافقة

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/61137
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/59176
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/59176
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/143178
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/40716
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المقومات في دراسة الإدارة لمموظفين، إختيار مزيج من الحوافز المناسبة والفعالة، تقديم نظام الحوافز 
قناعيم بمزاياه، دون إغفال جانب التقييم لمنظام لضمان تقديمو لنفس مستوى  بشكل واضح لمموظفين وا 

 ؛ 1المزايا لكل من المؤسسة والموظف
 معينة مثل المعاشاتبمنح عاممييا مزايا  المؤسساتتيتم  مزايا وخدمات العاممين:تصميم أنظمة  -6

خدمات مالية  بتقديم خدمات لمعاممين في شكلكما تيتم  ،والتأمينات الخاصة بالمرض والعجز والبطالة
    2؛ت وغيرىالبوالمواص الإسكانجتماعية ورياضية وقانونية وقد تمتد إلى ا  و 
المؤسسة في  الموظفينيشير تقييم الأداء إلى عممية قياس وتحديد مستوى أداء الأفراد : تقييم الأداء -7

تسعى إلى  المؤسساتحيث أن معظم  بواسطة المعايير الرقابية الموضوعة لذلك خلبل فترة زمنية محددة،
مدى احتياجات تحديد نوعية وكمية أداء الأفراد العاممين فييا و تحديد القابميات التي يمتمكيا كل فرد و 

 ؛3رالأفراد إلى التطوي
التعمم أو تطوير  عنبشكل عام والتدريب بر التكوين يع :الموارد البشرية تدريبوظيفة تكوين و  -8

بأنو تمك البرامج المعدة لتسييل عممية التعمم ف عر وي ،المستوى المطموبالميارات أو الارتقاء إلى 
تحقيق  ذلك التطبيق لأعمال مخططة بغـرض ، وىوفي المينة الممارسة بشكل مستمر يا وتنفيذىاتحقيقو 

وتسعى المؤسسة من خلبل وظيفة التدريب والتكوين كونيا ذات أىمية بالغة في إدارة  4،أىداف المؤسسة
الموارد البشرية إلى تحسين الأداء الفردي وتطوير الميارات، تعزيز الرضا الوظيفي، زيادة الإنتاجية 

 والكفاءة، تشجيع الإبداع والابتكار..؛
والموظف  الإدارة بين مشتركة عممية بأنو فيالوظي المسار تخطيط يعرف تخطيط المسار الوظيفي: -9

 أو تحديد وتدريب من تعميم المطموبة الميارات وتحديد متصاعدة، وظيفي سير لمراحل الفرد إعداد تضمن
بيدف إثراء المعمومات  لأفرادىا المؤسسةنشاط منظم تضعو ، أي أنو مرحمة كل لعبور الزمني الوقت

  5؛وصقل الخبرات وتنمية الميارات التي تؤثر عمى مستقبميم الوظيفي
ستمرارىا في بيئة العمل ىو العنصر البشري،     خلبصة لما سبق يتضح أن أساس قيام أي مؤسسة وا 

ارد البشرية باعتباره المحرك الجوىري لأي نشاط قائم فييا، ما أدى بالمؤسسات إعتماد إدارة خاصة بالمو 

                                                           
الحوافز في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات القطاع العام في الأردن دراسة تطبيقية عمى أمانة عمان أثر غازي حسن عودة الحلبيبة،  1

  22-21، ص ص 2013، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال، كمية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الكبرى
 08، ص مرجع سابقمخموف سعاد، شريك ويزة،  2
، مذكرة مقدمة دور تقييم أداء العاممين في تحديد إحتياجات التدريب دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكيربائية بسكرةبن عيشي، عمار  3

جزائر، لنيل شيادة الماجستير، تخصص عموم تجارية، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير والعموم التجارية، جامعة محمد بوضياف، المسيمة، ال
   05، ص 2006

 42، ص 2013عمان، الأردن،  ، دار أسامة لمنشر،01، الطبعة تسيير الموارد البشرية من خلال المياراتإسماعيل حجازي، معاليم سعاد،  4
دراسة تحميمية، –ايمان مصطفى كفافي، تخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة لأعضاء ىيئة التدريس بكمية الدراسات الإنسانية بجامعة الأزىر  5

   https://emj.journals.ekb.eg/article_92531_1595، عمى الرابط: 09-08، ص ص 2017، 12مجمة الإدارة التربوية، العدد 

https://emj.journals.ekb.eg/article_92531_1595
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تحقيق كفاءة  تساعد في تحديد إحتياجات المؤسسة من العنصر البشري وتسيير شؤونيم والحرص عمى
 تحسين إنتاجيتيم. فييا، مما يؤدي إلى أكثر في أدائيم
 إنتاجية المورد البشري ماىيةالمطمب الثاني: 

 تشير حيث الاقتصادية، والتنمية الإدارة عمم في الأساسية المفاىيم من البشري المورد إنتاجية تعتبر     
حيث تبرز أىمية إنتاجية  وفعالية، كفاءة بأعمى المحددة الأىداف تحقيق عمى لمعاممين الفعمية القدرة إلى

ل للؤداء و المورد البشري كون أن تحسينيا يحقق جممة الأىداف المسطرة من قبل المؤسسة أىميا الوص
المتداخمة  المحددات من مجموعة عمى البشري المورد إنتاجية تعتمدو  الأمثل من قبل الموارد البشرية،

  .مستدامة تنافسية ميزة وتحقيق إنتاجيتيا زيادة من خلبليا لممؤسسات يمكن
 إنتاجية المورد البشريمفيوم أولا: 

، التطرق لمفيوم إنتاجية المورد البشري كجزئية من الكل، لابد من التعريف بالإنتاجية الكمية قبل        
كذلك التطرق لأىمية إنتاجية المورد البشري بالنسبة لمفرد والمؤسسة، إضافة إلى التطرق إلى المحددات 

  المباشرة وغير المباشرة ليا. 
من التعريفات التي لا يمكن حصرىا نظرا لتشعب لعنصر الإنتاجية العديد تعريف الإنتاجية:  -1

 الوضع تحسين في الرغبة عمى أنيا تمك الإنتاجيةالمصطمح وتعدد وجيات نظر الباحثين فيو، إذ عرفت 
ويلبحظ من ىذا التعريف أن المؤسسات تسعى من خلبل  1،جودتو مدى عن النظر بغض الحالي

الإنتاجية إلى تحقيق وضع أفضل من وضعيا سابقا سواء إقتصاديا أو إجتماعيا دون مراعاة ما إذا كان 
ة بين حجم المخرجات وحجم تم تعريف الإنتاجية عادة عمى أنيا النسبيوضعيا جيدا من الأساس، كما 

 ورأس المالمثل العمالة  ستخدام مدخلبت الإنتاجإمدى كفاءة  عممية قياسفيو  وبعبارة أخرىخلبت، المد
تعتبر الإنتاجية مصدرا رئيسيا لمنمو الاقتصادي كما  ،في الاقتصاد لإنتاج مستوى معين من الإنتاج

يتم تغذيتيا بعدة  المؤسسةأي عممية تحويل داخل  ، وتعرف الإنتاجية أيضا عمى أنيا2والقدرة التنافسية
وتنبعث منيا أكثر من مخرج واحد )مثل  ،أنواع من المدخلبت )مثل العمالة ورأس المال والمواد والطاقة(

 ،الإنتاجية الجزئية )أي المخرجات المرتبطة بنوع واحد من المدخلبت( وتنقسم إلى ، المنتج ب(المنتج أ، 
  .3(واع متعددة من المدخلبتالإنتاجية الإجمالية )أي المخرجات المرتبطة بأنو 

 إيجابية نتائج تحقيق عمى المؤسسة أو الفرد قدرة إلى تشير الإنتاجيةومن خلبل ما سبق يتضح أن      
، وأيضا ىي الفرق بين المدخلبت ممكنة طريقة بأفضل المتاحة الموارد مستخدمة وكفاءة، بفعالية

                                                           
1
 Mats BJORKMAN, what is productivity?, Dept of Mechanical Engineering, Linkbping University, 

Linkbping, SWEDEN, Without year of publication, Research paper on the website: 

https://pdf.sciencedirectassets.com/314898  
2
 Paul Krugman, defining and measuring productivity, The Age of Diminishing Expectations, 1994, Research 

paper on the website: https://www.oecd.org/sdd/productivity-stats/40526851  
3
Stefan Tangen, Understanding the concept of productivity, Proceedings of the 7th Asia Pacific Industrial 

Engineering and Management Systems Conference, Taipei, 2002, p 04 

https://pdf.sciencedirectassets.com/314898
https://www.oecd.org/sdd/productivity-stats/40526851
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 الإنتاج أو فريق، في العمل أو الفردي، العمل ذلك في بما ،جوانب مختمفةب الإنتاجية وتتعمق والمخرجات،
 ، ةيصناعمؤسسة  في
 تعريف إنتاجية المورد البشري:  -2

وقد  متعددة الأبعاد بطبيعتيا تعتبرحيث  ،في مجال الإدارة فكرة سابقة المورد البشريفكرة إنتاجية إن      
، وما إلى ذلك، التكنولوجيابعوامل مختمفة مثل التحفيز، التوازن بين العمل والحياة، بيئة العمل،  ترتبطإ

، فكمما المؤسسةأن إنتاجية الموظفين ترتبط بأداء  في مجال إدارة الإنتاج كشفت الأبحاث السائدةحيث 
الفرد  قدرة تمثل رد البشريالمو إنتاجية  ، ومنو فإنأفضل المؤسسةزادت إنتاجية الموظف كمما كان أداء 

 ،1المؤسسةعمى إنتاج السمع والخدمات من أجل تحقيق أىداف  الموظف
العمل  موقف عقلبني تجاه المورد البشري عمى أنيا إنتاجية ظمة الإنتاجية الوطنية الإيرانيةمنتعرف      

الربح من  ر منتحقيق أقصى قد الإنتاجية تعنيو  لمفرد،أفضل يدف إلى تحسين الأنشطة من أجل حياة ي
ضرورة لمخبراء  كان تعزيزىا دائمًا يعتبرقوة عمل الموارد البشرية، وكذلك من المواىب والميارات، ولذلك 

  2،في السياسة والإدارة والاقتصاد من أجل تحسين مستوى حياة الإنسان والبنية الاجتماعية
بأنيا الوقت الذي يقضيو الموظفون بنشاط في الميام التي  المورد البشرييمكن تعريف إنتاجية و      

مستوى أداء الموظفين فيما يتعمق بالحضور  أو أنيا، والفعالية كفاءةال مقياسب تتطمب التنفيذ والإنتاج
  .3وجودة العمل والقدرة عمى الأداء والعوامل الشخصية

 الأفراد يبذليا التي الجيود نجاعة مدى إلى تشير المورد البشري إنتاجية من خلبل ما سبق يتضح أن     
المورد البشري  نجاح في حاسمًا عنصرًا تعتبركما  في المؤسسة، المحددة الأىداف لتحقيق العمل بيئة في

 بشكل ، ومساىمتيموكفاءة بفعالية المحددة الخطط تحقيق عمى الأفراد بقدرة تتعمق ككل، حيث والمؤسسات
 كفاءة عمى مؤشرًا أيضًا المورد البشري إنتاجية تعتبر، و المؤسسة إستمرارية وبقاءالعمل عمى  في الفع

الفردي،  الأداء تحسين الوقت، إدارة الشخصي، التنظيم عمى القدرة مثل الشخصية مياميم أداء في الأفراد
 والتطوير كارالابت يكون أن يمكنواستخدام الموارد المتاحة بشكل فعال خاصة في مجال التكنولوجيا، كما 

 .الكفاءة لزيادة جديدة أساليب وتطوير العمميات تحسين عمى قدرتيمو  الأفراد إنتاجية من جزءًا
 أىمية إنتاجية المورد البشري -2

 في كبيراً  دوراً  يمعب العمل مراحل من مرحمة كل في العالية الإنتاجية ذات البشرية الموارد وجود إن     
 بإعتبار أن المؤسسة ككل،  إنتاجية لزيادة ستراتيجيإ دور ليا البشرية لمواردحيث أن االمؤسسة،  نجاح

 عمى تساعد والتي في المؤسسة الجوانب أىم أحد) إنتاجية العامل، إنتاجية المواد والآلات(  الإنتاجية
                                                           

1
Shivangi Singh, Nirmala Chaudhary, Employee Productivity: An Analysis of Dimensions and Methodology 

through Systematic Literature Review, Empirical Economics Letters, vol 21, no 04, 2022, p 02, on the 

website:  https://www.researchgate.net/publication/363919302  
2
 Azizi Neda, and al, Exploring the factors affecting sustainable human resource productivity in railway 

lines,  Sustainability, vol 14, no 01, 2021, p 03  
3
Shivangi Singh, Ajay Solkhe, Poonam Gautam, What do we know about Employee Productivity?: Insights 

from Bibliometric Analysis, Journal of Scientometric Res, vol 11, no 02, 2022, p 01  

https://www.researchgate.net/publication/363919302
https://www.researchgate.net/publication/363919302
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 الموارد حيث تمعب الإنتاجية، في مدخل وأىم الموارد أثمن العاممة القوى تعدو  النمو، أو الإستمرارية
ىذا الأخير  فإن وبالتالي تنفيذ الميام والوظائف، في فعال بشكل الموارد استخدام في حاسما دورًا البشرية

 عمى وتأثيرا أىمية الأكثر المورد البشري الإنتاجية تعتبر حيث موارد المؤسسة، لكفاءة المحدد يمثل العامل
 ، 1كبيرة أو صغيرة كانت سواء مؤسسة لأي المشروع لأعمال العام الأداء
معقدة، يعتمد أكثر عمى ديناميكية و في بيئة خارجية اليوم المؤسسات  أن نجاححيث يرى الباحثين      

 إنتاجيةيعتقدون أن ، إذ الابتكار والسرعة والقدرة عمى التكيف، وىو ما يرتبط بالتأكيد بالموارد البشرية
الأفراد ىي أكثر من مجرد مقياس اقتصادي ضيق، لأنيا تقيس أيضًا مدى جودة أداء  المورد البشري
مدى إلى  الأفراد في المؤسسة تشير الإنتاجية لذلك ،ولياتيا المطموبة لإرضاء عملبئيالمسؤ وفرق العمل 

    .2تيموكفاء تيمفعالي
طرف الفرد لتحقيقو، وتتمثل أىميتيا في تمثل إنتاجية العامل العلبقة بين الإنتاج والجيد المبذول من      

  3النقاط التالية:
الرقابة عمى العاممين المساعدة في إتخاذ القرارات والإجراءات المناسبة في الإدارة، خاصة في مجال  -

بإعتبارىم محرك العممية الإنتاجية في المؤسسة، إضافة إلى المساىمة في التعرف عمى أي تغير أو 
 في العممية الإنتاجية؛ إنحراف

 تساىم إنتاجية الموارد البشرية في تقييم مدى كفاءة العامل؛ -
 تعتبر مقياس جيد لمكافأة العامل الجيد، ومعيار لمترقية والكشف عن قدرات وميارات العمال؛  -
 تعتبر مقياس لتوجيو العمال حسب التخصص، من أجل الإستغلبل الأمثل لمقوى العاممة؛  -
        بشكل إيجابي. في معدل النمو الذي تحققو المؤسسةزيادة كفاءة إنتاجية العامل  تؤثر -

 نتاجية المورد البشريلإ  المحددةالعوامل  ثانيا:
في المؤسسات  تم تجميع العوامل المحددة لإنتاجية الموارد البشريةوفقا لعدة أبحاث ودراسات     

   4:الإقتصادية إلى المحددات التالية

                                                           
1
Sumpa Dey, Manikanda Prabhu, Siva Subramani, identification and mitigation of factors affecting human 

resource productivity in construction, International Journal of Civil Engineering and Technology, vol 08, no 

01, 2017, p 02   
2
  HATAM Nahid, ZARIFI Masoomeh, LOTFI Mehrzad, et al, The relationship between quality of work life 

and human resource productivity in knowledge workers, Health Management & Information Science, vol 1, 

no 3, 2014,  p 02 
3
، 59، ص 5555، 55جلد ، الم55، مجلة دفاتر اقتصادية، العدد قياس إنتاجية العمل في المؤسسة الإقتصاديةعبد الرحمن مساهل، فريد بلقوم،  

 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/24683على الرابط: 
مذكرة  ،ALFETتحسين إنتاجية العمل ودورىا في تحقيق أىداف المؤسسة الإقتصادية دراسة حالة الجزائرية لمسباكة بتيارت بوجحيش خالدية،  4

قتصاد المؤسسة، كمية العموم الإنسانية والعموم الإجتماعية، جامعة اب ن خمدون، مقدمة لنيل شيادة الماجستير في العموم التجارية، تخصص تسيير وا 
 51، ص 2007تيارت، الجزائر، 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/24683
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ت : تؤثر بشكل مباشر عمى العلبقة التي تحكم مدخلبت العممية الإنتاجية بمخرجامحددات مباشرة -1
البشري أي وضع الشخص المناسب في المكان  التوزيع الأفضل لمموارد إلى أن ، بالإضافةذات العممية

 عمى مستوى الفرد والمؤسسة؛ يمكن أن يصل بالإنتاجية إلى مداىا الأقصى المناسب
عمى العلبقة التي  أو غير مباشر تؤثر بشكل غير مرئيوىي المحددات التي : محددات غير مباشرة -2

 في العممية الإنتاجية لدى الفرد عمى مستوى وظيفتو؛ تحكم المدخلبت بالمخرجات
بشكل مباشر أو غير  الأفراد : ىي السياسات والقوانين التي تؤثر عمى إنتاجيةمحددات إستراتيجية -3

بل ىي ذات تأثير  ا منفصمة عن بعضيانيتقسيم المحددات إلى ثلبث مجموعات ألا يعتبر ، رمباش
 ، في تحديد إنتاجية الأفراد في المؤسسة متداخل

 قد تكون تتحدد بعدة عوامل سواء من خلبل ما سبق يتضح أن إنتاجية المورد البشري في المؤسسة   
 أي ،ذو تأثير عن الآخر منيما بطريقة مباشرة كالمدخلبت والمخرجات والعلبقة التي تجعل كل عنصر

عمى مستوى  بطريقة غير مباشرةتأثير أو  ،الفرد عمى نتاجيةالإبين عناصر  ةمتبادل مباشر تأثير علبقة
عمى العممية الإنتاجية وظيفة المورد البشري، إضافة إلى محددات إستراتيجية بعيدة المدى تحدد وتأثر 

 بصفة عامة وتتمثل في السياسات والقوانين. 
 لممورد البشري المطمب الثالث: الكفاءة والفعالية الإنتاجية

 في الكفاءة تساىمحيث  ،البشري المورد إنتاجية تحقيق في الحاسمة العوامل من والفعالية الكفاءة تعد   
 النتائج تحقيق الفعالية تضمن حين في ،من طرف الفرد العامل التكاليف وتقميل الموارد استخدام تحسين
 والفعالية، الكفاءة بين التوازن تحقيقولتحقيق إنتاجية أفضل لابد من  ، المطموبة

 لممورد البشري أولا: الكفاءة الإنتاجية
من أىم المفاىيم في إدارة الموارد البشرية والإنتاج، حيث تعبر  لممورد البشريلكفاءة الإنتاجية تعتبر ا    

 .تكمفةعمى أداء ميامو بأفضل طريقة ممكنة وبأقل  الفردعن مدى قدرة 
تمثل الكفاءة في المؤسسة معيار ترشيد إستخدام الموارد البشرية والمادية : تعريف الكفاءة الإنتاجية -1

والمعمومات المتاحة، و لتحقيق النمو والتطور لابد من ضمان إمكانية استمرار التدفق البشري والمالية 
تحقيق الأمثمية في العمل سواء  لمعمل بشكل فعال ومستمروالمادي والمالي والمعموماتي في المؤسسة 

رفت الكفاءة الإنتاجية ع  ،1باستخدام الموارد المتوفرة ومحاولة تحقيق الأىداف المرجوة أو التي تسعى إلييا
الاستخدام الاقتصادي لعناصر الإنتاج بداية بالفرد العامل، المواد، الآلات..، والإستمرار  عمى أنيا

                                                           
تصاد المعرفة دراسة حالة مؤسسة سونمغاز أثر تدريب وتنمية الموارد البشرية عمى الكفاءة التنظيمية في ظل التحول نحو اقبخوش مديحة،  1

   https://www.asjp.cerist.dz/en/article/39890، عمى الرابط: 08، ص 2015، 05، المجمد 09مجمة رؤى اقتصادية، العدد  تبسة،

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/39890
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الإنتاج بنوعية أحسن، قدرة ىذه العناصر المنتجة كما ونوعا، بشكل يسمح بتحقيق أعمى مستوى فيتحسين 
    ،1وبتكمفة أقل وفي الزمن المناسب

 والميارات المعارف العمميةعمى استخدام  الفرد تعرف الكفاءة الإنتاجية لمموارد البشرية عمى أنيا قدرة     
لتحقيق الكفاءة اللبزمة، وتكتسب الكفاءة الفردية في وضعيات مينية معينة  المكتسبة معا من أجل التحكم

ذلك فيي من خصوصيات الفرد إلى جانب محيط العمل، إضافة إلى أىميتيا كونيا أساس عممية الأداء 
    .2عند تحريكو الموارد المتاحة

القدرة عمى إنجاز  عمى أنياتعرف من خلبل ما تم عرضو فإن الكفاءة الإنتاجية لممورد البشري      
، ولتحقيق لممواردالعمل بأعمى معدل من الإنتاجية والجودة في الوقت المحدد وبأقل استيلبك ممكن 

الكفاءة الإنتاجية لمموارد البشرية لابد من اتخاذ مجموعة من الإجراءات أىميا تقييم القدرات الفردية 
وميارات المورد البشري، توفير برامج تدريبية مناسبة لتطوير إمكانات الأفراد، تحسين بيئة العمل بإستخدام 

بر إضافة إلى تشجيع الإبتكار والمبادرة في تحسين العممية ، إدارة الوقت بفاعمية أكالتكنولوجيا الحديثة
  الإنتاجية، وأخيرا تقديم الحوافز والمكافآت التي من شأنيا أن تعزز كفاءة الفرد في العممية الإنتاجية.

  3وتتميز الكفاءة الإنتاجية للؤفراد بعدة نقاط وفقا لتعدد مفاىيميا وتتمثل في:     
فما يمكن ملبحظتو ىي الأنشطة الممارسة والوسائل المستعممة ونتائج ىذه الكفاءة مفيوم مجرد  -

 الانشطة، حيث أن تحديد الكفاءة ىنا يتم من خلبل قياس الأنشطة؛
في الأداء من نشاط معين بل يكتسب الكفاءة  عمى أداءذاتيا فالفرد ليس لديو قدرة  الكفاءة مكتسبة -

 خلبل التدريب والتعمم؛ 
عناصرىا ومكوناتيا المختمفة الكفاءة ذات تشكيل ديناميكي وذلك يعني أنيا تحصل من خلبل تفاعل  -

 وضمن أبعادىا المتمثمة في الخبرة، المعارف العممية، المعارف السموكية، 
ءة )مستوى وذلك عبر مستويات الكفا تمكن الكفاءة الفرد من التحول من وضعية عمل إلى أخرى -

فالفرد إذا كان في مواجية وضعية جديدة فيو مطالب بالإبداع، ( ، مستوى التقميدوى الإسقاطالإبداع، مست
ذا كان في مواجية وضعية مشابية لوضعية سابقة فيو مطال بإجراء عمميات إسقاط بالمجوء لمقياس  أو وا 

       عتماد مستوى التقميد حيث يكتفي الفرد العامل بالنقل فقط إ

                                                           
1

أثر الصحة والسلامة المينية عمى الكفاءة الإنتاجية في المؤسسة الصناعة دراسة ميدانية بمؤسسة بوخمخم عبد الفتاح، حنان عمي موسى،  
، عمى الرابط:  04، ص 2011، 04، المجمد 06، مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم التجارية، العدد الجزائر -ىنكل

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/13251  
مذكرة مكممة لنيل شيادة ، الروح المعنوية وعلاقتيا بالكفاءة الإنتاجية لمعامل دراسة ميدانية بمؤسسة المشروبات الغازية طولقةحيمر صباح،  2

  85، ص 2010جتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، عمم الاجتماع، تخصص تنمية الموارد البشرية، كمية العموم الإنسانية والا ماجستير
رفع الكفاءة الإنتاجية لمعاممين من خلال برنامج التدريب في المؤسسات الأجنبية الكبرى دراسة حالة مؤسسة لافارج محمد العيد ختيم،  3

لرابط: ، عمى ا06، ص 2021، 12، المجمد 02، مجمة دراسات العدد الاقتصادي، العدد بالمسيمة
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/155493  

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/13251
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/13251
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/155493
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/155493
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 لممورد البشريالعوامل المحددة لمكفاءة الإنتاجية  -2
  1تحدد الكفاءة الإنتاجية عدة عوامل تتمثل في:      

الطريقة التي يقوم بيا الأفراد بأعماليم، بإعتبار أن المحدد بعوامل إنسانية: ترتبط الكفاءة الإنتاجية  -
كفاءة التجييز الآلي المعتمد من طرف الفرد العامل، الفعمي للئنتاجية ىو العمل الفردي الذي يؤثر عمى 

وبالتالي لابد من توفر في الأفراد العاممين: القدرة عمى الأداء الفعمي لمعمل من خلبل المعرفة بالتعميم 
والتدريب والخبرة، الميارة والقدرة الشخصية والتكوين النفسي والجسدي، إضافة إلى الرغبة في العمل التي 

 ريق ظروف العمل العادية والإجتماعية، حاجات ورغبات الفرد؛تتحدد عن ط
عوامل فنية: تؤثر العوامل الفنية بصفة مباشرة عمى مستوى الكفاءة الإنتاجية، باعتبار أن أساليب  -

وطرق العمل وتصميم العمميات، جودة المواد الخام، نوع الآلات المستخدمة... وغيرىا من العناصر تؤثر 
لإنتاجية سواء بالسمب أو الإيجاب، إذ يمكن أن ترفع مستوى الكفاءة أو تخفضو وتتمثل أىم عمى الكفاءة ا

 العوامل الفنية في: التقدم التكنولوجي، المواد الخام، تصميم العمل، طرق وأساليب الإنتاج.  
  ثانيا: الفعالية الإنتاجية لممورد البشري

ممو بجودة درتو عمى تحقيق الأىداف والنتائج المرجوة من عالفعالية الإنتاجية لمفرد تشير إلى مدى ق     
 .بشكل فعّال ومؤثر المؤسسةالتي تساىم في تحقيق أىداف  بالأعمالالقيام أنيا عممية تعني  كما، عالية
قبل التطرق لتعريف الفعالية الإنتاجية تعرف الفعالية عمى أنيا درجة تعريف الفعالية الإنتاجية:  -1

المؤطرة من قبل المؤسسة، ومن خلبل ىذا التعريف فإن الفعالية أشمل من الكفاءة أو تحقق الأىداف 
، حيث تتحدد فعالية الفرد أو المؤسسة بقياس مدى تحقيق الأىداف 2بصيغة أخرى الفعالية تتضمن الكفاءة

 .3الموضوعية
عمى الرغم من صعوبة تحديد مفيوم واضح وشامل لمفعالية الإنتاجية لممورد البشري إلا أن الباحثين       

الإنتاجية بوصفيم الإدارة الإنتاجية الفعالة لممورد البشري كعممية الإقتصاديين قدموا عدة تعاريف لمفعالية 
وافعيم وتصوراتيم عن الفائدة العامة لمعممية ليا قيمة للؤفراد، ولا سيما تطويرىم الوظيفي، التأثير عمى د

تعرف الفعالية الإنتاجية لممورد البشري عمى أنيا محصمة تفاعل مكونات  ، كما4الإنتاجية في المؤسسة

                                                           
، الكفاءة الإنتاجية ودورىا في إختيار الإستراتيجية التنافسية لممؤسسة الصناعية دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل بسكرةمونير ميدي،  1

عة مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في العموم الاقتصادية، تخصص إقتصاد صناعي، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جام
     35، ص 2012محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 

2
 Kakila Michel, structures d’entreprises : Réalités, déterminants, performances, éditions economica, Paris, 

1995, p 328  
3
 Jean Mari, dictionnaire des ressources humaines, 2éme édition, vuibert, Paris, 2001, p95 

العممي، ، المجمة العربية لمنشر الإشراف عمى عمل الموظفين وتقديم الملاحظات والمشورة لتحسين الكفاءة والفعاليةرنا ذوقان اعوض كريشان،  4
 10، ص 2022، 48العدد 
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أداء الفرد من أنشطة فنية ووظيفية إدارية، وما يؤثر في الفرد من تغيرات داخمية وخارجية لتحقيق أىدافو 
  ، 1الوظيفية داخل المؤسسة

 تحقيق عمى الموظفين قدرة يقيس مقياس ىي البشري لممورد الإنتاجية الفعاليةمن خلبل ما سبق       
 ميمة جوانب عدة الإنتاجية الفعالية وتشمل ،ممكن جيد وبأقل كفاءة بأعمى المطموبة والنتائج الأىداف

 وفعالية، بكفاءة ميامو إتمام عمى فرد كل قدرة تتمثل في المؤسسة، في البشرية الموارد أداء عمى تؤثر
 متناغم كفريق العمل عمى القدرة، كذلك المرجوة النتائج لتحقيق صحيح بشكل والموارد الوقت واستخدام
 القدرة، إضافة إلى الفريق داخل الإيجابية التفاعلبت وتعزيز المؤسسة أىداف لتحقيق فعال بشكل يتعاون
 الإنتاجية تحسين في تسيم التي المبتكرة والأفكار الجديدة التقنيات وتبني العمل أساليب تطوير عمى

 اللبزمة والمعرفة الميارات واكتساب الجديدة والتحديات التغييرات مع التكيف عمى القدرةكذلك  ،والكفاءة
 الموارد استخدام كفاءة لقياس ميما مؤشرا البشري لممورد الإنتاجية الفعالية تعتبر ،والفعالية الأداء لتعزيز
 .مستمر ودائم بشكل المؤسسة أىداف تحقيق في البشرية

 الفعالية الإنتاجية لممورد البشري قياس -2
عمى  كما يساعدوالأداء العام لممؤسسة،  المورد البشري قياس فعالية الموارد البشرية إنتاجيةيعزز      

 2:تتمثل في مقاييس مختمفة ولقياس الفعاليةلذلك،  ،توفير التكاليف
من خلبل مشاركة أفكارىم، فحسب الموظفون المشاركون أكثر كفاءة وفعالية : مشاركة الموظف -

 ؛عند قياس فعالية الموارد البشرية اضرورييعتبر معدل المشاركة  فإن الأبحاث في المجال
خلبل فترة زمنية معينة  المؤسسةيقيس ىذا المقياس نسبة الموظفين الذين يغادرون  :معدلات الدوران -

ارتفاع  واستقرار الموارد البشرية فييا، حيث يشيرلتقييم فعالية الإدارة  بالعدد الكمي لمموظفين مقارنة
يشير إلى ، في حين أن انخفاضو مثل عدم الرضا الوظيفي البيئة الداخمية معدلات الدوران إلى مشاكل في

 خلبل مراقبة وتحميل ىذا المقياسمن والفعالية،  والكفاءة استقرار ورضا الموظفين، مما يعزز الإنتاجية
تحديد المشكلبت واتخاذ الإجراءات اللبزمة لتحسين بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين،  لممؤسساتيمكن 

 أدائو؛ إنتاجية الفرد و مما يؤدي إلى تقميل معدلات الدوران وتحسين
في وىو مقياس يسمط الضوء عمى مدى رضا الموظفين عن وظائفيم : صافي نقاط الترويج لمموظفين -

 عن غيرىملموارد البشرية اتخاذ خطوات لتحميل سبب رضا بعض الموظفين ا إدارة يمكن حيث المؤسسة،
 وبالتالي معرفة المسار الصحيح لممؤسسة في التعامل مع الموارد البشرية فييا؛

                                                           
 01أثر تدقيق محددات الأداء الوظيفي عمى فعالية الموظفين في الإدارة الرياضية دراسة ميدانية لمموظفين بالمركب الرياضي عزوز محمد،  1

، عمى الرابط: 06، ص 2020، 10، المجمد 05، مجمة الاستراتيجية والتنمية، العدد ولاية الجمفة 54نوفمبر 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/130465  

2
 Visier Team, HR Effectiveness: What It Is, and How To Measure It, 2024, on the website: 

https://www.visier.com/blog/hr-effectiveness/, in 07-04-2024, at: 11:00. 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/130465
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/130465
https://www.visier.com/blog/hr-effectiveness/#:~:text=HR%20effectiveness%20impacts%20every%20sector,metrics%20to%20measure%20it%20correctly
https://www.visier.com/blog/hr-effectiveness/#:~:text=HR%20effectiveness%20impacts%20every%20sector,metrics%20to%20measure%20it%20correctly
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موظف واحد داخل المؤسسة إلى وجود مشكمة في تسيير : يشير زيادة معدل التغيب ولو لالتغيب -
فعالية الأداء والإنتاجية لمموظف، في حين أن العكس يشير إلى الموارد البشرية مما يؤدي إلى إنخفاض 
 عدم وجود مشاكل وبالتالي زيادة الفعالية؛

توظيف أو  كل عمىالمتوسط  المؤسسة في ما تنفقو ذلكوضح ي: تكمفة التوظيف أو الإستئجار -
سيساعد  بل فكرة عن فعالية الموارد البشرية فقط إن قياس تكمفة كل توظيف لن يمنحاستئجار جديد، 

جذب أفضل و  تكمفة والوقت اللبزمين لمتوظيفتقميل المى تحسين عممية اكتساب المواىب، ذلك عك
 ؛المرشحين

إذ  ،جيدةتسيير الموارد البشرية ة يظير معدل التنقل الداخمي المرتفع أن خط: معدل التنقل الداخمي -
وتوفر  صحيحةمى إنشاء مسارات وظيفية تساعد الموظفين ع ،تستثمر في برامج التعمم والتطوير الفعالة

كمما كانت ف ،الصغيرة لممؤسساتالكبيرة منو  لممؤسساتىذا المقياس أكثر قيمة يعتبر  ،ليم فرصا لمنمو
 ؛كمما ارتفعت معدلات التنقل الداخمي أكبر المؤسسة

مواكبة لمتطور عممية تحويل الموارد البشرية إلى بيانات : من خلبل تكنولوجيا الموارد البشرية -
الاستثمار في العديد من تقنيات الموارد البشرية التي تيدف إلى تعزيز  تنبثق عمميات، التكنولوجي اليوم
 . الإنتاجية والأداء

 علاقة إنتاجية المورد البشري بالكفاءة والفعالية  :ثالثا
بكيفية أداء العمل بشكل الكفاءة تتعمق تتأثر إنتاجية المورد البشري بعنصري الكفاءة والفعالية، حيث      

 .ا، تتحقق إنتاجية عالية لممورد البشريعندما يجتمعان معف تتعمق بتحقيق الأىدافالفعالية أما صحيح، 
(: علاقة إنتاجية المورد البشري بالكفاءة والفعالية06الشكل رقم )

 
 وائل دار الطبعة الأولى، الصناعي، القطاع في التنافسية القدرة دعم وآليات الإنتاجية ،عنتر بن الرحمان عبدالمصدر: 

 32، ص 2017والتوزيع، عمان، الأردن،  لمنشر
 

إنتاجية المورد 
 البشري 

 الفعالية  الكفاءة 
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يتضح من خلبل ما ورد وحسب الشكل السابق أن كل من مصطمح الفعالية والكفاءة لممورد البشري     
مرتبطان بإنتاجيتو، فكمما زادت فعالية وكفاءة الأفراد كما كان ىناك تحسن في الإنتاجية المتعمقة بالمورد 

، وبالتالي تتحقق بصورة صحيحةىناك فعالية دون وجود كفاءة فإن الأىداف لا البشري، كما أنو إذا كانت 
إلى إنجاز الأعمال تراجع مستوى إنتاجية الفرد، أما إذا توفرت الكفاءة في حال غياب الفعالية فيذا يؤدي 

دون وضوح الأىداف، وبالتالي فإن إنتاجية المورد البشري مرتبطة بكفاءتو وفعاليتو كما أن الفعالية 
والكفاءة ترتبط أحدىما بالآخر أي لابد من استخدام الموارد المتاحة والمعارف والميارات المكتسبة بكفاءة 

ات الإنتاجية لديو، ويمكن إختصار ىذه العلبقة وفعالية من طرف المورد البشري حتى تحقق أعمى درج
 في النقاط التالية: 

 تحسين إنتاجية المورد البشري؛ -
  تعزيز الكفاءة الإنتاجية لممورد البشري؛ -
 تحسين الفعالية الإنتاجية لممورد البشري. -
حيث أن تحسين الإنتاجية يساىم في تعزيز الكفاءة التي بدورىا تحسن الفعالية الإنتاجية لممورد       

 فضمى ومستدامة من طرف المورد البشري بالمؤسسة.البشري مما يؤدي إلى تحقيق نتائج 
 قياس إنتاجية المورد البشري  المبحث الثاني:

بين الإنتاجية الحالية والسابقة في المؤسسة، حيث تنقسم تعتبر عممية قياس الإنتاجية أساس المقارنة      
، ر الإنتاجيةعممية القياس إلى قياس كمي للئنتاجية وقياس جزئي يمثل قياس عنصر واحد من عناص

حيث أن لقياس الإنتاجية أىمية بالغة في تحديد الإنحرافات داخل المصمحة أو المؤسسة والوصول 
    تواجو العديد من المشاكل والصعوبات.نسبية مية حيوية يا كعمللؤىداف المرجوة، إلا أن

  قياس إنتاجية المورد البشري عمميةالمطمب الاول: 
يرى بعض الباحثين أن عممية قياس إنتاجية المورد البشري تعتمد عمى مساىمة الخصائص الفردية      

قياس أساسي لرأس المال مك يعتبرلمموظف التي يمكن ملبحظتيا مع مرور الوقت، كذلك عنصر الخبرة 
 ساىم في زيادة كفاءة العاممين وتحسين إنتاجيتيم.يحيث أن قياس إنتاجية المورد البشري  ،1البشري

 أولا: أىمية قياس إنتاجية المورد البشري
المقارنة بين الإنتاجية السابقة والحالية والفرق بينيما، إضافة إلى أنيا قياس الإنتاجية تسيل عممية      

 : 2تساىم في تصحيح الإنحرافات في العممية الإنتاجية، وتتمثل اىمية قياس الإنتاجية في النفاط التالية

                                                           
1
 ABOWD John, M HALTIWANGER John, JARMIN Ron et al, The relation among human capital 

productivity and market value: Building up from micro evidence, In: Measuring capital in the new economy, 

University of Chicago Press, 2005, p 03 
-1990عمى المستوى الجزئي الدراسة الميدانية مؤسسة مدبغة اليضاب العميا بالجمفة أىم العوامل المؤثرة في الإنتاجية طارق ىزرشي،  2

، رسالة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في عموم التسيير، تخصص إدارة أعمال وتسويق، معيد العموم الاقتصادية وعموم التسيير، المركز 2006
    26-25، ص ص 2008الجامعي المدية، الجزائر، 



  النظري لإنتاجية المورد البشري.... الإطار .......................................................... الثانيالفصل 

 
55 

فيي ، ات والوحدات الاقتصادية المختمفةمقياسا عاما يستخدم في تقييم أداء المؤسس تمثل الإنتاجية -
ائج والحصول عمى النت البشري تثمار وتشغيل رأس المالإسو فشل الإدارة في أح تعبر عن مدى نجا

 ؛ المستيدفة
ة ومن ثم ييعبر قياس الإنتاجية عن نسب إستغلبل الموارد والإمكانيات المتاحة وعناصر الإنتاج الداخم -

وتحقيقيا لمغايات (، ، الرقابةالتوجيوطيط، التنظيم، القيادة، مدى حسن ممارسة وظائف الإدارة )التخ
 ف؛ والأىدا

عمى  ذلككونيا وسيمة ىامة لترشيد القرارات سواء كان تستخمص عممية قياس الإنتاجية أىميتيا من  -
  إدارة الموارد البشرية في المؤسسة، أو عمى مستوى المؤسسة الإقتصادية ككل؛  مستوى

للؤفراد والمكافآت رسم سياسات الأجور ومنح الحوافز  عمى الموارد البشري إنتاجيةقياس  ساعدي -
 في المؤسسة؛ الموظفين 

 بواليف المرتبطة ي مشروع معين والتكمؤشرات ودلالات لتبرير الاستثمار فمقاييس الإنتاجية  توضح -
 في المؤسسة؛  وكيفية استخدام مصادر التمويل في ظل البدائل المتاحة

الإعتبار  مع الأخذ بعين ،من حيث تقييم الأداء الرقابة كعممية إدارية تحسينفي عممية القياس تساعد  -
 مستقبلب في المؤسسة؛  وسمبياتيا مضاعفاتيا تفاديسيساعد عمى  ةمبكر بصفة الإنحرافات  تحديدأن 
التي يمكن أن تتبناىا إدارة  التعرف عمى الإتجاىات المؤسسة عمى  نتاجية فيالإ مرحمة قياس تسيل -
يا ، حيث أن الإتجاىات يجب قياسإجراؤىان خلبل الدراسات المقارنة التي يمكمن  وارد البشريالم

الداخمية بين  ي ضوء المنافسةف التي تسعى لتحقيقيا والوصول إلييا ىداف الإدارةأبالمقارنة ببإستمرار 
 في سوق المنافسة؛  الموجودة الموظفين أو بين المؤسسات الخارجية

بي مدخلبت بالمخرجات والإرتفاع النسأىم المؤشرات الربحية بمقارنة ال من الإنتاجية قياستعتبر عممية  -
 ح؛ يعني زيادة الأربا ، مالممخرجات عن المدخلبت

ر مؤشرا ديد الأسعار لأن ارتفاع الإنتاجية يعتبإن القياسات الإنتاجية تعتبر أحد الأسس اليامة في تح -
 . 1السعر والعكس صحيح خفضلي إمكانية التكمفة وبالتاض انخفا ىقويا عم
قياس الإنتاجية لمموارد البشرية عممية ذات أىمية بالغة لمفرد ومن خلبل ما سبق يتضح أن      

والمؤسسة ككل، كونيا تساىم في عممية إتخاذ القرارات في الإدارة العميا بشأن توجيو الموارد البشرية في 
الفردي أو الجماعي من خلبل تقييم عمل فرق العمل ما يساىم المؤسسة كل حسب مؤىلبتو، تقييم الأداء 

ز الأفراد العاممين في المؤسسة وزيادة إنتاجيتيم، تحسين الكفاءة من خلبل تحديد كيفية إستخدام في تحفي
تصحيح مسار العمميات غير الفعالة وذات الإنتاجية المنخفضة من خلبل الموارد بكفاءة عالية ، كذلك 

ت في أدائو يؤدي إلى زيادة عممية القياس والمقارنة، أيضا قياس إنتاجية الفرد والعمل عمى تعديل الإنحرافا

                                                           
    26-25ص ص السابق، ع المرج 1
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إنتاجيتو وبالتالي زيادة المنافسة بين الموظفين في المؤسسة، وبالتالي فعممية قياس إنتاجية المورد البشري 
 عممية حيوية تسيم بشكل كبير في رفع الأداء والإستدامة في المؤسسة.  

 ثانيا: أىداف قياس إنتاجية المورد البشري
تحديد التغيرات ة مفيوم نسبي فإن عممية قياس إنتاجية المورد البشري تيدف إلى باعتبار أن الإنتاجي    

الحاصمة مقارنة بفترة سابقة، حيث أشار خبراء الإنتاجية إلى أن رقم الإنتاجية المتحصل عميو بإستخدام 
القياس أي من صيغ القياس الذي ستطرح لاحقا يكون دون دلالة أو فائدة إذا ما تم مقارنتو بنفس صيغة 

باسم المقارنات الزمنية، أو مقارنتو بإنتاجية الفرد في مؤسسة أخرى ، وىو ما يعرف خلبل فترة سابقة
مماثمة خلبل نفس الفترة الزمنية وىو ما يطمق عميو بالمقارنات المكانية، ولكي تحقق عممية القياس 

، لابد من أن تساعد عممية القياس عمى كشف أىدافيا وتساىم في نمو المؤسسة وزيادة إنتاجية موظفييا
اتجاىات الإنتاجية ومراحل تطورىا عن طريق العرض الوصفي لمنتائج المتحصل عمييا من عممية 
المقارنة وتفسيرىا، كذلك المناقشة والتقييم والنقد الذي يؤدي إلى عممية رفع الإنتاجية عن السابق، أيضا 

، والإشارة إلى العوامل والمسببات التي تؤدي إلى الة ضعف الإنتاجيةإقتراح سبل معالجة الإنحرافات في ح
الإرتفاع أو الإنخفاض في الإنتاجية وبالتالي مساعدة الإدارات عمى إتخاذ الإجراءات والتدابير المناسبة 

 .1المتعامل مع ىذه التغيرات، والعمل عمى تنمية العوامل الإيجابية ومعالجة العوامل السمبية أو إجتنابي
يتضح أن المؤسسات تقوم بعممية قياس الإنتاجية لمواردىا البشرية ومقارنتيا مع ومن خلبل ما سبق     

إنتاجية السنوات بنفس معايير القياس أو مقارنتيا مع مؤسسات أخرى في نفس الفترة الزمنية، من أجل 
ممية سير الإنتاجية في التعرف عمى التغيرات الحاصمة وتحديد الإنحرافات التي يمكن أن تعرقل ع

المؤسسة، كذلك الفصل بين العوامل التي تؤدي إلى زيادة الإنتاجية والعوامل ذات التأثير السمبي عمييا، 
وبالتالي فإن اليدف من قياس إنتاجية المؤسسة والمورد البشري فييا بصفة خاصة ىو معالجة الأخطاء 

عمى تطبيق إستراتيجيات وتوفير العوامل التي ترفع  والإنحرافات التي تؤدي إلى ضعف الإنتاجية والعمل
          الإنتاجية وتعمل عمى تحسينيا.

 ثالثا: متطمبات عممية قياس إنتاجية المورد البشري
كأي عممية إقتصادية حيوية تحتاج عممية قياس الإنتاجية لمموارد البشرية لعدة عوامل وشروط      

 : 2ضرورية لنجاحيا، وتتمثل ىذه المتطمبات في النقاط التالية

                                                           
العمومية  NOVERإنتاجية العمل دراسة مقارنة بين مؤسسة عمومية ومؤسسة خاصة دراسة حالة مؤسسة الزجاج طمة الزىراء، غريبي فا 1

، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في العموم الاقتصادية، تخصص افتصاد وتسيير 2006-2002الخاصة خلال الفترة  CCBوالآجر 
 70، ص 2008وعموم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعمي، الشمف، الجزائر، المؤسسة، كمية العموم الاقتصادية 

دراسة أثر إدارة الإنتاج عمى الإنتاجية في المؤسسات الصناعية حالة الوحدة الصناعية للآلات الميكانيكية الثقيمة عبد الرحمن بن عنتر،  2
، رسالة ماجستير في العموم الإقتصادية، تخصص التحميل الإقتصادي، معيد العموم الإقتصادية، جامعة الجزائر، الجزائر UMLبحسين داي 

    62-61، ص ص 1995
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حتى يمكن  مستوى تحقيقو للؤىداف،و  العامل في المؤسسة ونتائجوالدراية الكاممة بطبيعة عمميات  -
جمعيا وتحديد طريقة القياس الملبئمة، وقد يكون اليدف من القياس مقارنة ي يتم تحديد البيانات الت

محوافز أو معرفة النتائج المحققة من إدخال ام لإنتاجية الفرد العامل بإنتاجية عامل آخر، أو وضع نظ
 ؛ خلبل مدة معينةآلات حديثة أو معرفة معدل نمو الإنتاجية 

 يو الوظائف والسمطات والمسؤوليات بشكل واضح متناسق؛ توافر ىيكل تنظيمي فعال تتحدد ف -
وفرة وجود قدر كافي من عناصر الإنتاجية المتمازجة مع العنصر البشري في المؤسسة التي تحقق  -

 إقتصادية، وتسيل عممية الوصول لأقصى كفاية إنتاجية لكل فرد موظف في المؤسسة؛
كفاءة الإدارة بشكل يسيل عممية تحسين إدارة وتوجيو عناصر الإنتاج أوليا المورد البشري إلى الوضع  -

 الأمثل؛ 
في  توافر الدقة في القياس في حالة التغير في الإنتاجية، أي مراعاة صدق ودقة أسموب القياس -

 التغيرات الحاصمة في العممية الإنتاجية لمفرد والمؤسسة ككل؛ 
 مل مؤثرات المدخلبت المخرجات لكل فرد عامل؛ تكا -
 تغطية الإنتاجية جميع الأنشطة، أي لابد من توفر ميزة الشمولية في العممية الإنتاجية؛  -
تحديث وتحيين المعمومات الواجب توفرىا عن العممية الإنتاجية لكل موظف في المؤسسة لتحقيق أكبر  -

 قدر من المصداقية في عممية القياس؛ 
 تحديد جانب القياس، سواء كان قياس الإنتاجية الكمية أو قياس الإنتاجية الجزئية؛ -
وطبيعة  عمى طول دورة الإنتاج القياسشمميا المدة التي يتوقف إختيار يتحديد فترة القياس بحيث  -

 عمى بيانات تعكس بدقةتمكن من الحصول  القياسالظروف التي تتحمميا، ومن الضروري أن تكون مدة 
 ظروف عمل الأفراد في المؤسسة؛

تحديد فترة الأساس، إذ يجب أن تكون فترة الأساس عادية، بإعتبار أن فترات توقف العممية الإنتاجية  -
 كفترة الصيانة، العطل، عدم توفر خامات، إضرابات وغيرىا لا تصمح لأن تكون فترة قياس؛ 

 عية لإدارة الموارد البشرية في المؤسسة؛إرتباط عممية القياس بالنظام الرئيسي والنظم الفر  -
نتاجية المورد البشري بصفة خاصة  - بإستمرار كون عممية الإلتزام بقياس الإنتاجية الكمية لممؤسسة وا 

    القياس تساىم في زيادة المنافسة.
 المطمب الثاني: طرق قياس إنتاجية المورد البشري

بإختلبف الدراسات ووجيات النظر لدى الباحثين في المورد البشري  إنتاجية تختمف طرق قياس    
 1:يمى فيما المورد البشري إنتاج قياس طرقالمجال، حيث أن بعض الدراسات توضح 

    ؛العاممين عدد عمى مقسومة الكمي الإنتاج قياس :العمل إنتاجية -
                                                           

، مجمة كمية أثر العمل عن بعد عمى إنتاجية العاممين دراسة ميدانية بالتطبيق عمى العاممين بكمية التجارة بجامعة المنصورةحسام قرني أحمد،  1
 18، ص 2022، 15، المجمد 14السياسة والاقتصاد، العدد 
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    ؛العاممين عدد عمى مقسومة المنتجة الوحدات عدد :العامل إنتاجية -
 ساعات عدد عمى مقسومة المنتجة الوحدات عدد أو الكمي الإنتاج قيمة :واحدة عمل ساعة إنتاجية -

 والضروري فمن ،والمحدد الحقيق ليا الإنتاجية لمعممية الأساسي المحور ىو البشري المورد ، وكونالعمل
 ودوافعو ميولو مع وتوافقيا التعميمات، مختمف مع توافقو و الفرد مدركات فيم المؤسسة عمىالأىم  و

 والمالية المادية العمل بظروف تتأثر والتى برغبتو تتحدد التى العمل دوافع محددات توفير مع الذاتية،
 .الإنسانية العوامل وكذا والمعنوية

باعتبار أن إنتاجية المورد البشري جزء من الإنتاجية الكمية، وىي بدورىا تنقسم إلى مجموعة من      
)تتمثل في  المتعمقة بالفرد العامل العملالعناصر فإن عممية قياسيا تتم حسب كل عنصر من عناصر 

تعتبر مدخلبت العممية التي  عدد ساعات العمل المباشر(تكمفة العمل المباشر، عدد العمال المباشرين، 
 : 1التالي حسب القانون الإنتاجية

 إنتاجية عنصر العمل = المخرجات/عنصر العمل.
 وتتمثل فيما يمي: من عناصر المدخلبت ويندرج ضمن ىذا القانون عدة قوانين فرعية حسب كل عنصر 

 .إنتاجية العامل = قيمة المخرجات/تكمفة العمل المباشر )وحدة دينار/دينار(
إنتاجية العامل تقاس بمقارنة القيمة المالية لممنتجات أو الخدمات التي يوضح القانون أعلبه أن      

أنتجيا العمال بالنسبة لتكاليف العمل المباشر التي تم استثمارىا في إنتاج ىذه المنتجات أو تقديم ىذه 
 .الخدمات

، وتكمفة العمل المباشر )تكاليف د 10000تقدر قيمة مخرجاتو )الأثاث المنتج( بـ  مصنع للؤثاث :لمثا
تحسب وفق القانون السابق دينار، فإن إنتاجية العامل  5000الأجور والمزايا الاجتماعية لمعمال( ىي 

 2دينار =  5000دينار /  10000إنتاجية العامل =  :كالتالي
، دنانير في المخرجات 2 نتج المصنع قيمةيتثماره في تكمفة العمل المباشر، يعني أن كل دينار يتم اس

طريقة بسيطة وفعالة لقياس كفاءة استخدام الموارد البشرية في تحقيق الإنتاجية في  ىذا القانون يوفر
 .المؤسسات

 .إنتاجية العامل = قيمة المخرجات/عدد العمال المباشرين ) وحدة دينار/عامل(
مثل نسبة المخرجات إلى ي إنتاج السمع أو الخدمات، ويلقياس كفاءة العمال ف ىذا القانون ستخدمي     

 ،(الأخرى المحمية العممة وحدة أو) الدينار بوحدة المخرجات قيمة قاست حيث، عدد العمال المباشرين
 المباشرين العمال عددإذ يعبر  ،إنتاجيا تم التي الخدمات أو لمسمع المالية القيمة إجمالي عن عادة عبروت

 أو الآلات عمى الاعتماد دون الخدمات أو السمع ىذه إنتاج في مباشرة يعممون الذين الأفراد عددعن 

                                                           
1
 Joelle bails, productivity revue decouverte de l’economie, cahier francais N° 279, concepte et mecanismes, 

Paris, 2000, p 91 
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 حيث الإنتاج، عممية في العاممة اليد استخدام كفاءة ، وبصيغة أخرى يقيم ىذا المؤشرالأخرى التكنولوجيا
 .عامل لكل دينار بوحدة إنتاجيا يتم التي المخرجات قيمة زادت كمما أعمى الإنتاجية تكون

 .إنتاجية العامل = قيمة المخرجات/عدد ساعات العمل المباشر )وحدة دينار/ساعة(
عمى القيمة المالية  افي إنتاج السمع أو الخدمات بناء لقياس كفاءة العمال ىذا القانون ستخدمي    

المخرجات القيمة المالية لمسمع أو  قيمةحيث تمثل  ،التي يتم إنتاجيا في كل ساعة عمللممخرجات 
بوحدة الدينار أو وحدة العممة المحمية  عنيا غالبا بريعجيا خلبل فترة محددة، الخدمات التي يتم إنتا

مباشر في إنتاج السمع العمال في العمل ال يقضيو الذي الوقتعدد ساعات العمل المباشر ، وتمثل الأخرى
في تحديد مدى القانون يساعد  إذ ،جأو الأنشطة غير المباشرة بالإنتادون احتساب الاستراحة  أو الخدمات

فعالية استخدام العمال في الإنتاج، حيث تكون الإنتاجية أعمى كمما زادت قيمة المخرجات التي يتم 
  ،دينار لكل ساعة من العمل المباشرإنتاجيا بوحدة ال

لمقياس تسيل عممية قياس إنتاجية  مباشرة مباشرة وغير  يضيف بعض الباحثين عدة مؤشرات أخرى    
 : 1في مؤشرات القياس المباشرة تتمثل ، حيثالمورد البشري في المؤسسة

حيث تقاس إنتاجية العامل بحاصل قسمة الإنتاج المحقق قياس كمية الناتج لمعامل في الساعة:  -
يمكن استخدام القيمة النقدية خلبل فترة معينة عمى كمية العمل أو عدد ساعات العمل المستخدمة، كما 

 الثابتة لممنتجات والخدمات المقدمة عمى عدد ساعات العمل المستخدمة؛
عدد ساعات يحسب بحاصل قسمة إجمالي المخرجات الكمية عمى  الإنتاج المرجح لمعامل في الساعة: -

 العمل المرجحة؛
ويساوي مجموع قيمة  لضمان دقة المقارنة :قيمة الناتج لمعامل من حيث الزمن مع تثبيت الأسعار -

 المنتجات خلبل فترة ومنية معينة عمة مجموع ساعات العمل الفعمية؛
وتمثل قسمة إجمالي القيمة المضافة المحققة خلبل فترة  القيمة المضافة بواسطة العامل في الساعة: -

 معينة من الزمن عمى كمية العمل الذي حقق الإضافة في نفس الفترة؛
وتستخمص إنتاجية العمل ىنا من خلبل قسمة إجمالي المخرجات المحققة عمى  إنتاجية قيمة الأجور: -

 إجمالي الأجور المدفوعة لمعمال خلبل فترة زمنية معينة؛
إضافة إلى المؤشرات السابقة توجد العديد من النسب المتداول استخداميا في تحميل إنتاجية العمل      

 :2ذلك تتمثل في من طرف المختصين في
 إنتاجية العامل في قسم الإنتاج = إجمالي المخرجات / إجمالي عدد العمال في قسم الإنتاج؛ -
 / إجمالي أيام عمل الأفراد؛ إنتاجية يوم عمل الفرد = إجمالي المخرجات -

                                                           
  101-100، ص 2002، الدار الجامعية لمنشر، الإسكندرية، إدارة الجودة الكميةسونيا محمد البكري،  1
 08، ص مرجع سابقعبد الرحمن مساىل، فريد بمقوم،  2
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 يوم عمل المؤسسة = إجمالي المخرجات / إجمالي أيام عمل المؤسسة خلبل فترة ومنية معينة؛ إنتاجية -
التي تعتبر نسب مساعدة إلا أنيا ضرورية في عممية تتمثل مؤشرات القياس غير المباشرة في حين        

   : 1حسب رأي الباحثين في النقاط التاليةالقياس 
يتم قياسو بنسبة العمال الغائبين خلبل فترة زمنية معينة إلى إجمالي عدد العمال في  معدل التغيب: -

، وعدد العمال الغائبين يشمل عدد الغائبين بإذن أو دون إذن 100الوحدة خلبل نفس الفترة مضروبا في 
 مضاف إليو عدد العمال المرضى وعدد العمال الذين ىم في عطمة؛

قيس ىذا المؤشر الأنواع المختمفة من الحوادث التي تقع في مكان العمل ي معدل الحوادث المينية: -
وما ينتج عنيا من خسائر مادية ومعنوية، وذلك خلبل فترة زمنية معينة، كما يقيس شدة ىذه الحوادث 

 بيدف التعرف عمى مدى تأثير ىذه الحوادث عمى الكفاءة الإنتاجية لمعمل؛
مئوية تمثل متوسط عدد العمال الجدد مضاف إليو عدد العمال يمثل بنسبة  معدل دوران العمل: -

التاركين لمعمل خلبل فترة زمنية معينة مقسوم عمى عدد العمال في أول المدة مضاف إليو عدد العمال في 
 ؛100آخر المدة مضروب في 

نية معينة يحسب ىذا المعدل بنسبة عدد الشكاوى والتظممات خلبل فترة زممعدل الشكاوى والتظممات:  -
يثبت صحتيا وأحقية إلى متوسط عدد عمال الوحدة خلبل نفس الفترة، والمقصود بعدد الشكاوى تمك التي 

   الشاكين فيما طالبوا بو، ويعبر ىذا المقياس في ارتفاعو أو انخفاضو عمى الإنتاجية في الوحدة.
ا في إدارة الموارد البشرية يويإنتاجية المورد البشري يعتبر أمرا حقياس من خلبل ما سبق فإن      

التي  سالفة الذكر يتم ذلك من خلبل مجموعة من المقاييس والمؤشراتحيث  المسطرة،اف وتحقيق الأىد
، من خلبل قياس مدى مساىمة كل فرد في العممية الإنتاجية، تقيس كفاءة وفاعمية العاممين في المؤسسة

تمام  المشاريع، تقييم مستوى جودة ودقة الأداء لكل فرد...وغيرىا مدى كفاءة الفرد في تحقيق الأىداف وا 
من المؤشرات التي توضح قدرة المورد البشري أو عدمو في تحقيق إنتاجية المؤسسة وبالتالي الوصول 

   للؤىداف المراد تحقيقيا.
 قياس إنتاجية المورد البشري إشكاليةالمطمب الثالث: 

نتاجية المورد البشري بصفة خاصة عممية نسبية بإعتبار أن عممية قياس الإنت        اجية بصفة عامة وا 
في المؤسسة  ومقارنة مستواىا كن تحقيقيا بنسبة تامة، وعميو فإن عممية قياس إنتاجية المورد البشريلا يم

 عديد من المشاكل تواجو ال
 أولا: مشكل إختيار فئات القوى العاممة

 العاممة فئات القوى ختيارإ مشكمة المؤسسة مستوى عمىالموارد البشرية  إنتاجية قياس تواجو عممية     
 فئات إيجاد يمكن وظيفة ما داخل المؤسسة عمى مستوى فمثلب ،القياس عند الاعتبار في أخذىا يجب التي

                                                           
، الطبعة 2004 مصر، ،لمنشر والتوزيع مؤسسة شباب الجامعة الكفاية الإنتاجية لممنشآت )التكمفة، الوقت، الأداء(،أحمد محمد المصري،  1

 222الأولى، ص 
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 يمكن كذلك الإداريين وغيرىم، والموظفين مباشرينال والعمال غير المباشرين كالعمال العاممة لمقوى مختمفة
 صيانة، عمال لى مشرفين،إ تقسيميم يمكن مباشرينال غير فالعمال أنواع أخرى الى الفئات ىذه تقسم أن

 بيا يعممون التي طبقا للئدارات الموظفين تقسيم يمكن كما. الخ...  داخمي نقل مخازن، عمال عمال
 ىذه من أي اختيار أن والواقع... التسويق وموظفي المشتريات وموظفي الإنتاج ومراقبة كموظفي التخطيط

 باستخدام الإنتاجية قياس فان كذلك البحث، وأىداف طبيعة عمى كبير حد لىإ يعتمد القياس في الفئات
 لممقارنة أوسع مجالات يفتح نوأ كما مؤشراتيا في تطور من يحدث ما فيم زيادة عمى يساعد فئة من أكثر

 دون بالإنتاج مباشرة القائمةيكون فقط بالنسبة لمفئة  العاممة القوى إنتاجية قياس كان السابق ففي، والتحميل
 النظرة ىذه أن إلا الإنتاج، بعممية رتباطاإ الأكثر ىي الفئة ىذه أن عتبارإب الأخرى، الفئات من غيرىا
 العاممة القوى فئات كل من بذلت مجيودات نتيجة العممية الإنتاجية أن بسبب وذلك مكتممة غير تبدو
 بالإنتاج مباشرة القائمين عمل نتائج أن الواضح فمن، منيم واحدة فئة مجيود نتيجة وليس المؤسسة داخل
 نوإف كذلك، وتسييلبت خدمات من الصناعية والخدمات الصيانة عمال يقدمو ما عمى كبير حد لىإ تعتمد

 ومحاسبين ميندسين من والإداريين الفنيين الموظفين مشاركة دون الإنتاج عجمة ستمرارإ يتصور لا
حصائيين واقتصاديين  ، 1بالمؤسسة يعممون ممن وغيرىم وا 

 متنوعة وظيفية اتمجموع في ومن خلبل ما سبق يتضح أن الموارد البشرية في المؤسسة تعمل     

شكال بالنسبة لعممية قياس إنتاجيتيم  ومعقدة،  النظر دون عام بشكلوىذا ما يؤدي إلى وجود صعوبة وا 
ما ينتج عنو  إنتاجيتيا، قياس يجب التي الدقيقة الفئات تحديد الصعب منو  خاصة وظيفية تفاصيل إلى
 العاممين بيا الأفراد إنتاجية تقدير ضمان المؤسسات عمى يجب، إذ الأداء قياس عممية في عدالة عدم
 التشعبات فحصإختيار الفئات العاممة فييا من خلبل عن طريق معالجة إشكال  وموضوعي عادل بشكل

 .أفضل بشكل والإنتاجية الأداء قياس يمكن كيف لتحديد والوحدات الأقسام بين والتداخلبت
 مشكل إختيار وحدات العمل الزمنيةثانيا: 
تعتبر عممية إختيار الوحدات الزمنية لعمل الموارد البشرية داخل المؤسسة أيضا من المشاكل التي     

) ساعة، يوم، شير،  العمل لقياس زمنية وحدة من أكثر وجودوذلك ل لمعاممين،  الإنتاجية تواجو قياس
 ، سنة / عامل، شير / عامل، يوم / عامل، ساعة / عامل: مثل ،سنة(
 العمل ساعات يمثل )ساعة / عامل( الأول فالمقياس، مختمف مضمون السابقة الوحدات من ولكل

 عن النظر بغض العمل مكان لىإ العامل حضور ) يوم / عامل ( الثاني المقياس يمثل بينما الفعمية،
 )اليوم/عامل( مقياس نأ يعني وىذا بعضو في العمل عن توقف وأ اليوم طوال عمل يكون فقد أدائو مدى
 الثالث المقياسان أما العمل، يوم خلبل الضائعة العمل وساعات الفعمية العمل ساعات من كلب يمثل

                                                           
- HALLIBURTONإنتاجية العمال في المؤسسات البترولية دراسة حالة شركة:أىمية تكوين المورد البشري وأثره عمى وذان بشير،  1

ENSP - ENAFOR - GROUPEMENT BERKINE ،تخصص إدارة الاقتصادية، العموم في الدكتوراه شيادة نيل مقدمة أطروحة 
  42 ، ص2018مرباح، ورقمة، الجزائر، البترولية، كمية العموم الإقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير، جامعة قاصدي  الشركات
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 عن النظر بغض التوالي عمى والسنوية الشيرية الأجور قوائم تضمنتيم الذين العمال عدد يبين فيو والرابع
 مدرجا يكون قد سموإف ذلك ومع سنوية أو غيرىا، أو مرضية أو عتياديةإ جازةإ في العامل نتظامإ مدى
 توضح لا )ساعة/عامل( مقياس عدا فيما السابقة المقاييس نإف تقدم ما لىإ وبالإضافة ،الأجور قوائم في
  1،إضافية أم لا ساعات اعممو  قد العمال كان إذا ما

غير المنتج  حيث يواجو القائمين عمى عممية قياس الإنتاجية للؤفراد العاممين مشكمة الوقت الضائع     
في اغمب  الذي يتم تضييعو من طرف الأفراد العاممين أثناء فترة العمل، فمن الملبحظ أن الموظف

المؤسسات والإدارات ذات الرقابة شبو المنعدمة يقضي معظم وقت العمل في التنقل دون لزام في 
المؤسسة، أو تضييع الوقت في التصرفات التي لسيت ليا علبقة بالعمل مثل قراءة الجرائد والتحدث عبر 

كما أن بعض العاممين خاصة الإطارات المسيرة يمجؤون إلى نقل أعماليم إلى البيت نظرا لضغط الياتف، 
      .2وىذا يصعب من عممية تحديد الوقت الفعمي لمعمل وبالتالي صعوبة قياس إنتاجيتوالعمل وقمة الوقت، 

ضيو العامل في من خلبل ما تم التطرق لو يتضح أنو من الصعب تحديد الوقت الفعمي الذي يق     
عممو داخل المؤسسة، وىذا ما أدى ببروز إحتمالات عديدة لحساب وقياس إنتاجية الفرد العامل وفق ما 

 (، ساعة/عامل) ىي قياس عمل العامل بالساعات ستخدامايقدمو من عمل فعمي، وكانت الطريقة الأكثر إ
 استخداميا أن حيث الأخرى، الأساليب أىمية يمغي لا ىذا أن لاإ دقةىذه الأسموب من  بو يتميز الم نظرا

 .فييا المؤثرة والعوامل الفرد إنتاجية ديناميكية تفيم زيادة عمى يساعد
  ثالثا: إشكال جمع أزمنة العمل

ة في العامم القوى من المختمفة الفئات بذلتيا التي العمل ساعات جمع كيفية في المشكمة ىذه تتمثل      
 الميارة، درجة ،مالتعمي مستوى في التباين مصدرىا بينيا فيما نوعية ختلبفاتإ ىناك أن حيث المؤسسة،

 ومن الأفراد في المؤسسة، إنتاجية مستوى عمى تؤثر الاختلبفات ىذه وكل خ،ال .... الجنس السن،
 ييمل الأولالإتجاه  عمل الأفراد العاممين، لقياس أساسيين تجاىينإ يلبحظ أنو ىناك العممية، الناحية

 عمى المؤثرة العوامل نطاق في تدخل أنيا أساس عمى بعين الإعتبار يأخذىا ولا سابقة الذكر ختلبفاتالإ
 معاملبت استخدام طريق عن وذلك عتبارهإ في ختلبفاتالإ ىذه يأخذ نوإف الثاني تجاهالإ أما الإنتاجية،
 أساس عمىوالثانية ، المدفوعة الأجور أساس عمى ، الأولىلمترجيح طريقتان توجد حيث لمترجيح، خاصة
كمقياس  عتبارىاإ يمكن الأجر في الاختلبفات أن من تنطمق الأولى الطريقةحيث أن ، الميارة متوسط
 الدورية بالعلبوات تتأثر كونيا عمييا يعابغير أنو  ،الفئة العاممة عمل نوعية في لقياس التغيرات مناسب

في  المستخدمة العمل ساعات بين فارقا ىناك أن إضافة إلى لمعاممين، تمنح التي والترقيات والمكافآت
في بعض الأحيان  خصوصا الأجور تدفع حيث ،عنيا الأجر دفع تم التي العمل ساعات الإنتاج وبين

السنوية  والإجازات الدراسية المرضية أو الإجازات في الحال ىو كما عمل يقابميا لا التي ساعاتال عن
                                                           

  43ص  مرجع سابق،وذان بشير،  1
 10، ص مرجع سابقعبد الرحمن مساىل، فريد بمقوم،  2
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 التي تثيرىا والمجيودات التي الصعوبات ىي يعيبيا ما نفإ الثانية، الطريقة أما، ...الرسمية والعطل
  1.مياراتيم مستويات حسب مجموعات في العاممين تتطمبيا لتبويب

 ،الموارد البشرية إنتاجية قياس لصعوبة الرئيسية الأسباب من اللبزمة البيانات توافر عدم يعتبركما     
كون أنو لابد من توفر كم محدد من المعمومات والبيانات تسيل وتساعد في عممية القياس وتتجمى 

 :2إشكالية عدم توفر البيانات في النقاط التالية
الفرد داخل  إنتاجية تطور ولمعرفة المقارنة في ستخداميالإ ماضية فترات عن البيانات توافر عدم -

 المؤسسة؛ 
 قياس غير أخرى لأغراض معدة تكون ما غالبا الإنتاجية لقياس تستخدم والتي المتوفرة البيانات -

 ، أي عدم توفر بيانات دقيقة؛ الإنتاجية
 حالة في حتىالتي تساعد في قياس إنتاجية أفرادىا  البيانات توفير عن المؤسسات من كثير متناعإ -

 ؛ توفرىا
 البيانات تكون أن يجب الإنتاجية قياس ولغرض مصادرىا، ختلبفإ حالة في البيانات تضارب -

 .شموليا مستوى واختلبف تصنيفيا اختلبف إلى يؤدي المصدر اختلبف لأن واحد مصدر من مستخرجة
، ىو التعرف إلى وصول إلييا يدف قياس إنتاجية العاممين في المؤسسةيالتي  النقاطإن من أىم      

ىذه حيث أن معرفة أثر كل عامل من نخفاض الانتاجية، إإلى ارتفاع أو  تؤديعمى العوامل المؤثرة التي 
مستوى إنتاجية الأفراد في المؤسسة، يسمح بإمكانية معالجة كل ما من شأنو أي يؤدي إلى تدني  العوامل

يصعب عزل ىذه العوامل وقياس أثر كل منيا عمى تطور الإنتاجية العاممين بطريقة إلا أنو في الواقع 
مب إستخدام نماذج متعددة تتيح العزل الأكثر لتمك العوامل المتشابكة في إنتاجية الأمر الذي يتطكمية، 

العاممين، إلا أن المؤسسات في الوقت الحالي تفتقر إلى وجود ىذه النماذج ما يؤدي إلى صعوبة عزل 
       . 3ىذه العوامل وقياس الإنتاجية

 تحسين إنتاجية المورد البشريالمبحث الثالث: 
 ،في بيئة الأعمال التنافسية والتميز النموإنتاجية المورد البشري لتحقيق  تعتمد المؤسسات اليوم عمى     

ستمرارية الا، أصبح تحسين إنتاجية الموظفين ضرورة ممحة لضمان السريعة التكنولوجيةفي ظل التغيرات و 
 .الأفراد وتطوير مياراتيمز قدرات متعددة تيدف إلى تعزي التحسين أساليبتشمل عممية  ، حيثروالتطو 

 إنتاجية المورد البشري المطمب الأول: مفيوم تحسين 
مكانيات تحسين إنتاجية المورد البشري يرتكز مفيوم       عمى تحقيق أقصى استفادة ممكنة من قدرات وا 

 من خلبل توفير بيئة عمل ملبئمة وتطوير مياراتيم وتعزيز دوافعيمفي أداء مياميم الموظفين 
                                                           

  128-127، ص ص مرجع سابقغريبي فاطمة الزىراء،  1
2

الأردن،  عمان، والتوزيع، للنشر وائل دار ،الطبعة الأولى ،الصناعي القطاع في التنافسية القدرة دعم وآليات الإنتاجية عنتر، بن الرحمان عبد 

 555، ص 5555
 132ص مرجع سابق، غريبي فاطمة الزىراء،  3



  النظري لإنتاجية المورد البشري.... الإطار .......................................................... الثانيالفصل 

 
55 

يعتبر محور تحسين إنتاجية المورد البشري ىو تأدية العمل تعريف تحسين إنتاجية المورد البشري:  أولا:
 العمل إنحيث  لتحقيق نتائج أفضل، بالطريقة الصحيحة وبكفاءة أحسن، وليس العمل بجيد مضني

 لعوامل نتيجة ىو السموك وىذا ،لمموارد البشرية داخل المؤسسة الإنتاجي السموك عمى أساسا يعتمد بكفاءة
 ثيةاوالتر  جتماعيةالإ البيئة تحددىا شخصية عوامل منيا لمفرد، المميزة الشخصية تكون ومعقدة عديدة

كما أوضح خبراء  ،1الشخصية لمعوامل الكفوء ستخدامللئ  تييئ وتنظيمية إدارية عوامل ومنيا والثقافية،
العاممين تعني دراسة جودة الموارد البشرية التي تتمتع بيا في مجال إدارة الإنتاج أن تحسين الإنتاجية 

وجودة المخرجات بين مؤسستين تستخدمان  الفرد إنتاجيةبالفروق في حجم المؤسسة، مستدلين عمى ذلك 
، حيث أن معدلات نمو الإنتاجية وتحميل عناصرىا يعطي نظرة التقنية ونفس الآلاتنفس المستوى من 

تكشف مواطن الضعف والقوة في ىذا النشاط، ليذا تسعى المؤسسات في المحافظة لنشاط المورد البشري و 
عمى إستمرارية معدلات نمو متزايدة في الإنتاجية من خلبل إدخال تحسين مستمرة في الجوانب 

 .2التكنولوجية والبشرية والإدارية
ير مجموعة من الأدوات حتى تكون عممية تحسين الإنتاجية ناجحة وفعالة وجب عمى الإدارة توف      

  3تتمثل في:
أدوات فنية: ىي الأدوات المساعدة في تحميل العوامل المؤثرة في الإنتاجية وقياس مستوياتيا، وتتعامل  -

 ىذه الأدوات مع جانب الميارة والقدرة عند الفرد؛
 وتعمل عمى وتحفيزىمأدوات دافعية: وىي الأدوات التي تخمق الرغبة لدى الأفراد في تحسين الإنتاجية،  -

      لإيجاد طرق أفضل للئنتاج، كما أن الدافعية تتعامل مع المشاعر والاتجاىات والجوانب النفسية لمفرد.   
 تيدف التي جيودال عمى أنيا البشري المورد إنتاجية تحسين من خلبل ما سبق يمكن تعريف عممية      

داخل  العمل سياق في عاتقيم عمى الممقاة والواجبات الميام إنجاز في الأفراد وفعالية كفاءة زيادة إلى
 أداء تعزيز إلى تيدف التي والسياسات الإجراءات من مجموعة التحسين ىذا يتضمن المؤسسة، حيث

من خلبل التدريب وتطوير الميارات، تحسين بيئة العمل، تفير المعدات  إنتاجيتيم وزيادة الموظفين
عمى التفاعل والمشاركة،  وبالتالي والتكنولوجيا الحديثة، الدعم والتحفيز، الكفاءة في إدارة الوقت والتشجيع 

 لىإ يؤدي أن يمكن حيث عام، بشكل المؤسسة عمى بالفوائد يعود البشري المورد إنتاجية تحسين تحقيق
 .الشركة سمعة وتعزيز العملبء، رضا تحسين الربحية، زيادة

                                                           
، المجمة أثر جودة بيئة العمل الإبتكارية عمى تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية دراسة ميدانية بشركات البترولجييان أحمد خميل،  1

  https://jsec.journals.ekb.eg/article_121193، عمى الرابط: 18، ص 2020، 50، المجمد 03والتجارة، العدد  العممية للئقتصاد
، اطروحة مقدمة دارسة حالة الجزائرنظام الحوافز و انعكاساتو عمى تحسين إنتاجية المورد البشري في المؤسسات الاقتصادية مجاىد رشيد،  2

، الجزائر، 03لنيل شيادة دكتوراه عموم في العموم الاقتصادية، تخصص التخطيط، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة الجزائر 
 251-250ص  ، ص2016

 95، ص 1991القاىرة، مصر، ، دار غريب لمطباعة والنشر، الإدارة الإنتاجيةعمي محمد السممي،  3

https://jsec.journals.ekb.eg/article_121193
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بإعتبار أن عممية تحسين الإنتاجية ىو مرحمة : خصائص عممية تحسين إنتاجية المورد البشري ثانيا:
  1علبجية لحل مشاكل إنخفاض وتدىور الإنتاجية فيي تتميز بعدة خصائص تتمثل فيما يمي:

عممية التحسين عممية دائمة، فلب يعني الوصول إلى النتائج المرجوة وتحقيق الأىداف المسطرة التوقف  -
عن التحسين والتطوير، فنظرا لشدة المنافسة وحدتيا لم يعد الوصول إلى المعدلات المرغوبة فقط كافيا، 

ستمرار عمميات التطوير؛  بل أصبح لزاما إتخاذ الحيطة والحذر وا 
يكون لعممية تحسين الإنتاجية برامج محددة وأىداف معينة، بإعتبار العنصر البشري المتمركز يجب أن  -

 المؤسسة؛حول عممية التحسين، عمى أن يكون البرنامج شاملب لكافة أقسام ووحدات 
كما أن ىناك عوامل عديدة تؤثر عمى الإنتاجية وتغير معدلاتيا، وىناك عدة طرق تساعد عمى  -

ويتوقف ذلك عمى تحميل معطيات المحيط الداخمي لممؤسسة ودراسة الظروف الخارجية التي تحسينيا، 
 2يمكن أن تحول دون إمكانية الاعتماد عمى تمك الطرق، وتتمثل ىذه العوامل في:

ثبات المخرجات مع تقميل المدخلبت بمعنى التخمص من بعض عناصر المدخلبت غير المستعممة  -
 المخرجات المحققة؛ التي لا تؤثر عمى كمية

زيادة المخرجات مع ثبات المدخلبت أي استخدام كافة الأساليب الإدارية والرقابية التي تعمل عمى  -
 ترشيد الاستخدام الأمثل لمموارد )منيا البشرية( بتقميل التكاليف إلى أدنى حد ممكن؛

        مدخلبت ممكنة. بأقل يتم من خلبلو تحقيق مخرجات أكبرزيادة المخرجات مع تخفيض المدخلبت  -
تتمثل أىمية تحسين الإنتاجية بالنسبة لمفرد عمى مستوى أىمية تحسين إنتاجية المورد البشري:  ثالثا:

 الاجتماعي، الحقيقي ولمتقدم الاقتصادي لمنمو وحاكما رئيسيا متغيرا المؤسسة في كون أن الإنتاجية تعتبر
 لمموظف بأي مؤسسة ما ينتج عنو تسحن الوضع العام للئقتصاد، وتحدد المعيشة مستوى وتحسين
 سواء المورد البشري في المؤسسة بالقدرة عمى الأداء الممتاز  يتمتع أي مدى إلى بعيد حد إلى الإنتاجية

 مؤسسة أخرى، التي لإنتاجية بالنسبة ما في مؤسسة فانخفاض الإنتاجية الدولي، أو المحمي المستوى عمى
الفرد  ىذ أن يعني منافسة ليا أو إنخفاض إنتاجية فرد عامل بالنسبة لفرد عامل آخر في نفس المؤسسة

 تحقيق تتمكن من كونيا لا إمتيازاتو في المؤسسة، وكذلك المؤسسة تفقد ولاء العملبء معرض لأن يفقد
النمو والإنتاج  دلاتمع تدىور لمؤسسة أخرى منافسة، مما يؤدي إلى بالنسبة الإنتاجية من مرض مستوى

 : 4إنتاجية الأفراد في المؤسسة لابد من إتباع الخطوات التالية وحتى يتم تحسين ،3في المؤسسة

                                                           
  60، ص مرجع سابقبوجحيش خالدية،  1

2
 DE BEEN, Iris, VAN DER VOORDT, Theo and HAYNES, Barry, Productivity, Sheffield Hallam University, 

Routledge, London, 2016, p 01 
، المجمد 07، مجمة اقتصاديات شمال إفريقيا، العددوتحقيق الميزة التنافسيةتنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسين الإنتاجية بارك نعيمة،  3

    https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255، عمى الرابط: 09، ص 2009، 05
  https://jsec.journals.ekb.eg/article_121193، عمى الرابط: 18، ص مرجع سابقجييان أحمد خميل،  4

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255
https://jsec.journals.ekb.eg/article_121193
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 البيئة لتوفير السميمة القاعدة سيكون العمل ورؤسائيم في الموظفين بين والمتبادلة العميقة الثقة ترسيخ -
 ؛الفرد والمؤسسة ككل إنتاجية لتحسين المناسبة

 ؛الإنتاجية تحسين اتراءإج تطوير في والأفراد الموظفين الإدارة بين والتشاور التعاون -
لزيادة الأداء وتنظيم سيرورة  والإدارة الموظفين بين المشتركة والمشاورات التعاون نظام وتحسين توسيع -

 العمل؛
 ة؛النادر المتاحة و  لمموارد الأمثل ستغلبلللئ ونظم طرق خمق -
 لجميع شاممة تنفيذية وظيفة إلى تخصصية وظيفة من التدريب عمى السيطرة ونطاق بأسمو  تغيير -

 ؛  والدنيا العميا الإدارية المستويات بكل العميا مرورا الإدارة منالمؤسسة،  أعضاء
 والموظفين؛ الإدارة بين الاقتصادية لممؤسسة لحالة وفقا الإنتاجية، زيادة لنتاج العادل التوزيع -
  .الإنتاجية نحو الموجو الميني والتعميم التدريب طريق عن والمدراء الأفراد الموظفين خبرات تحسين -

كما أكدت بعض الدراسات الأخرى أن زيادة الإنتاجية لممورد البشري وتحسينيا مرتبط بمجموعة من      
  1العوامل والطرق في العمل لابد من تطبيقيا وتتمثل في:

 من العديد والموظف لمعامل كان فإذا الكفاءة،راعاة م مع ياتو الأول وضع خلبل من العمل سير تحسين -
 من أيضًا العمل سير تحسين ويتم العمل، في نشيطًا تجعمو بطريقة أولوياتيا تحديد عميو يجب الميام
 ؛العمل أثناء الوقت وجدولة وقصيرة، متكررة حةار  فترات أخذ خلبل

 بيئة عمى والعثور بالموظف، الخاصة العمل مساحة تنظيم خلبل من ذلك ويتم فعالة عمل مساحة خمق -
 والأرشفة المستندات إلى الورق من والتبديل العمل، أثناء التركيز عمى القدرة لزيادة مناسبة خاصة

 لمممفات موثوق حفظ نظام إنشاء إلى بالإضافة العمل، إنجاز وسرعة الجيد فلتخفي وذلكالإلكترونية 
 ؛ورقية تقميدية ممفات أو إلكترونية ممفات كانت سواء
 والفرص القوة جوانب ستغلبلإ في منافسييا من أعمى تنافسية قدرة لممؤسسة يحقق الذي المجال خمق -

 الأخرى، المؤسسات مع منافسة في والدخول التيديدات، أثر وتقميل الضعف جوانب لتغطية فييا المتاحة
 البشرية مواردىا ستغلبلإ عمى قدرتيا خلبل منتظير  لممؤسسات التنافسية القدرة أو الميزةحيث أن 
 .والتطوير الإبتكارفي  التكنولوجيا استخدام أو بالجودة تتعمق تنافسية ميزة تحقيق في والطبيعية
 )التكوين، بيئة العمل( المورد البشري إنتاجية: أساليب تحسين الثانيالمطمب 
والإجراءات  الأساليبمجموعة من  لابد من تطبيقتحسين إنتاجية المورد البشري حتى تتم عممية      

بعض الأساليب الأساسية لتحسين إنتاجية الموارد  ويمكن إيجاز ،فعالية الكفاءة و اللى زيادة التي تيدف إ
 في النقاط التالية: البشرية

                                                           
العوامل المؤثرة في إنتاجية العمل والأجور في قطاع الصناعة التحويمية الفمسطيني خلال الفترة محمد إبراىيم الراعي، حاتم جميل الحرازين،  1

  20-01، ص ص 2016، 18، المجمد 01، المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية سمسمة العموم الانسانية، العدد م1994-2012
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العامل فييا من خلبل التكوين أو تستطيع المؤسسة تحسين إنتاجية الموظف أو الفرد أولا: التكوين: 
تمتمكيا المؤسسة وتطبقيا لرفع مستوى الإنتاجية التدريب الذي يعتبر من الأدوات والأساليب الفعالة التي 

  لمموارد البشرية 
 اكتساب لتعزيز المصممة والمنيجية المخططة الأنشطة يعبر عن التكوين بمجموع تعريف التكوين:  -1

 إلى الحاجة أي) والمواقف ،(بيا القيام إلى الحاجة أي) والميارات ،(المعرفة إلى الحاجة أي) المعرفة
سموك الأفراد لجعميم يستخدمون محاولة لتغيير  تعتبرتكوين الموارد البشرية  أن عممية، كما 1(الشعور

طرق وأساليب مختمفة في أداء الأعمال والميام، ولا يقتصر التكوين عمى مجرد إلقاء المعمومات، بل 
يرتبط بالممارسة الفعمية لأساليب الأداء الجديدة والعمل عمى تنمية المعارف والمعمومات، الميارات، 

 ، 2القدرات وتنمية الإتجاىات
  3ولمتكوين أىمية بارزة بالنسبة لمفرد والمؤسسة يمكن حصرىا في النقاط التالية:      

 أىمية التكوين بالنسبة لممؤسسة: -1-1
 من والرفع المنتجات نوعية تحسين يتبعو أن يجب فالتكوين ،ونوعا كما بو والنيوض الإنتاج تطوير -

 ؛كميتيا
 ؛ مكانياتياوا  وذلك بيدف تطوير برامجيا  ،المؤسسة عمى العالم الخارجي فتاحنإالمساىمة في  -
التقميل من الحوادث التي يكون سببيا في الغالب عدم كفاءة الأفراد العاممين أو عجزىم أكثر مما ىو  -

 ؛عيب في الأجيزة أو ظروف العمل
 ؛المؤسسة بأىداف العاممين الأفراد أىداف ربط في المساىمة -
ثراء المعمومات التي تحتاجيا المؤسسة لصياغة أىدافيا وتنفيذ سياستيا. -  تجديد وا 
 أىمية التكوين بالنسبة لممورد البشري:  -1-2
 ؛الفعال الأداء يحقق بما والتفاعلبت الاتصال ميارات تطوير عمى العاممين الأفراد مساعدة -
 ؛واستيعابيم لدورىم فييامساعدة الأفراد العاممين عمى تحسين فيميم لممؤسسة  -
 ؛العمل في لمترقية العاممين أمام الفرصة وتوفير للؤداء الدافعة العوامل تنمية -
 ؛ العمل في الضرورية العممية المعمومات عمى الحصول إمكانية الأفراد العاممين منح -
 .الحوادث بتقميل لمعامل المعنوية الروح رفع -

                                                           
1
 Eduardo Salas, Scott I. Tannenbaum, Kurt Kraiger, Kimberly A. Smith-Jentsch, The Science of Training and 

Development in Organizations: What Matters in Practice, a paper piblished in APS Association for 

psychological science, no 02, vol 13, University of Florida,2012, p 77 
 ، مجمة طبنةتكوين الموارد البشرية كأحد إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية كمدخل تطويري سيكولوجي للؤفراد في بيئة العملصابر بحري،  2

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/122703، عمى الرابط: 04، ص 2018، 01، المجمد 01لمدراسات العممية الأكاديمية، العدد 
دارة الموارد -المتطمبات والتحديات–البشرية  إستراتيجية إدارة وتكوين المواردبرويس وردة، ساسي ىادف نجاة، بدران دليمة،  3 ، مجمة التنمية وا 

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/192146، عمى الرابط: 2022، 06، ص 09، المجمد 01البشرية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/122703
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تطوير وتحسين ميارات ومعارف تكوين الموارد البشرية إلى شير عممية تومن خلبل ما سبق     
ن معب دورًا حيويًا في تعزيز الأداء العام لمموظفيي تكمن أىميتو في كونو ، معينة مؤسسةالموظفين في 

  لممؤسسة. الاستراتيجية الأىداف إطار في لمؤسسةفي اوتعزيز أداء الموظفين وزيادة فعالية العمل 
رفع مستوى إنتاجية المورد البشري من  يساىم التكوينيب كمدخل لتحسين الإنتاجية: التكوين والتدر  -2

  1خلبل النقاط التالية:
 أحسن من الإتقان ومستوى أعمى من الإحتفاظ بالتعمم؛زيادة الفعالية بمستوى  -
 تعظيم الكفاءة بتقميل الإنمائية بواسطة زيادة تكرار البرامج التكوينية؛ -
 الكفاءة بتدريب عدد أكبر من المتكونين في كل مرة إعادة البرنامج التكويني؛ رفع -
 تعظيم الكفاءة بتقميل نفقات الموارد البشرية عند كل مرة تقوم فييا المؤسسة بإعادة البرنامج التكويني؛ -

 فإن دور التكوين في تحسين الإنتاجية يتمثل في ما يمي:  إضافة إلى ما سبق
توى الأفراد ومياراتيم: وذلك عن طريق زيادة قدرة وكفاءة الأفراد في أداء أعماليم عمى الرفع من مس -

 أكمل وجو؛
تنمية القدرات الذىنية للؤفراد: يساىم التكوين في تنمية القدرات الشخصية والذىنية للؤفراد من خلبل  -

 إستغلبل الطاقات التكوينية؛
لات وطريقة الإنتاج إلى التقميل من ىذه الأخطاء عمى الآالتقميل من حوادث العمل: يساىم التكوين  -

 والحوادث التي يكون سببيا في الغالب نقص الخبرة والميارة في العمل؛
تقميل الحاجة للئشراف: تساعد عممية التكوين في تقميل عممية الإشراف عمى العمال لأن العامل  -

المكون لا يحتاج إلى إشراف محكم ومستمر، بالإضافة إلى مساىمتو في تحسين وسائل الإتصال بين 
 الأفراد؛ 

ميل من نسبة دوران التق تحسين جودة الإنتاج: يساىم التكوين في تحسين جودة الإنتاج عن طريق -
وبالتالي تحسين  تكوين العمال وتدريبيم يؤدي إلى زيادة مياراتيم وقدراتيم العمل، وبالتالي فإن عممية

   إنتاجيتيم مما يؤدي إلى تقميل تكاليف الإنتاج. 
 و أفضل ميارات عمى الحصول من العمال بتمكين يسمح التكوين أن إلى الكثير من الدراسات تشير     

 الثلبثة العوامل بين والتدريب الخبرة نقص ، حيث أكد الباحثين أنالإنتاجية مستويات تحسين إلى يؤدي
إنتاجية  نلتحسي الرئيسية العوامل بين من التكوين برامج تحسين، وأن العمال إنتاجية خفض في الأولى

 من المؤىمة المدربة العاممة القوى ونقص الأكفاء غير المدراء من كلب يعتبر إضافة إلى أنوالفرد العامل، 
 الاختلبفات أن الى الإشارة يجب نفسو الوقت وفي المؤسسة إنتاجية عمى تؤثر رئيسية عوامل خمسة بين
كما وموظفييا،  المؤسسة ونوع أىداف حسب تختمف التكوين ومنيا بالإنتاجية المرتبطة العوامل تأثير في

                                                           
، 04س، دور التكوين في تحسين انتاجية العاممين حالة سونمغاز بادرار، مجمة التكامل الاقتصادي، العدد يحياوي عبد القادر، رفيق اسعد ادري 1

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/78899، عمى الرابط: 11-10، ص ص 2016، 04المجمد 
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 عمى تكون التأثيرات لكنوميارات العاممين   الأداء عمى يؤثران والتطوير التكوين أوضحت الدراسات أن
 المتغيرات لبعض الكبير التأثير لىإ أشاروا الآخرين الباحثين بعض أن حين في ة،الإنتاجي من مراحل عدة

 المشاريع لمديري اليامة الميارات بين نوالتي تعتبر م القيادةو  الفريق بناءك الإنتاجية عمى الأخرى
  1.مقبولة إنتاجية تحقيق جلأ من بيا الاىتمام والواجب
تعتبر بيئة العمل أو مناخ العمل من أىم الأساليب التي يؤدي تحسينيا إلى زيادة العمل:  بيئةثانيا: 

 عنصر إنتاجية المورد البشري داخل المؤسسة.
تمثل بيئة العمل داخل المؤسسة مجموع الأفراد والجماعات والتقنيات والتشريعات تعريف بيئة العمل:  -1

والنظم التي تعمل داخل المؤسسة وتعمل المؤسسة بموجبيا، وتعبر بيئة العمل عن المؤسسة في حد ذاتيا 
والخدمات، والإجراءات والأدوات وعمميات الإنتاج وما تشممو من ثقافة الأفراد العاممين وأىداف والتقنيات 

كما تعرف عمى أنيا كل ما يحيط  2مشكمة بذلك جو عام يؤثر في سموكيات وعلبقات الأفراد في فييا،
بالفرد في عممو ويؤثر في سموكو وأدائو وميولو تجاه عممو والمجموعة التي ينتمي إلييا أو الفريق الذي 

 3يعمل معو في المؤسسة.
بقصد ببرامج تحسين مناخ : عمى تحسين إنتاجية المورد البشري برامج تحسين مناخ العملتأثير  -2

وبيئة العمل البرامج التي تسطرىا المؤسسة بيدف توفير بيئة ملبئمة تساىم في تحسين إنتاجية المورد 
 4:النقاط التالية البشري وتتمثل ىذه البرامج في

 ويمكن حصرىا في ما يمي:  :مناسبةطبيعية توفير ظروف عمل  2-1
بالوحدة الإنتاجية  الإضاءة تصميم عند بالفنيين الاستعانة يجب التحكم في الإضاءة ودرجة الحرارة، إذ -

 عمى مما يساعد الصيف، فصل أثناء وتبريده الشتاء، فصل أثناء المبنى لتدفئة بالإضافة داخل المؤسسة،
 ؛العامل إنتاجية عمى الإيجابي التأثير وبالتالي لمعمل، المناسبة تييئة الظروف

 تؤدي إلى الإجياد العصبي وضعف حاسة السمع وآثار ضارة أخرى، التحكم في الضوضاء كونيا -
رتفاع معدل دوران العمل من خلبل الإرىاق حالات معالجةو   التي تؤدي إلى إنخفاض إنتاجية العامل وا 
 ؛لمعاممين الإنسانية المعاممة عمى والتركيز حة،االر رات فت نظام تطبيق في

                                                           
1
 Mohamed S. Abdel-Wahab, Andrew R. J. Dainty, Stephen G. Ison, Lee Bryer, and Guy Hazlehurst,  

PRODUCTIVITY, SKILLS, AND TRAINING: A PROBLEM OF DEFINTION, a research at the 

department of Civil and Building Engineering, Loughborough University, LE11 3TU, UK, p 212 
، أطروحة مقدمة بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي دراسة عمى عينة من الإداريين بكميات ومعاىد جامعة باتنةسيام بن رحمون،  2

ة، كر لنيل شيادة الدكتوراه في العموم الاجتماعية، تخصص تنمية الموارد البشرية، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بس
   35، ص 2014الجزائر، 

  20، ص 2004، مؤسسة شباب الجامعة، الطبعة الأولى، الإسكندرية، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةصلبح الشنوان،  3
 261ص  مرجع سابق،مجاىد رشيد،  4
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 العامل الفرد لتحذير والتركيز عمى برامج الأمن والسلبمة المينية الصحية الرعايةالإعتماد عمى برامج  -
 فإن وعميو ض،االأمر  ببعض الإصابة خطر لتجنب الإنتاجية، لممعدات الخاطئ الاستعمال خطر من

 ؛الإنتاج معدلات ورفعالأفراد  أداء تحسين في فعال بشكل يساىم المحيطة العمل بظروف العناية
تتمثل الظروف الإجتماعية التي تؤثر في إنتاجية لمعامل  :توفير ظروف عمل إجتماعية ملائمة 2-2

 وتخمق لو شعور بالرضا في النقاط التالية: 
لأفراد ا من خلبل تشجيع العمل ظروف عمى التنظيم الرسمي يؤثرالتنظيم الرسمي وغير الرسمي، حيث  -

 غير التنظيم أما الإدارة، تضعيا بقواعد محدد فيو الأداء عمى قدرتيم من التقميل أو أدائيم تحسينعمى 
 ويعتبر ف،ار لأطا ىذه بكل يتأثر أنو كما ،والمرؤوس والرئيس الرسمي التنظيم في يؤثر فيو الرسمي
 وبذلك العمل، ناحية من لأنفسيم يسطرونيا التي الأىداف حول ودراية تأثير أكثر فيو الداخمونالأفراد 
مما يؤدي إلى تحسين  الإنساني السموك تغيير في وتنجح إيجابية نتائج عمى الحصول الإدارة تستطيع
  إنتاجيتو؛

 ذلك ويتحدد لممؤسسة معينة أىداف تحقيق عمى القيادة تعملحيث  بالعاممين، الاتصال ونظام القيادة -
 بطريقة الأداء تشجيع خلبل من أىميتو تتضح كما العمل، مجموعات عمى التأثير في القائد قدرة بمدى
 فقد العاممين بين للبتصال بالنسبة أما الإنتاجية، الكفاءة رفع وبالتالي الوظيفي، الرضا وتحقيق أحسن

 الإدارة، مع والتعاون لمتجاوب واستعدادىم العاممين، ثقة بكسب الدور بيذا القيام النقابات استطاعت
 ؛الإنتاجية وزيادة الأداء تحسين نحو المسؤولية تحمل في وشاركت

 : وتتمثل في: البرامج الحديثة لتحسين مناخ العمل 2-3
 العمل بمتعة إنجاز العامل إحساس ىو الوظيفي الإثراء من الغرض: بالمشاركة والإدارة الوظيفي الإثراء -

 الاتصال قنوات العاممين بفتح إشراك إلى ييدف كما جديدة، مسئوليات بإضافة الميام تنويع طريق عن
 نوعية وتحسين الأىداف الإنتاجية، تحقيق في فعالا منو يجعل مما معيم، التعامل أنماط وتغيير بينيم

 ؛ الإدارية القرارات
 العاممين مشاركة جيود توسيعخلبل  من البديمة العمل جداول ووضع تاراالقر  اتخاذ في العاممين إشراك -
 مجموعة بو يقوم الذي فالإنتاج لتحقيقيا، اللبزمة الخطط وتصميم القرارات واتخاذ الأىداف، وضع في

 في يساىم مما العمل، جداول أوقات تحديد في لمفرد الحرية منح إلى بالإضافة تجزئتو، من أفضل العمال
 تيماتأخير  من والتقميل العاممين رضا زيادة يتولى كما التكاليف، وتقميل النوعية وتحسين الإنتاجية زيادة

 .1وغيابيم
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 الأجور والحوافز كأساليب تحسين إنتاجية المورد البشري: الثالمطمب الث
تصميم نظام حوافز من خلبل  تحفيز الموظفين وتحسين إنتاجيتيمالحوافز والأجور أدوات فعالة ل     

 .أفضلتحقيق أداء زيادة الإنتاجية و مما يؤدي إلى  الدافعية والرضا الوظيفي يعززمناسب، وأجور 
يمثل الأجر من أبرز المقومات التي تعمل عمى تحسين أداء الفرد العامل بالمؤسسة وزيادة : أولا: الأجور

  مخرجاتو وبالتالي تحسين إنتاجية كمورد بشري كفء في المؤسسة.
 نظر وجيات وجود بسبب الصعوبات من العديد تثير الأجور مفيوم تعريف ميمة إن تعريف الأجر: -1

 التكميمية والمدفوعات الاجتماعية الرسوم أو الإضافية المزايا مثل بنود إدراج ملبءمة مدى بشأن مختمفة
 ىو للؤجور الشائع المفيوم فإن ذلك ومع الموظفين، أجور في العمل أصحاب يدفعيا التي المختمفة

 نصف أو أسبوعية أو يومية فترات عمى عادة) بانتظام لمعامل العمل صاحب يدفعيا التي المدفوعات
يطمق مصطمح الأجر دلالة عمى كل ما  كما ،1والعينية النقدية المدفوعات ذلك في بما ،(شيرية أو شيرية
ما في ذلك كل الامتيازات ويقابل العمل ويتحصل عميو العامل، فيو يمثل ذلك المبمغ النقدي ب يترتب
الذي يدفع لمعامل مقابل العمل الذي يقوم بو في المؤسسة، بحيث يمكنو من تأمين إحتياجاتو  العينية

الجيد لزيادة الأداء  مزيد منالالأساسية بالدرجة الأولى، ويكون ىذا المقابل قادرا عمى تحفيز العامل لبذل 
 أشكال جميع إلى يشير الأجر ىو التعويض الذي أنلباحثين بعض ا اقترح كما  2وتحسين الإنتاجية،

 من الدفع طريقة تتكون ، حيثالعمل علبقات من كجزء الموظفون يتمقاىا التي والمزايا والخدمات تمويلال
 التعويضات، وغيرىا العمل وتحديات التعمم فرصك التعويضات النفسية مثل بو، يتعمق وما التعويض مبمغ
التعويضات غير المباشرة والتي  ،المادية.. الحوافزالإنجاز،  الأساسي، الراتبك أكثر معاممية طبيعة ذات
  3،..الصحي التأمين التقاعد، استحقاقات مثل مباشر بشكلفييا  الدفع يتم لا
 4تتمثل أىمية الأجر في النقاط التالية:أىمية الأجور بالنسبة لمفرد والمؤسسة:  -2

 الأفراد معظم لدخل الرئيسي المصدر الأجور تعتبرتتمثل أىمية الأجور بالنسبة لمفرد في كونيا     
 الأفراد ومؤىلبت وقدرات لميارات العام التقدير الأجر يحددكما  لمعيشتيم، الأساسي المصدرو  العاممين

 و، مالية مكاسب من يحققو بما المجتمعات بعض في الفرد منزلة تقاس حيث ،الاجتماعية الفرد مكانةو 
 ومؤىلبتو إنتاجيتو لتحسين الفرد كفاءة زيادة طريق عن والعممي الوظيفي لمترقي الأفراد الأجور تدفع

 و العاممين للؤفراد كبرى أىمية ليا أن يعني ما وىو  المكافآت و الأجور في المتاحة المزايا من للبستفادة

                                                           
1
International Labour Office, An integrated systemof wages statistics A manual on methods, Geneva, 

Switzerland, 1979, p 21 
، 01، مجمة العموم الاقتصادية، العدد مساىمة أجر العامل في تحسين إنتاجيتو دراسة حالة شركة أوروفيختيم محمد العيد، محمودي حسين،  2

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/144978، عمى الرابط: 04، ص 2021، 16المجمد 
3
 Arniati, Hendra Gunawan, Ely Kartikaningdyah, Wage System Manufacturing Company: Normative and 

Expectations, International Journal of Economics and Financil, Special Issue, vol 05, 2015, p 02 
، 05-04، ص ص 2021، 13، المجمد 03، مجمة دفاتر السياسة والقانون، العدد نظام الأجور وعلاقتو بإدارة الموارد البشريةسالم شرماط،  4

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/157466عمى الرابط: 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/144978
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/157466
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 حدة تخفيف عمى تساعد، الإنتاجية و الأداء من لمزيد تحفزىم و العاممين تشجع أنيا في تظير التي
 الممموس الوحيد العائد الرواتب و الأجور تمثلالتعويضات، و  خلبل من النفسي التوتر و الاضطراب
 ،العمل في امكانياتيم لكافة العاممين لتوظيف قياسو والممكن

 عمى تساعد التي العوامل ىمأ منتعتبر  أنياأما أىمية الأجور والرواتب بالنسبة لممؤسسة فتتجمى في     
 عممو عن الفرد رغبة و رضا درجة أن المعروف فمن المؤسسة،و  العاممين بين وحسنة وطيدة علبقة إيجاد

 العناية و ىتمامالإ فإن لذلك ،راتب وأ أجر من عميو يحصل ما عمى كبير حد لىإ تتوقف لمؤسستو حبوو 
 أن إلى تشير الإحصائيات معظم نلأ الأىمية، غاية في أمر سميمة و عادلة ورواتب جورأ خطة بوضع
 المستوى عميو يتوقف الراتب وأ الأجر نأ عتبارإ عمى الأجر، سببيا دارةالإ مع العمالية الخلبفات معظم

 ستغلبلياإ و البشرية، الموارد توزيع في ىاما دورا الأجور تمعب، كما لمعاممين الاجتماعي و المعيشي
عنصرا ميما من عناصر الإنتاج حسب طبيعة نشاط المؤسسة، لذلك يجب تمثل و  ،ممكن شكل بأحسن

 عمى عبئا يشكل لا أنو تو في العمل، مسؤولي ومستوى وميارتو الموظف إنتاجيةأن يتوافق الأجر مع 
  .الحكومية القوانين و المؤسسة مع يتعارض لاو  المؤسسة مالكي و المصمحة أصحاب

إن إرتفاع الأجر في المؤسسة يؤثر إيجابيا عمى إنتاجية  :عمى إنتاجية المورد البشري تأثير الأجر -3
  1العامل بإعتباره الدافع لتحسين أدائو والمحرك لمجيوده من خلبل:

 توفير مستوى معيشي أفضل مما يجعل الفرد العامل أكثر قدرة عمى أداء عممو؛  -
للبزمة لتحسين مستوى مياراتو واكتساب خبرات جديدة عن إرتفاع قدرة العامل عمى تمويل النفقات ا -

 طريق الدورات التدريبية، مما يؤثر بشكل إيجابي عمى إنتاجيتو؛
الأجر تذليل الصعوبات المادية التي يمكن أن تواجو العامل، بما يضمن أنجاز عممو  يكفل ارتفاع -

 بكامل طاقتو وينتج عن ذلك تحسين إنتاجيتو؛
 الفرد العامل عمى زيادة إتقان العمل، طالما أن ىناك مقابل لكل تحسن في مستوى إنتاجيتو؛ تشجيع -
يمكن أن يكون إرتفاع الأجر سببا في تقميص ساعات العمل اليومية، الأمر الذي يجعل العامل أكثر  -

 إقبالا عمى العمل وبالتالي أكثر إنتاجية، 
لأجور والمجيود الإنتاجي لمفرد العامل، فكرة تناوليا العديد من وأخير تعتبر فكرة الربط بين مستوى ا     

، إذ أسفرت الدراسات أن من مصمحة أصحاب العمل رفع أجور موظفييم لما لذلك الباحثين الإقتصاديين
نفس المجال أن ىناك من أثر إيجابي فر رفع إنتاجية العاممين، كما توصمت العديد من الأبحاث في 

الأجر والإنتاجية، لاسيما إذا صاحب ذلك المساواة بين العمال وتحفيزىم والحصول علبقة طردية بين 
     2عمى وفائيم، فكمما رفعت الأجور وفقا لنظام جيد كمما زادت إنتاجية الفرد.

                                                           
 54ص  مرجع سابق،بوجحيش خالدية،  1
، مجمة ممؤسسة الوطنية لإنتاج الموالب والسكاكين والصنابيرلمحاولة تقييم دور الأجور في رفع إنتاجية العمال دراسة إحصائية جبار محفوظ،  2

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/38181، عمى الرابط: 14، ص 2008، 09، المجمد 19العموم الاجتماعية والانسانية، العدد 
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يعتبر الحافز من الأدوات الفعالة التي تسعى المؤسسة من خلبليا كسب ولاء الموظف مما : ثانيا: الحوافز
      زيادة أدائو وتحسين إنتاجيتو.يؤدي إلى 

حسب النظريات الإدارية فإن الحافر ىو عممية تبدأ بنقص أو حاجة فيزيولوجية تعريف الحوافز:  -1
تنشط سموكا أو دافعا ييدف إلى تحقيق غاية محددة، وبالتالي فإن النقطة الأساسية لفيم عممية التحفيز 

ع لتحقيق تكمن في العلبقة بين الاحتياجات والدوافع، إذ أن تمبية الإحتياجات عن طريق الحوافز يولد الداف
 بشكلالنظام التحفيزي مجموعة مرتبة من الأدوات والعوامل التحفيزية المترابطة  إذ يعتبر، 1الأىداف
 ككل بشكل مناسب مع المؤسسة امتطابقيجب أن يكون اختيار أدوات التحفيز ، حيث أن متماسك

حتياجات   إذا ية لتقديم الأفضلوالدافع الموظفين يشعرون بالتحفيز في حين أن ،بشكل فرديالموظفين وا 
 عمى تعمل التي العوامل مجموعة، كما عرف التحفيز عمى أنو 2حتياجات معينةإتمبية  المؤسسةوفرت ليم 

 عن عبارة إي أنو ،معين سموك أو نشاط تخاذلإ الرغبة فيو تولد والتي للئنسان الحركية القوى تمك رةثاإ
 تحقيق أجل من الأداء في الأفضل ولتقديم أكبر جيد لبذل وتدعمو وتوجيو الفرد تدفع التي الداخمية القوة

 .3المؤسسة مصمحة تحقيق ثم ومن الشخصية المصمحة
 يقوم بدوره لذيوا البشري، المورد ىمع فعال تأثير وول كبرى ميةأى ذو التحفيز يعتبر: أىمية الحوافز -2

  4وتتمثل ىذه الأىمية في النقاط التالية: الإنتاجية، يةمالعم تطوير في محوري بدور
 ؛الإنتاجية زيادة خلبل من المنظمة أرباح في الزيادة -
 ؛ منظمةمل والولاءرار بالاستق الشعور قموخ ،موظفينال في دخل زيادة -
 والحرص الموارد المستخدمة في الإنتاج بنوعية تمامىالا زيادة خلبل من بالمؤسسة العمل فةمك تخفيض -
 بالوقت؛  دريال يلمتق ىمع
 مما ،الصراعات المعنويات، نخفاضإ بي،مالس العمل نرادو  كالغياب، العمل مشاكل من الكثيرتجنب  -

ستقرار ووضوح البشرية، المؤسسة مواردل ىمأع قراراست قمخ إلى يؤدي  رالقصي ىالمد ىمع أىدافيا وا 
 والإستراتيجي؛ 

ستقرار ،المؤسسة في العمل وكمس تطوير -  بالثقافة يسمى لما الرئيسية النواة تشكل التي العمل قيم في وا 
 ؛ التنظيمية

                                                           
1
Hooman Khoshnevis, Abbas Tahmasebi, The Motivation System in a Governmental Organization, 3rd 

International Conference on New Challenges in Management and Organization: Organization and Leadership, 

Dubai, UAE, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 2 May 2016, p 03 
2
Izabela Bagińska, Motivation system in the company, ARCHIVES OF ENGINEERING KNOWLEDGE, vol 

07, no 01, 2022, p 01   
، دراسة حالة مؤسسة سيرتاف مغنية 19-تأثير سياسة التحفيز عمى تحسين أداء العاممين في ظل جائحة كوفيد بوريش أحمد، وافي ميمود،  3

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/197154، عمى الرابط: 05، ص 2022، 11، المجمد 01مجمة دفاتر بوادكس، العدد 
 ، مجمة طبنةأثر التحفيز عمى تحسين أداء العاممين في المؤسسات الإنتاجية بأنجمينا دراسة حالة مخبز روتاتيفالطيب حسن التجاني،  4

 05، ص 2022، 05، المجمد 01لمدراسات العممية الأكاديمية، العدد 
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قدرات العاممين  وتعزيز التنافسية، ايوقدرت ايسياستو  المنظمة دافىلأ ينمالعام تعزيز في مةىالمسا -
ستمرارىا.  وميوليم وطاقتيم الإبداعية، بما يضمن إزدىار المؤسسة وا 

 إنتاجية المورد البشريدور التحفيز في تحسين  -3
 دوران معدل تخفيضفي تحسين إنتاجية المورد البشري من خلبل القدرة عمى  الحوافز دور يتضح      
شباعو  بالمؤسسة للبلتحاق الفعالة العناصر بذج في والمساىمة الغياب من والحد العمل،  الحاجات ا 

 و الحوافز بين مباشرة الربط يتم أن جبوي ،السموك في جديدة أنماط تعمم في كذلك تظير أىمية الحوافزو 
 والمكافآت الترقية قرارات حيث تسعى المؤسسات لربط ،والإنتاجية لمفرد الأداء و السموك و المكافآت

نتاجية أكبر لمحصول عمى الترقية متميز بمستوى عمل الموظف في وظيفتو إلى يؤديمما  بالإنتاجية، ، وا 
تفيم كيفية تحفيز العاممين بحيث يمكن  ضرورةفأصبح عمى المؤسسات التي تسعى لتحقيق إنتاجية أفضل 

علبوة عمى ما سبق فإن أثر ىذه الحوافز يتعدى إلى و  ،ما لدييم من طاقات و مواىباستخراج أفضل 
ة العمل أي زيادة الأداء ىذا سيؤدي بالنتيجة إلى رفع كفاءرين محاولة منيم لمتنافس عمييا و الموظفين الآخ
غالبا ما إذ  بالنسبة لمموظف قتصاديةا  و  جتماعيةإآثار في حين أن لمحوافز أفضل،  يةو تحقيق إنتاج
لأسرتو، فتكون الحوافز وفرت المتنفس الذي ساىم بحل المشكلبت المشكلبت المادية لو و تساىم في حل 

كذلك الشعور بحب العمل و الإقبال و  ،ىذه المؤسسةلشعور بالانتماء إلى الأمر الذي سيولد لدى العامل ا
 .1ما يؤدي بالنياية إلى تحقيق أعمى مستويات الإنتاجية لمفرد عميو بنشاط و حيوية

نتاجية المورد البشريالمبحث الرابع: العلاقة   التفاعمية بين التدريب الإلكتروني وا 
ستخدم كأحد أىم الوسائل الحديثة التي تالتدريب الإلكتروني  يعتبر في عصر التكنولوجيا المتسارعة    
الة لتحقيق النمو المستدام والتطوير المستمر لمعاممين، وسيمة فع ، كونووير الميارات والكفاءات البشريةلتط

فمن خلبل توفير بيئة تعميمية مرنة  حيث يساىم في تحسين إنتاجية المورد البشري بشكل ممحوظ
نتاجيتوالعلبقة   تحققحيث لاة، ومخصص ت بل اكتساب المعرفة والميارا بين التدريب الإلكتروني لمفرد وا 

 .تطبيق ىذه الميارات في بيئة العمل لتحقيق أىداف المؤسسة بكفاءة أعمى تشمل أيضا
 دور التدريب الالكتروني في تحقيق تنمية الموارد البشريةالمطمب الأول: 

فيو يمكن  ،ل المعرفةيتجاوز مجرد نقمن خلبل عممية التدريب الإلكتروني تنمية الموارد البشرية       
يساعد التدريب  بالتالي ،عمى التكيف مع التحديات الجديدة ن قدرات الأفراد ويعزز من إمكانياتيميحست من

تطوير وتنمية الموارد من خلبل  الإلكتروني عمى تحقيق أىداف المؤسسات بشكل أكثر فعالية واستدامة
وسيمة فعالة لتزويد الموظفين بالميارات والمعارف اللبزمة لمواكبة التغيرات السريعة في كونو  لبشريةا

 بيئات العمل. 

                                                           
، نظام التحفيز والأداء الوظيفي لمعامل في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية دراسة ميدانية في مؤسسة الحجار ياسمينة منايفي، صبرينة رماش 1

عمى الرابط:  13-12، ص ص 2018، 05مد ، المج02، مجمة الدراسات المالية والمحاسبية والإدارية، العدد عنابة
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/74785  
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 :الغرض من التدريب والتطوير في إدارة الموارد البشرية أولا: 
بل تسعى المؤسسة من خلبل  عمى نمو الأرباح فقطتدريب الموارد البشرية وتطويرىم لا يقتصر    

وفيما يمي أغراض التدريب والتطوير في إدارة الموارد  ،التدريب إلى تحقيق التنمية والكفاءة لأفرادىا
 1:البشرية

تدريبيم  و الموظفين،في التفكير في تحسين ميارات  المؤسسة قد ترغب :المؤسسةزيادة إنتاجية  -1
فإن  علبوة عمى ذلك ،المتقدمة قد يؤدي إلى تحسين كفاءتيمالتكنولوجيا ذات عمى استخدام الأدوات 

سيكونون قادرين عمى مواجية التحديات  أيضا، ا لمعملة في قدراتيم سيجعميم أكثر تحفيز كونيم أكثر ثق
يمكن أن  العمل كمابتعزيز ثقافة التعمم في مكان  كما تقوم عممية التدريب ،والتكيف مع التغييرات بسرعة

جميع ىذه العوامل قد تساىم ، بشكل أفضل والتشارك فيما بينيمعمى الارتباط  الموظفينيساعد التعمم 
 المؤسسة؛إنتاجية  زيادة بشكل كبير في

 المؤسسة داخل لمخبراء فرصة والتطوير التدريب برامج تعد :الخدمة أو المنتج جودة تحسين -2
 والأساليب في العمل الممارسات أفضل الموظفون سيتعمم قصيرة زمنية فترة غضون في تقنياتيم، لمشاركة
 يؤدي ذلك إلى بالإضافة ،تميزا بكفاءة وفعالية أكثر خدمات تقديم أو أفضل منتجات بإنشاء يسمح مما 

 أساليبيم في التوحيد إلىبتقديم التعميمات في نفس الفريق أو القسم  لمموظفين المناسب التدريب
 ؛ ومخرجاتيم

عمى ظيرت الأبحاث أن التدريب والتطوير ليما تأثير إيجابي أ :معدل دوران الموظفينتقميل  -3
ز شعورىم بالرضا عز مما ي ،في تطويرىم المؤسسةمن المؤكد أن العمال سيقدرون استثمار المؤسسة ف

نتاجيتيم الوظيفي والانتماء والالتزام ا إلى والتطوير أيضتؤدي برامج التدريب وقد  ،وبالتالي زيادة أدائيم وا 
وظائفيم إلى مؤسسات  مغادرةو  تقل نسبة التغييرونتيجة لذلك سوف  ،المؤسسةتكوين علبقة أفضل مع 

 المؤسسة؛في  خاصة ذات المردودية الأفضل الاحتفاظ بالقوى العاممة أي أخرى 
صحيحة  مكثفا بطريقة تدريبا مدربين موظفين المؤسسة لدى كان إذا :والأخطاء التكاليف تقميل -4

فذلك يقمل نسبة الخطأ في العمل والحوادث الناتجة  ،وأساليب حديثة ومبتكرة مواكبة لمتطور التكنولوجي
التخمص  أيضا وكذا ربح الوقت، الصحيح غير العمل إعادة عمى مواردإنفاق ال ما يؤدي إلى تقميل ،عنو

 بشكل لمخدمات لبئقال غير تسميمالو  الإنتاج وظائف تعبئةالتي قد تنطوي عمى  من النفقات الإضافية
 كيفيةالتعرف عمى  كذلك بكفاءة، المواد استخدام كيفية صحيح بشكل المدربون الموظفون يعرفكما  عام،
 .للآلات أطول وعمر أقل خسائر إلى ذلك سيؤدي والآلات وبالتالي المعدات رعاية
مكانية البشرية الموارد إلى النظرة إن: الفكري المال رأس عمى الحديثة التكنولوجيا أثر: ثانيا  إدارتيا وا 

 أشد وستكون الزمن من عقدين أو عقد قبل عميو كانت ما عن اليوم تختمف وتطويرىا، وتأىيميا وتفعيميا

                                                           
1
 Workhuman Editorial Team, What Is Training and Development in HRM? 2023 Complete Guide, 2023 on 

the website: https://www.workhuman.com/blog/training-and-development-in-hrm/, in 13-05-2024, at: 10:00. 
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 واتفاقية العولمة المعمومات، لتقنية السريع الانتشار راجع إلى ذلك في والسبب المستقبل، في اختلبفا
 عمى( المعمومات رقمنة عصر) المعمومات لتقنية السريع الانتشار ىذا انعكس ولقد، العالمية التجارة
   : 1يمي كما ونوعيا كميا البشرية الموارد

إن التطور السريع في الأتمتة الصناعية  الأثر الكمي لتقنية المعمومات عمى الموارد البشرية: -1
والإدارية والخدمية وانخفاض عمر المنتج عدة سنوات إلى عدة شيور بسبب دخول المعموماتية في عممية 

أدى إلى خفض الطمب عمى اليد  اعتماد اتفاقية التجارة العالمية، والتوسع الكبير في التشغيل الآلي
تحتاج إلى  )إستخدام التكنولوجيا في عممية التصنيع(لمؤتمتة العاممة، وأصبحت الصناعات الحديثة ا

 .مقارنة بالصناعات التقميدية من العاممين أقلأعداد 
أدى إلى  إن انتشار الأتمتة الصناعيةالأثر النوعي لتقنية المعمومات عمى نوعية الموارد البشرية:  -2

اقب عددا من الآلات المبرمجة حيث رفع الحد الأدنى من مستوى العامل الذي يقف خمف الآلة، أو ير 
 يتطمب منو الإلمام بــ:

 برمجة؛ال لغة -
 الحاسبات؛ تشغيل طرق -
 والإحصائي؛ العددي التحميل -
 الصناعي؛ التنظيم -
 أكثر؛ أو أجنبية لغة -
 آخر؛ مجال إلى بسرعة التحول عمى وقادر الصناعة من محدد مجال في التخصص -
 حاسوبية؛ شبكة عمى المصمم مع التفاعل عمى القدرة -
 اليد عمى الطمب وتقميل عمميا، المؤىمة البشرية الموارد عمى الطمب زيادة إلى المعموماتية انتشار أدى إذ

 .اليدوية والميارات العممية الخبرة حسب العاممة
 ثالثا: أىمية ربط التدريب بفمسفة تنمية الموارد البشرية:

، ومن المداخل الأخرى التعميم المؤسساتإن التدريب ىو أحد مداخل تنمية الموارد البشرية في     
التدريب يجب أن يرتبط  حيث أنوالإعداد والتأىيل قبل الخدمة والتطوير التنظيمي والاستشارات الإدارية، 

 ة الموارد البشرية وتنمي يعطي مفيوما حديثا لمتدريب التاليبفمسفة عامة تضم كل المداخل، والشكل 
 
 

                                                           
مجمة الأكاديمية ، -الواقع والمأمول –البشرية في ظل اقتصاد المعرفة كأداة لتحقيق رأس المال الفكري في الجزائر  تنمية المواردبارك نعيمة،  1

 ، عمى الرابط الالكتروني:39، ص 2014، 02، العدد 06لمدراسات الاجتماعية والانسانية، المجمد 
ttps://www.asjp.cerist.dz/en/article/73565h 

 

 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/73565
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/73565
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 (: علاقة التدريب بتنمية الموارد البشرية07الشكل رقم )

 
، مجمة اقتصاديات تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية: بارك نعيمة، المصدر

 الالكتروني:، عمى الرابط 278-277، ص ص: 2009، 07، العدد 05شمال افريقيا، المجمد 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255 

 رابعا: أدوات التكنولوجيا الرقمية المستخدمة في تنمية وتدريب الموارد البشرية:
الطرق الحديثة لمتدريب المعتمدة عمى التكنولوجيا الرقمية وأحدث تقنيات الحاسب الآلي  تعكس    

وبرمجياتو، الدور الحيوي الذي تمعبو ىذه التقنيات في مجال رفع مستوى وفعالية التدريب في التنظيمات 
 1المختمفة المتمثمة في الآتي:

التي يتم من خلبليا تعمم ميارات مرتبطة وىي إحدى وسائل التعميم الذاتي  التعميمات المبرمجة: -1
بالعمل بصورة منظمة حيث ساىمت التكنولوجيا الرقمية في إيجاد الأسس التي تسيل عممية التدريب 

أو ىياكل تمثل جزء من الإجمالية التي  PIالخارجي حيث تتخذ التعميمات شكل تراكيب ويرمز ليا بالرمز 
الييكل بنجاح وبدقة قبل انتقالو إلى غيره، وتعوض كل ساعة تعمم  يراد تعميميا، ويجب أن يتعمم المستخدم

                                                           
 103-101، ص ص: مرجع سابقعمارة سممى، بارك نعيمة،  1

. 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255
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ساعة من العمل، والتعمم الذاتي رغم تقدمو إلا أن التطورات التكنولوجية لمتعميمات المبرمجة  PI 50من 
 ن استخدام ىذا الأسموب بشكل أكثر؛والتعميمات المبرمجة عمى الحاسب الآلي وسعت م

 عمى الفيديو بواسطة التدريب ويشتمل خارجو، أو الموقع داخل ويستخدم لمتعمم وسيمة يعتبر: الفيديو -2
عادة إيقافيا يتم أفلبم  ومن تكمفتو، لقمة الفيديو انتشار سرعة وتعود الحاجة، حسب مرة كل تشغيميا وا 

 المواقع مختمف في العاممين من كبيرة أعداد تعميم عمى يساعد حيث عميو، التعميمات ضبط خصائصو
 مما مواقعيم في للؤفراد الالكتروني بالبريد إرساليا ويمكن جيدة، بصورة أعدت إذا الفيديو أفلبم بواسطة
 التكمفة؛ يقمل
 يعمل لأنو التنظيمية، المؤسسات من كثير في الفيديو أفلبم محل الفيديو قرص احتل: الفيديو أقراص -3

 عمى البرامج تنظيم كمفة ارتفاع ورغم التمفاز، شاشة عمى وعكسيا الصورة لنقل الإبرة من بدلا بالميزر
 الفيديو أفلبم من تحملب وأكثر والإيقاف التشغيل في وأسرع حملب وأسيل كفاءة أكثر أنيا إلا الفيديو قرص

 تجييز البعض يفضل لذا التفسير أو الأسئمة بطرح لممتدربين تسمح لا السابقتين والطريقتين العادية،
 والتفسيرات المتدربين أسئمة عمى الإجابة يستطيع متمكن مدرب بقيادة التسييلبت بيذه التدريب برنامج

 ؛الضرورية
 الإرشادات خصائص أفضل التدريب من النوع ىذا يجمع :الفعاليات متداخل الفيديوي التدريب جياز -4

 قصيرا فيديويا روائيا تمثيلب تقدم حيث الفيديوية الأقراص أو الفيديو أشرطة عمى والمسجمة المبرمجة
 يقوم وبعدىا تجاىيا، أفعالو ردود وبيان عمييا الإجابة المتدرب من يطمب ثم القرص، أو الشريط باستخدام
 تدريب ساعة وكل الشاشة، لمس أو المفاتيح لوحة باستخدام الكمبيوتر أسئمة عمى بالإجابة المتدرب
 الجياز بيذا التدريب وتكاليف الفيديو، قرص أو الفيديو بواسطة تدريب ساعة 500 تعادل (IVT) بطريقة
 ومنتجين برامج ومنظم ومدقق  IVT)) لتشغيل الموظفين من عددا الأجيزة بجانب يحتاج لأنو جدا عالية
 ؛بالمواضيع وخبراء

 في الفيديوية الفضائيات وسائل باستخدام المدى بعيدة الاتصالات تساعد :اللاسمكية الاتصالات -5
 الدول في التنظيمية المؤسسات بين الاتصال تسريع الوسيمة ىذه فائدة وتكمن التدريب، عممية تسييل
 تكمفتيا أضعاف 06 إلى 05 من التدريبات بتمك لمقيام الأرضية البرامج تكاليف تعادل حيث كافة،

 .التدريب وقت من أسابيع ستة توفير ذلك من والأىم الفضائية،
فعالية التدريب، حيث يمكن المتدربين من سرعة التعمم في يساىم الحاسب الآلي التدريب الحاسوبي:  -6

فالحاسب يربط خيارات التدريب متعدد الوسائط، والتي يمكن ربط المقرر مع الفيمم والمخططات 
والمساعدات السمعية البصرية، ويستخدم التدريب الحاسوبي في العممية التدريبية، من خلبل الطرق 

 :1التالية
                                                           

 103، ص مرجع سابقعمارة سممى، بارك نعيمة،  1
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الفعمية لكي يستطيع المتدربون التعمم بالممارسة الفعمية فمثلب يمكن تدريب الفنيين عمى محاكاة المواقف  -
لكترونية عن طريق البحث في الرسوم البيانية لمدائرة المعروضة لأعطال وتصميح مجموعة الدوائر الإا

 عمى الشاشة وغيرىا؛
تاحة المزيد من التفاعل زيادة مساحة النص لبرامج التعمم بتوفير صور تخطيطية وتصويرية ب - الألوان، وا 

 بين المتدرب والمعمومات الموضحة عمى الشاشة؛
 تقديم قاعدة بيانات لممعمومات يستطيع المتدرب استخداميا من خلبل الحاسب؛ -
 قياس أداء المتدرب عمى أساس مستويات سابقة التحديد؛ -
لاختبار المتبعة برنامج يحتوي عمى عدد من تقديم الاختبارات والتدريبات لممتدربين، تستخدم وسيمة ا -

 المواد المصممة لاختبار المتدرب عمى فيم بعض المبادئ المحددة.
وتمثل نيجا عاما لعدد من الأساليب التدريبية، حيث تعمل عمى تييئة ظروف ومواقف المحاكاة:  -7

ويطمب من اتخاذ  مماثمة لما يمكن أن يتعرض لو المتدرب خلبل ممارستو لعممو في الواقع الفعمي
التصرف أو الإجراء أو القرار المناسب حياليا ففي ضوء التصرف أو الإجراء الذي قام بو أو اتخذه 

 المتدرب يوضح لو مدى فاعمية تصرفو وتصحح لو الأخطاء في حالة حدوثيا.
نتاجية المورد البشري الوظيفي الأداء عمى وانعكاساتو الالكتروني التدريب: الثاني المطمب  وا 
، تتجمى التدريب الإلكتروني أحد الأدوات الأساسية في تحسين الأداء الوظيفيباعتبار أن        

تحسين جودة العمل، زيادة سرعة الإنجاز،  إنعكاساتو عمى أداء الموظف داخل أو خارج المؤسسة في
بيئة تعميمية تفاعمية تمبي  توفير ،بالتدريب التقميديتقميل التكاليف المرتبطة ، الابتكار والإبداعتعزيز 

يساعد في بناء كوادر مؤىمة قادرة عمى تمبية متطمبات العمل المتغيرة وبالتالي  المتدربين،احتياجات الأفراد 
  .وتحقيق أىداف المؤسسة بكفاءة أعمى

يجابيات التدريب لتعزيز أداء الموظف في و  مزاياأولا:    المؤسسةا 
في تحسين أداء الموظف  كبيرا دوران أن التدريب والتطوير يمعبان أثبتت الأبحاث في كثير من الأحيا   

 1في النقاط التالية: الإلكتروني تكمن مزايا التدريب، و الإنتاجية التنظيمية زيادة مما يؤدي إلى
بناء الثقة مما يساعدىم عمى مع بعضيم البعض والمشاركة ل يحصل الموظفون عمى فرصة لمتفاع  -

 ؛والتمكين داخل أنفسيم وبالتالي تحسين الكفاءة والقدرات لدييم
 مواقفيم تحسين جانب إلى الوظيفية وقدراتيم معرفتيم تعزيز عمى البشرية ممواردل التدريب تقديم يساعد -

 ؛الميني بالتطوير المتعمقة الإضافية الأنشطة مختمف، كذلك تمكينيم من التعامل مع العمل تجاه
 الوقت يوفرو يجنب ضعف الأداء،  المناسب المكان في المناسب لمشخص المناسب الوقت في التدريب -

 الأداء؛ وسوء الأخطاء في الضائع والوقت العمل ازدواجية من يقملكما  لممؤسسة والتكاليف
                                                           

1
 Rolling Plans Pvt. Ltd, Relationship Between Training Delivery And Employee Performance For 

Organizational Productivity, 2023, on the website: https://rollingnexus.com/blog/1/Relationship-between-

Training-Delivery-and-Employee-Performance-for Organizational-Productivity, in 13-05-2024, at: 11:00. 

https://rollingnexus.com/blog/1/Relationship-between-Training-Delivery-and-Employee-Performance-for%20Organizational-Productivity
https://rollingnexus.com/blog/1/Relationship-between-Training-Delivery-and-Employee-Performance-for%20Organizational-Productivity
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 المؤسسة تمكنو  الوقت توفر أن يمكن التي العمل إعادة أساليبمن خلبل تطبيق  الوقت ىدر من الحد -
 الأعمال استراتيجيات أىمك الإلكتروني التدريب وبالتالي يصنف ،أخرى إنتاجية أنشطة في الاستثمار

 ؛الإنتاجيةة في تعزيز الأداء وزيادة الحديث
 المؤسسات في الميني التطوير وبرامج والدورات العمل وورش والندوات والتوجيو التدريب تنفيذ يجب -

 ذو أىمية بالغة اأيض الانتقالي التدريب كما أن ،ومياراة ومعرفة تنوعا أكثر البشري المال رأس لجعل
 القيام يجب وما لمموظفين الحالية الميارات مجموعة عن لمبحث معين موظف احتياجات تقييم يتم حيث
 .  الجديدة الميارة في للبنغماس لمموظف السمس الانتقال أجل من بو

 المؤسسةالة لتعزيز أداء الموظفين في التدريب الإلكتروني وسيمة فعتبر يعمن خلبل ما سبق        
وبدون  لخططيم مما يسمح لمموظفين بالتعمم وفقا يوفر مرونة زمنية ومكانية،كونو  بفضل مزاياه العديدة

لإقامة يسيم في تخفيض التكاليف المرتبطة بالتدريب التقميدي، مثل تكاليف السفر وا أيضا ،قيود جغرافية
تمفة، يمكن تخصيص المحتوى التعميمي ليلبئم احتياجات الأفراد ومستوياتيم المخحيث ، والمواد التدريبية

 سيولة تكرار المادة العممية والتدريبية يتيح التدريب الإلكترونيكما ، م والتدربمما يزيد من فعالية التعم
يساىم في تحسين  بالإضافة إلى ذلك ،ةالمواد التدريبيمما يعزز من استيعاب وفيم  المستمرة ومراجعتيا

ومن خلبل  ، نصات التفاعمية والأدوات الرقميةالتواصل والتفاعل بين الموظفين والمدربين من خلبل الم
 .ككل المؤسسةالموظفين، مما ينعكس إيجابياً عمى أداء وأداء عزز كفاءة تىذه المزايا ت

 داء الوظيفيالتدريب الإلكتروني والأثانيا: أوجو التداخل بين 
تنصب حولو جيود المدراء في المؤسسة كونو يشكل أىم المحور الرئيسي الذي الوظيفي  يعتبر الأداء     

أىدافيا، حيث تتوقف كفاءة أداء أي مؤسسة عمى كفاءة مواردىا البشرية، حيث يعرف الأداء عمى أنو 
التي يتكون منيا عممو، ويقوم الاداء عمى ثلبثة أبعاد تتمثل في  قيام الفرد بالأنشطة والميام المختمفة

 ، 1الجيد المبذول، نوعية الجيد، نمط الأداء
إلى استخدام استراتيجيات التعمم الإلكتروني والتدريب الإلكتروني  المؤسساتدفعت العولمة العديد من     

عمى التعمم وتوافق احتياجات موظفييا بأىداف تنظيمية  لمطمبتمبية و  ،في محاولة لخمق ميزة تنافسية
ات الإنترنت والتعمم عن تطبيقمختمف تستخدم أصبحت  المؤسساتبالإضافة إلى حقيقة أن  ،استراتيجية

 وقدرتيا عمى مواكبة متطمبات السوق العالمية التنافسية المؤسسات،ا عمى مدى تطور ىذه مؤشر يعد بعد 
الإلكتروني من قبل الموظفين لو ارتباطات مختمفة بالإنتاجية الوظيفية والأداء  ن استخدام التدريبكما أ

حيث ينبغي عمى  ،دىا لن يؤدي إلى النتائج المرجوةوتبين أن استخدام التكنولوجيا وح ،الوظيفي
 ،تقديم الدعم الإداري والتحفيز جنبا إلى جنب مع توفير فرص التدريب الإلكتروني لموظفييا المؤسسات

                                                           
، مجمة تأثير محددات الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة دراسة حالة المؤسسة الإستشفائية بالإدريسيةبن العائب محمد،  1

، عمى الرابط: 05، ص 2020، 06مكرر، المجمد  01صادية، العدد إدارة الأعمال والدراسات الإقت
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/123507  

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/123507
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/123507
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تقييم فوائد ىذا النوع من التدريب وعائده عمى الأداء الوظيفي لتبرير  ىذه الأخيرةلذلك يجب عمى و 
ومن الضروري معرفة ما إذا كان الموظفون راضون عن  ،ستثمار في ىذه البرامج التدريبيةاستمرار الا

لمتابعة التدريب الإلكتروني ىل لدييم الدافع الذاتي  ،أم لا المؤسساتنظام التدريب الإلكتروني الذي توفره 
وفيما يتعمق بالعلبقة بين الرضا عن التدريب ، ؟، وىل سيتم تحقيق الفوائد المستيدفة؟في المستقبل

الذي  الإلكتروني مدى شعور العاممين تجاه جوانب التدريب الوظيفي توضحفيي  يالوظيفي والأداء الوظيف
دى نشطة والبرامج التدريبية مع مستواىم الوظيفي، ميتمقونو، من حيث اتجاىاتيم نحو درجة تناسب الأ

تطوير معارفيم ومياراتيم، مدى مساعدتيم عمى أداء الميام الوظيفية  ،ملبءمتيم لمستوياتيم الوظيفية
يظير من كما أشارت بعض الدراسات إلى الأثر الإيجابي لرضا الموظفين عن التدريب  ،بكفاءة وفعالية

التي يعممون فييا من  المؤسسةا عمى مواقفيم تجاه كما أنو يؤثر أيض ،أدائيم الوظيفي بشكل عام خلبل
 .1أخرى مؤسساتا لمعمل في الوظيفي، ويكونون أقل ميلب وأقل استعداد والولاءحيث الالتزام والمشاركة 

 الإلكتروني عمى إنتاجية العاملالتدريب  تأثيرثالثا: 
فإن  ،الحديثة أن التدريب الإلكتروني لو تأثير إيجابي ممحوظ عمى إنتاجية العاملأظيرت الدراسات     

 يساىم في تحسين إنتاجية العامل من خلبل توفير وصول مرن ومستمر إلى المواد التعميمية ىذا الأخير
زمنية يم ال، مما يمكن الموظفين من تعمم واكتساب الميارات الجديدة بطرق تتناسب مع جداولوالتدريبية

تدريبية لتمبية كما يتيح التدريب الإلكتروني إمكانية تخصيص البرامج ال ،وظروف عمميم المختمفة
ويساعد في تطبيق الميارات المكتسبة مباشرة في بيئة  التدربمما يعزز من فعالية  احتياجات الأفراد

 .2العمل، وبالتالي تحسين والإنتاجية بشكل عام
 تحسين في يساىم الإلكتروني التدريب في الاستثمار أن مجال الاقتصادالأبحاث في  أثبتتكما     

 أن الميم من أنو من الرغم عمىو  ،لممؤسسة التنافسية الميزة وأيضا، الأسيم سوق أداء الربحية، ،الإنتاجية
 أن التدريب مدير أو الموظفين شؤون مسؤول عمى يجب إلا أنو محددة، احتياجات التدريبي البرنامج يمبي
 منيا الأفضل وخاصة الأخرى المؤسسات في بو معمول ىو كما التدريب نطاق بكامل دراية عمى يكون
 الفرد، يحتاجيا والتي ملبئمة الأكثر التدريب أساليب حول لممديرين المشورة تقديم عمى قادرة تكون حتى
 إلى بدوره يؤدي مما الموظفين أداء من يزيد التدريب أن عمى الباحثين من الكثير أكد ذلك عمى ا وبناء

 البشرية التكاليف من العديد في الزيادة من بالحد كذلك وسيسيم إيجابي، بشكل المؤسسات إنتاجية تحسين

                                                           
1
 Dareen Ahmed Farouk, The Impact of E-Training System on Employees’ Job Performance, research  

association for association for interdisciplinar studies, Conference Proceedings, 2022, pp: 30-31, 

DOI: 10.5281/zenodo.7372499 
2
 Sitzmann Traci, A Meta-Analytic Examination of the Instructional Effectiveness of Computer-Based 

Simulation Games, Journal of Workplace Learning, vol 23, No6,2011, pp 428-445. 
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 نيمك التدريب بأن الخبراء من العديد حاجج ذلك عمى وعلبوة، الموظفين دوران عمييا ينطوي التي والمالية
 1.المنظمة لأداء المحتممة المساىمة تعزيز من المنظمة في الموظفين

 المطمب الثالث: أوجو التداخل والتكامل بين التدريب الالكتروني وانتاجية المورد البشري
ى عم ،نظر أولا في كيفية قياس الإنتاجيةلابد من ال قبل مناقشة أىمية التدريب لتعزيز الإنتاجية      

يمكن قياس إنتاجية شركة التصنيع من حيث وحدات الإنتاج المنتجة في فترة زمنية معينة  سبيل المثال
في صناعة الخدمات، يتم قياس الإنتاجية من حيث الإيرادات الناتجة عن الموظف  تحسب كساعات عمل

 جماليإ عمى زمنية فترة لكل الإنتاجا، يتم حساب الإنتاجية عن طريق قسمة متوسط إحصائي الشركةفي 
 خلبل والموظفين والمواد والطاقة المال رأس مثل الموارد عمى المتكبدة التكاليف يتضمن الذي المدخلبت

لكن الإنتاجية لا يمكن فيميا فقط من حيث المعادلة وقد تم التطرق لكيفية القياس سابقا،  الفترة تمك
قد يفترض المرء أن الإنتاجية يجب أن تكون أعمى عندما تكون ىناك زيادة في  ،المذكورة أعلبه

قادرة عمى إنتاج نفس المخرجات  الشركةالمخرجات ولكن بنفس كمية المدخلبت، أو عندما تكون 
ومن ثم فمن الأفضل فيم الإنتاجية عمى أنيا مقياس لكفاءة الموظف وجميع الموارد  ،بمدخلبت أقل
معرفة كيف يمكن تعزيز ضروري لذلك من ال ،تحويل المدخلبت إلى مخرجات مفيدةالتنظيمية في 

دور في تحسين إنتاجية يمعب  الإلكتروني الإنتاجية بالمصطمحات المذكورة أعلبه وما إذا كان التدريب
 ،الموظفين

ن وجية فيم م منا أيض لابدا في عممية التطوير الذاتي، في حين يعتبر التدريب عاملب تحفيزي     
النمو ف ،لو أي علبقة إيجابية بالإنتاجية التنظيمية الإلكتروني ما إذا كان التدريبحول النظر التنظيمية 

ا بإنتاجية لييا غالبالتي يشار إ إن إنتاجية الموظف ،منازع عمى إنتاجية القوى العاممةبلب يعتمد التنظيمي 
 ،مجموعة العمال أو الفعالية التي يتم بيا أداء العملمكان العمل ىي في الواقع تقييم لكفاءة العامل أو 

يشير و ، من خلبلو الاستفادة من مواردىا لممؤسسةيمكن  ا عمى أنو مقياس لمفعاليةالبولذلك يتم تعريفو غ
 بذليا من أجل تحقيق أىدافيا ومواردىا والتدريب المؤسسةمقياس الفعالية إلى الجيود التي تستطيع 

الميزة التنافسية والربحية،  إلى تسعى المؤسساتبما أن معظم  ومع ذلك ،ىذه الجيودىو أحد  الإلكتروني
الفعالية من خلبل النظرة الكلبسيكية للئنتاجية والتي  ونيقيس بعض الباحثين الأكاديميين في المجالفإن 
ميما كان المقياس الذي يصف ، و ق بالمدخلبت في فترة زمنية معينةقياس المخرجات فيما يتعم ىي 

المحرك  ماىوالتدريب بنوعيو التقميدي والحديث ن التعمم فإالإنتاجية بشكل أفضل في العصر الحديث، 
 حيث يعزز النتائج التي يتم تحقيقيا من خلبل التدريب الفعال،  عبارة عنالتعمم  باعتبار أن ليا،الرئيسي 

، التعميمية المؤسساتيتزايد عدد  ونتيجة لذلك ،لممؤسساتوالابتكار  التعمم التنظيمي الميزة التنافسية والنمو
بإجراء برامج تدريب شاممة ومستمرة لضمان  المؤسساتتقوم كما  ،وبالتحديد الجامعات ومعاىد القيادة

                                                           
1
 Maria Eliophotou Menon, Productivity Gains from Training: The Views of Employers and Stakeholders, a 

paper published in Journal of Education and Training Studies, Vol 01, No 1, 2013, p 119, on the website: 

https://redfame.com/journal/index.php/jets/article/view/54/55  

https://redfame.com/journal/index.php/jets/article/view/54/55
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والحوسبة  Six Sigmaمن الإنتاجية، وخاصة تدريب موظفييا عمى أحدث المفاىيم مثل  لمستوى عا
  . 1وما شابو ذلك وضمان ميزة تنافسية SAP السحابية ووحدات

 : الجداول التاليةمن خلبل ما سبق وما تم التطرق إليو يمكن إختصار أوجو التكامل والتداخل في 
نتاجية المورد البشري02جدول رقم )  (: أوجو التكامل بين التدريب الإلكتروني وا 

 تحسين الأداء 
 الوظيفي

 عززي مما لمموظفين المستمر التعمم فرصة الإلكتروني التدريب يتيح: مستمر تعمم
 .الوظيفي أدائيم من

 يؤدي مما العمل بيئة في مباشرة يتعممونو ما تطبيق لمموظفين يمكن: فوري تطبيق
 .مباشر بشكل والإنتاجية الأداء نيحس

زيادة التحفيز 
 والمشاركة

 أكبر بشكل المشاركة عمى الموظفين تشجع تفاعمية تعمم بيئة توفير: تفاعمي تعمم
 .التعمم عممية من ويعزز يحفزىم أكثر مما

 قدرة أكثر ويجعمو التعمم عممية في الموظف استقلبلية من يعزز: الذاتي التعمم
 .ومعرفتو مياراتو تحسينعمى 

قياس الأداء والتقييم 
 المستمر

 الموظف أداء لقياس الإلكتروني التدريب أدوات استخدام يمكن: الأداء قياس
 .مستمر بشكل والضعف القوة نقاط وتحديد
 الراجعة التغذية تقديم إمكانية الإلكتروني التدريب وفري: الفورية الراجعة التغذية
 بسرعة أدائيم تحسين عمى يساعدىم مما لممتدربين، الفورية

 : من إعداد الباحثة بالإعتماد عمى المعطيات النظريةالمصدر
نتاجية الإلكتروني التدريب بين التداخل أوجو(: 03) رقم جدول  البشري المورد وا 
توفير الوقت 
 والتكاليف 

 تدريبية دورات لحضور التنقل في الضائع الوقت من خلبل تقميل: الوقت توفير
 .تقميدية
 الإقامة... بالسفر، المتعمقة التكاليف تقميل: التكاليف تخفيض

الوصول إلى 
 محتوى محدث

  مستمر وبشكل بسيولة التعميمي المحتوى تحديث: المستمر التحديث
 توفرىا فور الجديدة التعميمية المواد إلى الوصول القدرة عمى :السريع الوصول

  موظف، كل احتياجات حسب التدريبية برامجال تخصيص ي: التعمم خصيصت التخصيص والتنويع 
 التعمم احتياجات يمبي مما متنوعة تعمم أساليب توفير: التعميمية الأساليب تنوع

 لمموظفين المختمفة
 من إعداد الباحثة بالإعتماد عمى المعطيات النظريةالمصدر: 

                                                           
1
 Mohammed Ilyas, Relationship Between Training and Employee Productivity in Organization: A Partial 

Least Square (PLS-SEM) Approach, Information and Knowledge Management, Vol.7, No.3, ISSN 2224-5758 

(Paper) ISSN 2224-896X (Online), 2017, pp: 53-54. 
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 علاقة بين التدريب الإلكتروني وتحسين إنتاجية المورد البشريال (:08الشكل رقم )

 
 

 من إعداد الباحثة بناءا عمى المعطيات النظرية المصدر:
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نتاجية المورد البشري ىي من       خلبل الشكل السابق يتضح أن العلبقة بين التدريب الإلكتروني وا 
حيث تسعى المؤسسات إلى تييئة بيئة تدريبية إلكترونية من خلبل تحقيق المتطمبات علبقة تكامل، 

التي تدعم  المادية، البشرية، التنظيمية، التقنية اللبزمة لذلك، إضافة إلى تطبيق كافة الإستراتيجيات
يتناسب مع  التدريب الإلكتروني و الإعتماد عمى نماذجو وأنواعو لموصول إلى محتوى تدريبي متنوع وفعال

 زيادة وبالتالي معرفتيم وزيادة ميارات الأفراد تطوير، مما يؤدي إلى إحتياجات مختمف الأفراد المتدربين
 العمل في ثم ولاء تنظيمي، وىذا ما يؤدي إلى زيادة الأداء أكبر وظيفي رضا وتحقيق والفعالية الكفاءة

إذا تم تصميمو وتنفيذه بشكل  أن التدريب الإلكتروني أي وأخيرا تحسن في مستوى إنتاجية المورد البشري، 
لة لتحسين إنتاجية الاعتبار العوامل التكنولوجية والتنظيمية والبشرية، يكون أداة فعامع الأخذ بعين  صحيح

نتاجية المؤسسة ككل. ورد البشريالم  وا 
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 خاتمة الفصل
في كافة المجالات سواء إجتماعي، سياسي، إقتصادي أىمية المورد الأكثر  المورد البشري يعتبر     

 أي نشاط فيجوىر ، فيو يمثل في تحقيق أىداف المؤسسات ونجاحياعنصر حاسم  ونوك وغيرىا...
نتاجيتو ار في المورد البشري الاستثم كما أن الأساسي لأي عممية فييا،مؤسسة والمحرك ال ا يعد استثمار وا 

لإيجاد المؤسسات  تعمل وبالتالي التطور،و  نمولممقياس تمثل إنتاجية المورد البشري  ناجحا كون أن
أن قياس إنتاجية الفرد من قياس الإنتاجية  بإعتبار الطرق المثمى لقياس إنتاجية الأفراد العاممين فييا،

       .عن المشاكل التي من الممكن أن تواجو عممية القياسبغض النظر  الكمية لممؤسسة
من خلبل الفيم الجيد  البشري ىاموردإنتاجية  وتسعى المؤسسات اليوم إلى العمل عمى تحسين     

تبني ومواكبة لمتطور التكنولوجي وعصر الرقمنة تعمل المؤسسات إلى لأساليب زيادة الإنتاجية، 
استراتيجيات شاممة تتضمن تدريب وتطوير الموظفين لتحقيق أقصى استفادة من إمكانياتيم وتعزيز 

ستراتيجيات التدريب الإلكترونيالإنتاجية عمى المدى الطويل التي تسيم في تحقيق  ، من خلبل برامج وا 
 لية في الأداء وبالتالي زيادة الإنتاجية.الكفاءة والفعا

 تدريبالمن خلبل تحميل الأدبيات السابقة والدراسات المختمفة، تبين أن ىناك علبقة قوية بين      
ا في تطوير ميارات ريا محو يمعب دور كون أن التدريب  ،وبين تحسين إنتاجيتو الإلكتروني لممورد البشري

، وكمما كانت عممية التدريب الإلكتروني ناجحة اءتيم وتحفيزىم عمى الأداء الأفضالموظفين وزيادة كف
 .قابميا زيادة في إنتاجية المورد البشري

 



 

 

 الثالثالفصل 
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 د ــــــتمهي
في ظل الثورة الرقمية وتزايد استخدام أدوات التكنولوجيا أصبحت أغمب المؤسسات من بينتيا     

الذي يمثل  إستثمار مواردىا في المجال الرقمي، خاصة المورد البشري فييا أساس عمى تقومالإقتصادية 
محرك أي نشاط بالمؤسسة، ولتحسين أداء الموظفين وزيادة إنتاجيتيم توجيت المؤسسات إلى وظيفة 

      التدريب الإلكتروني كونيا تحسن الكفاءة الإنتاجية وتزيد من فعالية أداء الموارد البشرية، 
المورد البشري في المؤسسة في محاولة لمتعرف عمى أثر التدريب الإلكتروني عمى إنتاجية      

، تم تسميط الضوء عمى المؤسسات الإقتصادية بولاية تبسة والمتمثمة في مؤسسة مناجم الإقتصادية
الفوسفات، مؤسسة الإسمنت، مؤسسة إتصالات الجزائر، ورغم إختلبف نشاط ىذه المؤسسات إلا أنو تم 

في ذات ي تحسين إنتاجية المورد البشري التدريب الإلكتروني ودوره ف الوقوف عمى مدى إسياممحاولة 
حيث تم إستيداف فئة الموظفين الإداريين فييا، إذ تم الإعتماد عمى الإستبانة كوسيمة لجمع  المؤسسات

    بعد التحميل والمعالجة،  البيانات بيدف الوصول إلى الإجابة عمى تساؤلات الدراسة
ات قيد الدراسة، إضافة الإطار المنيجي والأساليب من خلبل ىذا الفصل سنحاول التعريف بالمؤسس     

ختبار الفرضيات، الإحصائية المستعممة في الدراسة، وعميو تم تقسيم الفصل إلى  عرض وتحميل النتائج وا 
 المباحث التالية: 

 الإطار النظري لممؤسسات قيد الدراسة؛ 
 ؛الدراسة في المستعممة الإحصائية والأساليب المنيجي الإطار 
 ؛الدراسة نتائج وتحميل عرض 
 .إختبار فرضيات الدراسة 
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 الإطار النظري لممؤسسات قيد الدراسة المبحث الأول: 
نشاطيا بين القطاع الخدمي والقطاع الصناعي،  تعتبر المؤسسات الإقتصادية بولاية تبسة بإختلبف     

والمتمثمة في مؤسسة إتصالات الجزائر فرع تبسة، مؤسسة الإسمنت، مؤسسة مناجم الفوسفات، عصب 
إمتصاص في التنمية الإقتصادية، وكذا  النشاط الإقتصادي في الولاية وذلك لما ليم من دور إستراتيجي

في ولايات الإقتصادية  للؤنشطةتشكل القاعدة الأساسية ا أنيا ، كمنسب البطالة العالية في المنطقة
 الشرق.

 بطاقة تعريفية لمؤسسة الإسمنت تبسة  المطمب الأول: 
 لولايات الممون الرئيسيو  دة في صناعة الإسمنت في الجزائرتبسة رائبولاية مؤسسة الإسمنت تعد        

 الإسمنتبيدف تمبية الطمب المتزايد عمى  الأخيرةتأسست ىذه إذ ، من المادة الحيوية )الإسمنت( الشرق
ا حيويا في دعم تمعب دور  ، كمامشاريع العمرانيةلملأساسي في تطوير البنية التحتية الذي يعتبر العنصر ا

 .الاقتصاد المحمي من خلبل توفير فرص العمل والمساىمة في تنمية المناطق المحيطة بيا

  نشأة مؤسسة الإسمنت تبسة أولا:  
-1976ىو أحد برامج المخطط الرباعي لمتنمية لمفترة ) -تبسة -مشروع إنجاز مؤسسة إسمنت     
 تحت إشراف المؤسسة الوطنية لتوزيع مواد البناء 1985(، ودخل ىذا المشروع حيز التنفيذ سنة 1980

(EDIMCO) مشتقاتو لمشرقتم تحويل المشروع لشركة الإسمنت و  1988، وفي سنة (ERCE) الكائن
 عتبارىا قريبة منيا جغرافيا.إنجازه بإمقرىا بمدينة قسنطينة وذلك لتسييل عممية 

سمنت قتصادية متفرعة عن مؤسسة الإإىي مؤسسة عمومية  (STC) -تبسة -مؤسسة إسمنت     
لتصبح  سمنت ومشتقاتو بقسنطينةتحت اسم مؤسسة الإ 1993نوفمبر  29لمشرق، تأسست بتاريخ 

التي تتولى الاشراف الاداري عمى الوحدة  -تبسة -سمنتمؤسسة قائمة بذاتيا تحت اسم مؤسسة الإ
ومشتقاتو   -تبسة -سمنتإانفصمت المؤسسة عن مؤسسة  1996وفي سنة  "الماء الأبيض"الانتاجية

عمى الوحدة شراف الإداري التي تتولى الإ -تبسة -سمنتإسم مؤسسة إلتصبح مؤسسة قائمة بذاتيا تحت 
سيم قيمة كل  8000مقسم إلى مميون دينار جزائري، 800، برأس مال يقدر بــــ الإنتاجية الماء الأبيض

دج، بالإضافة إلى قروض تحصمت عمييا المؤسسة من طرف البنك الجزائري لمتنمية في  100000منيا 
ومشتقاتو بالشرق والغرب سمنت سمنت تبسة متفرعة عن شركة الإفأصبحت مؤسسة الإ ،بداية مشوارىا

سيم بنسبة 1600وشركة الغرب تمتمك  %60سيم منيا بنسبة 4800والوسط حيث تمتمك شركة الشرق 
 1أيضا. %20سيم بنسبة مساىمة 1600وكذلك شركة الغرب تمتمك  %20مساىمة 

                                                           

، تاريخ http://sct.dz/index.php?id_page=1، عمى الرابط الإلكتروني: -تبسة – الإسمنت لمؤسسة الرسمي الموقع متاح عمى 1
  22:45، عمى الساعة 28/01/2024الإطلبع: 
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ة سمنت تبسسمنت لمشرق المساىم الوحيد في مؤسسة الإأصبحت مؤسسة الإ 1997ولكن مع بداية سنة 
أصبح رأس مال الشركة يقدر بــ:  1998بشرائيا لبقية الأسيم من المؤسستين الأخيرتين، وفي سنة 

بعد  2009دج. وفي نوفمبر  2.700.000.000إلى  2003رتفع سنة ا  دج، و  1.200.000.000
 سمنت ومواد البناءالتعديل الجديد الذي تم في إطاره تأسيس المجمع الصناعي المتخصص في إنتاج الإ

(Groupe GICA ضمن إطار تطبيق الإستراتيجية الصناعية في الجزائر لمرفع من الإنتاج الوطني )
تمتمك كل أسيم مصانع  GICAسمنت للئسمنت ووضع شبكة مراقبة وتوزيع وضبط، فأصبحت شركة الإ

 سمنت ماعدا: الإ
 ؛من أسيم المؤسسة %10سمنت بني صاف أين يمتمك مجمع فرعون السعودي إمؤسسة  -
    ؛من أسيم المؤسسة ASEC 35%سمنت زىانة أين تمتمك الشركة المصرية إمؤسسة  -
 ؛من أسيم المؤسسة %35الايطالية  Buzzi cemسمنت لصور الغزلان أين تمتمك شركة مؤسسة الإ -
 من أسيم المؤسسة. %35سمنت لصور الغزلان أين يمتمك نفس الشريك الايطالي مؤسسة الإ -

سمنت في الجزائر من ثلبثة مجمعات صناعية جيوية المجمع العمومي لصناعة الإوأصبح يتكون 
قتصادية عمومية، ينتمي لكل مجمع عدد معين من المصانع في حين يتبع المؤسسة إومؤسسة 

جتماعي لممؤسسة ما قيمتو وقد بمغ رأس المال الإ 1،قتصادية العمومية للئسمنت بالشمف مؤسسة واحدةالإ
 GICA.2 سيم كميا ممموكة من طرف مؤسسة 2700مقسمة عمى  2.700.000.000

 3فيما يمي:تتمثل وتيدف مؤسسة إسمنت تبسة إلى تحقيق جممة      
 من بينيا ما يمي:  قتاادية:الإهددا  الأ -1
 ؛سمنت لمقابمة الطمب المحمي عميياضمان النوعية والكمية اللبزمة من مادة الإ -
 ؛الزيادة في رأس المال وتسديد الديون وشراء إستثمارات جديدة لتوفير مناصب شغل جديدة -
 ؛إنتاج منتج يتصف بالمواصفات الدولية مما يسمح لممؤسسة بالمنافسة -
 ؛تنمية الاقتصاد والسعي لإنشاء مصانع أخرى جديدة -
 ؛الخارجستيرادىا من إسمنت والتقميل من تغطية العجز الجيوي خاصة في مجال الإ -
 تحقيق الأرباح والمساىمة في تطور خطوط الانتاج بتكنولوجيا حديثة. -
 من بينيا ما يمي:  جتماعية:الإبيئية و الهددا  الأ -2
 ؛تدعيم المجيود الوطني في مجال التشغيل وتخفيض معدل البطالة -

                                                           

، تاريخ الإطلبع: http://sct.dz/index.php?id_page=1، عمى الرابط الإلكتروني: -تبسة – الإسمنت لمؤسسة الرسمي الموقع1
 . 22:45، عمى الساعة 28/01/2024

 .-تبسة -معمومات مقدمة من إدارة الموارد البشرية بمؤسسة إسمنت 2
 .-تبسة -الإسمنت بمؤسسة البشرية الموارد إدارة من مقدمة معمومات 3

http://sct.dz/index.php?id_page=1
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المنازل إلى حد سمنت بأسعار مقبولة مقارنة بالمستوردة مما يساىم في خفض أسعار توفير مادة الإ -
 ؛معين

 ؛توزيع جزء من الأرباح عمى العمال مما يدعم مستواىم المعيشي -
لمنع وصول المواد والغازات  المصفاةالمحافظة عمى البيئة من خلبل تجييز المصنع بمجموعة من  -

 المتطايرة من المداخن إلى المحيط الخارجي لممصنع.   
 سة ثانيا: الهيكل التنظيمي لمؤسسة الاسمنت تب

العمل عمى تحقيق  عن مدى إىتمامو الكبير في -تبسة–لمؤسسة إسمنت  التنظيم الييكمي يعبر    
تحديد الصلبحيات والمسؤوليات ، وكذا التخصصات ومختمف الأقسام والادارات في المؤسسة التكامل بين

 بكفاءة وفعالية. في مختمف المستويات التنظيمية في المؤسسة بالشكل الذي يمكنيا من تحقيق أىدافيا
 1تقوم بالإشراف عمى إدارة المؤسسة ومراجعة سير الأعمال وتنقسم إلى:: المديرية العامة -1
 وتقوم بدورىا بالإشراف عمى:مديرية الوحدة:  -1-1
 ؛تنقلبت المشرفين التجاريين -
 ؛العمال الموجيين لمتكوين -
 التنازل( الخاصة بالتجييزات. (عممية الشراء -
 .تيتم بمراقبة الأعمال المحاسبية والتخطيطمديرية المحاسبة والمالية:  -1-2
 حصائيات الخاصة بالموظفينتتمثل أىم مياميا في جمع البيانات والإ مديرية الموارد البشرية: -1-3

عداد عقود الموظفين  من إجراءات التعيين إلى إجراءات التعيين إلى إجراءات  بتداءاإوتنظيميا وتوثيقيا، وا 
 دارية المتعمقة بالخدمات المقدمة  لمموظفين.الاشراف عمى الإجراءات الإ ذلكنياية الخدمة، وك

الاشراف عمى عمميات شراء مستمزمات الانتاج من مواد أولية ومعدات،  :مديرية التجارة والتموين -1-4
 وكذا توزيع عقود الاسمنت.

 2:عمال وتضم الفروع التاليةبيض وتقوم بالاشراف عميو ومراقبة الأتقع بالماء الأ: مديرية المانع -2
 بذلك. عمال الخاصةتيتم بعمميتي وتقوم بالاشراف عمى جميع الأ الإدارة التقنية: -2-1
تقوم بعمميات الشراء من النوع الصغير، كشراء المواد والموازم والتجييزات الإنتاجية  :دائرة التموين -2-2

 الصغيرة. 
رسالو إلى قسم التوزيع. دائرة الإنتاج: -2-3  تقوم أساسا بتحويل المواد المكسرة إلى إسمنت وا 
 ييزات.تقوم بصيانة العتاد الثابت والتج دائرة الايانة: -2-4
 تقوم بالاشراف عمى عمميات تموين قسم الانتاج بالمواد الأولية. دائرة المواد الأولية: -2-5
 توجد في النظام الداخمي الييكمي لممصنع، وىي ثلبثة مصالح: دائرة الجودة والأمن والبيئة: -2-6

                                                           
 .-تبسة -الإسمنت بمؤسسة البشرية الموارد إدارة من مقدمة معمومات 1
 .-تبسة -الإسمنت بمؤسسة الانتاج إدارة من مقدمة معمومات 2
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 تيتم بمراقبة نوعية وجودة الاسمنت. مامحة الجودة: -
 ميمتيا الحماية من الأخطار الطبيعية. مامحة المراقبة: -
 ميمتيا الحفاظ عمى البيئة وحماية الافراد من آثار التموث. مامحة البيئة: -
 تقوم بمسايرة النشاط المالي والمحاسبي لممؤسسة. دائرة المالية والمحاسبة: -2-7
تم بنظافة المراكز : تعمل عمى إعداد كشوفات بأجور العمال، وتيدائرة الادارة والمستخدمين -2-8
ط  ام العمال.عوا 
تقوم بتوليد أفكار جديدة تساعد عمى تطوير العمل، تضم سكرتارية وقسم : مديرية البحث والتطوير -3

 1المتابعة والانجاز.
 -تبسة -: التنظيم الهيكمي لمؤسسة الإسمنت(09)الشكل رقم 

   
 (01)ممحق رقم   -تبسة -: وثائق مقدمة من مؤسسة الإسمنتالمادر

لتنمية مواردىا  -تبسة –تسعى شركة الاسمنت : في شركة الاسمنت تبسة يالتدريب الإلكترونثالثا: واقع 
البشرية وذلك من خلبل تدريب عماليا بيدف زيادة معارفيم ومواكبة التطور التكنولوجي الحاصل، 

                                                           
 .-تبسة -الإسمنت بمؤسسة الانتاج إدارة من مقدمة معمومات 1
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المتطورة، وقد برز ذلك جميا في واستخدام طرق التسيير الحديث التي تعتمد عمييا أغمب المؤسسات 
 : 1المخطط الاستراتيجي في عدة نقاط نذكرىا فيما يمي

 الاعتماد عمى التدريب المتخصص في مجالات عديدة منيا التسيير التقني؛ -
 الاستمرارية في التدريب وذلك من أجل مواجية التغييرات المينية؛ -
 تحسين مستوى المشرفين عن عممية التدريب؛ -
 نظام ناجع بيدف تقييم التدريب في المؤسسة. تشجيع ووضع -

بالتخطيط لمعمميات التدريبية وذلك حتى يكون التدريب وسيمة  -تبسة –حيث تعمل شركة الاسمنت      
لتحقيق الأىداف المسطرة في المخطط الاستراتيجي لممؤسسة ومواجية التغييرات المستقبمية المحتممة، 

لبشرية بالتنسيق مع مختمف أقساميا لمقيام بعدة مراحل وخطوات ولأجل ذلك تقوم مديرية الموارد ا
 متسمسمة.

تقوم مديرية الموارد البشرية عمى مستوى المديرية العامة لممؤسسة بتحديد الأىداف السنوية الناتجة      
عن عممية التدريب، ثم تقدم توضيحات وملبحظات حول موضوع التدريب لمسنة الجارية، حيث تشمل 

 يات عمى مجالات مختمفة منيا:التوجي
 التخصصات المقترحة من عممية التدريب؛ -
 طبيعة التدريب وذلك من حيث التدريب في المؤسسة أو خارجيا؛ -
بتقدير الاحتياجات  -تبسة –تقوم مصمحة الموارد البشرية عمى مستوى كل وحدة من مؤسسة الاسمنت  -

سيم، عدد الأفراد المراد تدريتمفة من أىميا التدريسية ويتمحور موضوع الاحتياجات عمى مجالات مخ
 ؛الأىداف المرجوة من التدريب

الميزانية التقديرية المخصصة لعممية التدريب في المؤسسة، وتشمل مرحمة تقدير الاحتياجات التدريبية  -
عمى عناصر عديدة من بينيا: )أسماء المشاركين في عممية التدريب، نوع التدريب المعتمد، مكان 

 يب(.التدر 
، حيث تعتمد المؤسسة عمى التدريب -تبسة –كما يوجد نوعان من التدريب تتبعو شركة الاسمنت      

الفردي ويرجع ذلك إلى تمقي التدريب داخل المؤسسة أثناء العمل عمى يد مشرف واحد أو أحد العمال ذو 
ويكون خارج المؤسسة، وذلك لتمقي  الخارجيخبرة طويمة، أما النوع الثاني من التدريب فيتمثل في التدريب 

الجانب النظري من التدريب بالاعتماد عمى أساتذة متخصصين وتعتمد المؤسسة عمى التدريب التطبيقي 
أكثر من النظري، وذلك بسبب طبيعة العمل التي تفرض ىذا النوع من التدريب، وأيضا نجد أن التدريب 

المتدربين في أسرع وقت ممكن لمتابعة الانتاج ولإدارة يكون قصير المدى، وذلك لحاجة المؤسسة لمعمال 
 المؤسسة وسير الأمور فييا بشكل جيد.

                                                           
 معمومات مقدمة من طرف مؤسسة الإسمنت تبسة خلبل المقابمة  1
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وفيما أحدثت جائحة كورونا ضجة كبيرة خاصة فيما تعمق بتأثيراتيا السمبية عمى نشاط المؤسسات       
ركة التنقل التي الاقتصادية، فيما امتدت تداعياتيا عمى التدريب داخل ىذه المؤسسات من خلبل تعطل ح

كانت سببا رئيسيا في تدني عدد الدورات التدريبية في المؤسسات الاقتصادية، وىذا ما دفع بمؤسسة 
إلى وضع استراتيجية مستعجمة لتفادي ىذا الاشكال من خلبل المجوء إلى ما يسمى  -تبسة –الاسمنت 

أكدت  -تبسة –ق فمؤسسة الاسمنت بالتدريب الالكتروني واعتماد الدورات التكوينية عن بعد، ومما سب
عمى حرصيا واىتماميا أكثر بيذا النوع من التدريب في استراتيجياتيا المستقبمية نظرا لما لو من فوائد 

 عمى العمال من جية والمؤسسة ككل من جية ثانية.
 مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة تقديم عام ل المطمب الثاني:

 اتفي ولاي سات الكبرى في الجزائر وتحديداتبسة إحدى المؤس بولاية مؤسسة مناجم الفوسفاتتمثل      
تركز عمى استخراج  كونيا الجزائرفي صناعة التعدين في  تمعب ىذه المؤسسة دورا ىاماحيث  الشرق،

 تحقيق التنمية المحمية.تعمل عمى ، وتساىم في امتصاص نسبة البطالة في الولاية و الفوسفات ومعالجتو
 مناجم الفوسفات مؤسسة أولا: تعري 

وليدة تقسيم المؤسسة الوطنية لمحديد و الفوسفات  « SOMIPHOS »مؤسسة مناجم الفوسفات 
FERPHOS المؤسسة الأم  إلى عدة فروع، بدأت تمارس نشاطيا بشكل مستقل عن  2004سنة 

FERPHOS معالجة، ستخراج، إمتخصصة في عمميات  ،2005جانفي 01بموجب المرسوم المؤرخ في
 1و تسويق الفوسفات لمختمف الأسواق داخميا و خارجيا.

حتى  دج 1.600.000.000.00مؤسسة مساىمة برأسمال اجتماعي يقدر بـ  SOMIPHOSتعتبر 
، تشرف عمييا سمطة وطنية عميا تتمثل في مجمس الإدارة والجمعية العامة المساىمة، وىي 2010سنة 

 2تتمثل في :تتكون أساسا من أربع وحدات رئيسية 
ستخراج الفوسفات الطبيعي ومصنع إيوجد عمى مستواه منجم  (:CDO)المنجمي جبل العنق  المركب-1

 لممعالجة ببئر العاتر ولاية تبسة؛
الوحدة التسويقية لشحن وتحميل الفوسفات المعد لمتصدير من : ((IPAالمينائية عنابة  المنشآت -2

ميناء عنابة، يتم عمى مستوى ىذه الوحدة نقل، حمل وشحن المنتجات الفوسفاتية الموجية لمتصدير إلى 
إلى  25000طن، وقدرة عمى الشحن تتراوح بين:  120000البواخر، تتوفر عمى طاقة تخزين تقدر بـ 

 طن؛ 50000
وحدات  -إنجاد–ىو مركز ييتم بإسعاف  :(CERAD)مركز الدراسات و الأبحاث التطبيقية  -3

تحت تسمية  1991الإنتاج و العمل عمى فيم ومتابعة الأداء الداخمي لعناصر المؤسسة ككل، نشأ سنة
L’URA؛وحدة البحث التطبيقي، ثم تم ضمو ودمجو مع  Le BEM مكتب الدراسات المنجمية ليكون في

                                                           
 .-تبسة-دائرة الموارد البشرية بمؤسسة مناجم الفوسفات معمومات مقدمة من مكتب -1
 .نفس المرجع السابق – 2
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، ميامو تتمثل في تنفيذ و تحضير ودراسات وأبحاث منجمية، وكذا مساعدة مراكز CERADية النيا
 الأنشطة لممجموعة لصفة عامة والمؤسسة بصفة خاصة في تحقيق أىدافيم وتفعيل الأداء الداخمي ليم؛

ىو موجود بتبسة المدينة، يحتوي عمى الإدارة و اليياكل  SOMIPHOSمقر الإدارة العامة لـ  المقر: -4
المركزية التي تسعى لتحقيق التنمية من خلبل الدفع الموجستيكي لمختمف وحداتيا، تتوفر عمى عدد عمال 

 .في الوقت الحالي عامل 1469يقدر بـ 
  FERPHOS حاليا تعتبر مؤسسة ذات أسيم، وىي فرع من فروع -تبسة–مؤسسة مناجم الفوسفات

دج يشرف عمييا مجمس إدارة مشكل من  000000.00 600 1جتماعي يقدر بـمجموعة برأس المال الإ
طرف المساىمين في إطار إجراءات تنظيم القطاع الاقتصادي العام التابع لمدولة تحت وصاية مؤسسة 

 العامة جتماعي لممؤسسة المديريةويتواجد المقر الإ ،(SOMI NES SGPتسيير مساىمات الدولة )
بولاية تبسة المدينة، التي تحوي الثروات الأساسية التي ىي مركز نشاطات المؤسسة، ونشير أن الميام 

جميا مؤسسة مناجم الفوسفات ىي النشاطات المنجمية التي ىي أساس العمل أالأساسية التي وجدت من 
نية الفوسفات ومعالجتيا والإنتاج، وتتمخص في الاستغلبل بدرجة أولى وىي استخراج الثروات المعد

 1وتسويقيا لمسوق الخارجية.

تحتل مؤسسة مناجم الفوسفات مكانة ىامة عمى الصعيد : أهدمية مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة -5
المحمي والوطني والدولي نظرا لما تزخر بو من موارد وما تحتويو من طاقات، وتظير أىمية المؤسسة في 

 النقاط التالية:  
 ة؛قعامل وبالتالي محاولة القضاء عمى البطالة وتقميصيا في المنط 1400من تشغيل أكثر  -
 طن في المستقبل؛ 1800.000طن من الفوسفات سنويا والتطمع لكمية  1500.000إنتاج أكثر من  -
 منح عدة إمتيازات لمعمال )السمفيات، السكن، العطل الصيفية، بعثات تدريبية، ترقيات...(؛ -
 ت الخارجية من مختمف الدول عن طريق الاستثمار؛ الاستفادة من العلبقا -
 تزويد السوق الوطنية والمحمية بكميات كبيرة من الفوسفات؛ -
 جمب العممة الصعبة من خلبل عمميات التصدير؛ -
  طالب. 180إلى  80استفادة العديد من الطمبة من التربص داخل المؤسسة بقدرة محدودة تقدر بين  -

 لمؤسسة مناجم الفوسفات ثانيا: الهيكل التنظيمي
لمؤسسة مناجم الفوسفات  2005المالي والقانوني الناتج عن إعادة الييكمة الأخيرة سنة الإستقلبل بعد  
كما تتعامل  خاص مستقل تماما وسمطة كاممة في إتخاذ القرارات تتمتع بييكل تنظيمي، أصبحت -تبسة–

 ،أيضا معيا وكأنيا متعامل خارجي مع باقي الفروع التي إستقمت

                                                           
 .-تبسة-معمومات مقدمة من مكتب دائرة الموارد البشرية بمؤسسة مناجم الفوسفات - 1



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
104 

عمميا،  مجالاتالذي يقوم بتحديد اختصاصاتيا و الشكل العام لممؤسسة  يمثل الييكل التنظيمي    
الرؤساء والمرؤوسين وارتباطيا عاممييا،  علبقاتالمختمفة،  الإداريةتقسيماتيا وتخصصات عاممييا، 

، وينقسم الييكل التنظيمي لمؤسسة مناجم الفوسفات 1والمنظمات الموازية بمختمف المستويات الإداري
 بولاية تبسة إلى مايمي: 

والمسير الأول يقوم  دير العام وىو أعمى مستوى لمسمطةيشرف عمييا الرئيس الم المديرية العامة: -1
 ، والمسؤول عن التفاوض أثناء إقامة العلبقات مع الزبائن أوالمؤسسةبإتخاذ القرارات التي تخص نشاط 

 في حالات الشراكة والمشاريع الضخمة، من ميامو:
 وضع الإستراتيجية وكشف مواطن القوة والضعف في المؤسسة؛ -
 ضمان التسيير العام والجيد لفروع المؤسسة من خلبل التنظيم والتوجيو والتنسيق والإشراف؛ -
 وكذلك المساىمة في قرارات مجمس الإدارة؛ تمثيل المؤسسة والتحدث بإسميا -
 ومتابعة مدى نجاحيا في تحقيق الأىداف؛ مراقبة نشاطات المؤسسة وتوجيييا -
 تمثيل المؤسسة في الخارج والإتصال المباشر بالييئات العميا داخل وخارج الوطن. -
تتمثل مياميا الأساسية في تنظيم كل ما يتعمق بالرئيس المدير العام  الأمانة العامة )السكريتارية(: -2

 كفل بكل المكالمات الياتفية وتحضير المواعيد، وكتابة التقرير والرسائل وغيرىا.من خلبل الت
وىو المسؤول عن عمميات التدقيق الداخمية في المدير المساعد المكم  بالتدقيق والإستشارة:  -3

جل حسابات المؤسسة ومختمف عممياتيا المالية، ومساعدة المدير العام في مراجعة الميزانيات والأجور لأ
عداد التقارير اللبزمة  المصادقة عمييا، بالإضافة إلى الإشراف عمى السير الحسن لممدققين الخارجيين وا 

 لذلك.
تحتل ىذه المديرية مكانة ىامة في الييكل المديرية المساعدة المكمفة بإدارة الجودة والبيئة:  -4

الجودة والبيئة في المؤسسة محل الدراسة، التنظيمي لإتصاليا مباشرة بالإدارة العميا، مما قد يبين أىمية 
حيث تعتبر ىذه المديرية ىي المسؤولة الأولى عمى نظام إدارة الجودة والبيئة، وذلك بالإشراف عمى مراقبة 
جودة المنتوج ومدى مطابقتو لممواصفات المعتمدة دوليا، والقيام بالتنسيق مع مختمف الدوائر الأخرى 

يما يخص الجودة والأمور المتعمقة بالجوانب البيئية، من أجل إعداد تقرير لإجراء المراجعات الدورية ف
مراجعة الإدارة كل أربعة أشير، ىذا بالإضافة إلى السير عمى تنفيذ المشاريع الموجية لممحافظة عمى 

 البيئة، ومتابعة مشاريع تطوير وتحسين جودة المنتوج.
من ميامو تنظيم وتييئة الإتصالات داخل وخارج المؤسسة،  المدير المساعد المكم  بالإتاالات: -5

 إعداد المخططات والتقارير السنوية لمتسيير.

                                                           
لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  ، دارة المسيرة01، الطبعة السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةفاروق عبدة فميو، محمد عبد المجيد،  1

 296، ص 2005
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ىو المسؤول الأول عن الأمن الداخمي لممؤسسة وسلبمة الأفراد العاممين من مدير الأمن الاناعي: -6
بصورة مستمرة، والإشراف حوادث العمل، والسير عمى تييئة الأماكن والظروف اللبزمة لمعمل ومراقبتيا 

 عمى توفير كل الوسائل اللبزمة من أجل التقميل من حوادث العمل وحفظ سلبمة الأفراد بدنيا ونفسيا.
وميمتيا الأساسية الإشراف عمى تسيير شؤون المركب المنجمي مديرية المركب المنجمي جبل العنق: -7

 القيام بعمميات الصيانة اللبزمة وغيرىا.لجبل العنق وتوفير حاجياتو، ومراقبة عمميات الإنتاج و 
دارة عمميات إستقبال مديرية المنشآت المينائية بعنابة:  -8 ميمتيا الإشراف عمى تسيير عمال الوحدة وا 

شحنات الفوسفات وتخزينيا، ومن ثم شحنيا في السفن ونقميا إلى الزبائن في السوق الدولية، بالإضافة 
 سفن والقيام بالإجراءات الإدارية والجمركية اللبزمة.إلى عمميات الصيانة الدورية لم

تشرف ىذه المديرية عمى دراسة العينات من المنتوج النيائي، مديرية الدراسات والبحوث التطويرية:  -9
ودراسة مدى مطابقتو مع المواصفات المحددة، والقيام بإدارة البحوث التطويرية اللبزمة لتحسين جودة 

يجاد الحمول الناجعة لممشاكل البيئية المتعمقة بالمؤسسة، بالإضافة إلى تقديم خدمات المنتوج وتثمينو، و  ا 
ستشارية لبعض المؤسسات الأخرى.  بحثية وا 

تشرف عمى العمميات المتعمقة بالأنشطة البيعية وتنمية المبيعات مديرية التجارة والتسويق:  -10
نشاء العقود التي تتضمن الكمية والسعر والأعمال المتعمقة بيا، كدراسة الأسواق والإشيار و  الإعلبن، وا 

برام الصفقات وفقا لما تقتضيو مستمزمات السوق، وكذا البحث عن أسواق  والوقت الخاص بالمبيعات، وا 
وعملبء جدد، والمحافظة عمى زبائن المؤسسة من خلبل كسب ثقتيم بتقديم أحسن الخدمات، وتشرف 

 ، دائرة العلبقات مع الزبائن، ودائرة المشتريات.عمى ثلبث دوائر ىي: دائرة التصدير
تقوم بجميع العمميات التصديرية من خلبل تحضير وتنفيذ الطمبات المتعمقة دائرة التادير:  -10-1

بالزبائن المتواجدين في المنطقة الأولى، التي تضم عمى وجو الخصوص دول أوروبا، كما تعمل عمى 
ة بالمنطقة الثانية والتي تشمل دول آسيا وأمريكا اللبتينية، أي الأسواق تنفيذ العمميات التصديرية المرتبط

 الجديدة بصفة عامة.
تتمثل ميمتيا أساسا في المحافظة عمى الزبائن الحاليين، والعمل دائرة العلاقات مع الزبائن:  -10-2

مى متعاممين جدد، عمى تطوير وتنمية وتوطيد العلبقة معيم وتمبية رغباتيم، والسعي الدائم لمحصول ع
 والإشراف عمى إبرام الإتفاقيات مع العملبء والتعاقد معيم.

تقوم بإجراءات الشراء لكل ما تحتاجو المؤسسة من آلات وقطع غيار دائرة المشتريات:  -10-3
 وتجييزات وشاحنات وغيرىا. 

ت المالية والمحاسبية من ميام ىذه المديرية الإشراف عمى كل العمميامديرية المالية والمحاسبة:  -11
ستخداميا وتقسيماتيا، وتنقسم ىذه المديرية إلى  عداد وتحديد موارد المؤسسة وا  بالمؤسسة وتوجيييا، وا 

 دائرتين: الأولى تخص دائرة المحاسبة والثانية دائرة المالية.
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مفات ميمتيا تسجيل كافة العمميات المحاسبية ومسك مختمف الوثائق والمدائرة المحاسبة:  -11-1
الخاصة بعمميات الشراء والبيع، والعمميات المرتبطة بالبنوك ومراقبة مدى مطابقتيا لمواقع، والتسجيل 
المحاسبي لمختمف العمميات التي تقوم بيا المؤسسة يوميا، وتسجيل الإىتلبكات والمؤونات ومتابعة حركة 

ميات الجرد المادي للئستثمارات، المخزون بالتنسيق مع مصمحة المحاسبة التحميمية، والمشاركة في عم
رسال الوثائق ومختمف المعمومات المتوفرة لدى المصمحة  عداد الميزانيات الختامية لكل سنة مالية، وا  وا 

 عند طمبيا من المصالح الأخرى.
من مياميا متابعة التسيير المالي ومراقبة التدفقات المالية الداخمة والخارجة،  دائرة المالية: -11-2

عداد الميزانيات التقديرية، وتسوية ديون المؤسسة بناءا عمى طمبات التسديد الواردة إلى المصمحة،  وا 
 والتنسيق مع مصمحة المحاسبة فيما يتعمق بمراقبة النفقات والإيرادات. 

ميمتيا الإشراف عمى تسيير الموارد التقنية والبشرية، وتعمل عمى توفيرىا بالشكل مديرية الموارد:  -12
 الذي تتطمبو وظائف المؤسسة، وتتفرع منيا خمسة دوائر ىي: دائرة الموارد البشرية، دائرة التكوين، دائرة 

 الشؤون القانونية، دائرة المعموماتية، دائرة الإدارة العامة.
تقوم ىذه الدائرة بمتابعة المسار الميني وتنظيم مختمف إحتياجات بشرية: دائرة الموارد ال -12-1

المؤسسة من اليد العاممة، وكذا مراجعة ممفات أفراد المؤسسة المحالين عمى التقاعد، وتنظيم وتقدير 
 الإحتياجات المتعمقة بالتوظيف والتكوين، وكذا ترقية وتوزيع العاممين، كما تقوم بوضع النظام الداخمي

 يتعمق بأجورىم. لممؤسسة وكل ما
ميمتيا القيام ببرمجة دورات تكوينية مستمرة لميد العاممة عمى مستوى المؤسسة دائرة التكوين:  -12-2

 أو تمك الموظفة حديثا، والسير عمى تنفيذىا وفق ما ىو مخطط لمعممية التكوينية.
القضايا المتعمقة بالمؤسسة، وكذا فض  تيتم ىذه الدائرة بالفصل في دائرة الشؤون القانونية: -12-3

النزاعات بين العمال والإدارة في إطار ما ينص عميو قانون العمل، بالإضافة إلى تسوية النزاعات مع 
 الأطراف الخارجية.

 من ميام ىذه الدائرة مايمي: دائرة المعموماتية: -12-4
المعمومات التقنية التي تخص إبراز صورة المؤسسة في المعارض والصالونات الدولية، وجمع  -

 المؤسسة؛
جمع ونقل المعمومات اللبزمة التي تحتاجيا المؤسسة سواء كانت ىذه المعمومات داخمية تتعمق  -

 بالمؤسسة، أو خارجية تتعمق بالمحيط الذي تتعامل معو؛
 تتولى ميمة نقل المعمومة بين مختمف الوحدات داخل المؤسسة؛ -
 لات التواصل بين المؤسسة والمتعاممين معيا؛ىي المسؤولة عن خمق مجا -
السير عمى السير الحسن لأجيزة الإعلبم الآلي وتطبيقات وبرامج تكنولوجيات المعمومات، وصيانتيا  -

 في مختمف الأقسام.
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تعمل عمى توفير مختمف الموارد الضرورية لكل الأقسام بالمؤسسة، وتعنى  دائرة الإدارة العامة: -12-5
برام العقود مع الزبائن والموردين، وتنظيم المعارض الإقتصادية والندوات، كل  كذلك بالتعاملبت الخارجية وا 

 ذلك يندرج تحت مصمحتين أساسيتين ىما: مصمحة الوسائل العامة، ومصمحة العلبقات الخارجية.
نجاز الإنتاج المقدر سنويا، لمديرية التقنية: ا -13 تشرف عمى عمميات الإنتاج من خلبل تحقيق وا 

والعمل عمى صيانة العتاد والتجييزات الكيربائية والصناعية في المؤسسة، بالإضافة إلى تخطيط 
نة، ولتجسيد الإستثمارات اللبزمة والسير عمى تنفيذىا فيما يخص تطوير العممية الإنتاجية وعمميات الصيا

 .1ذلك فالمديرية مقسمة إلى ثلبثة دوائر ىي: دائرة الإنتاج، دائرة الصيانة، ودائرة خاصة بالإستثمارات
 -تبسة-مناجم الفوسفات الهيكل التنظيمي لمؤسسة :(10الشكل رقم )

                                                           
 .-تبسة-معمومات مقدمة من مكتب دائرة الموارد البشرية بمؤسسة مناجم الفوسفات 1
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 -تبسة-معمومات مقدمة من مكتب دائرة الموارد البشرية بمؤسسة مناجم الفوسفاتالمادر: 

  مناجم الفوسفات مؤسسةنشاط التدريب الالكتروني في ثالثا: 
عمى مصمحة التكوين بالدرجة الأولى، فقبل  مؤسسة مناجم الفوسفاتفي  التدريبتقع مسؤولية        

 الاحتياجات، يطمب من وحدات المؤسسة بتحديد المرغوب إنتاجيامى كمية الإنتاج بداية كل سنة وبناء ع

 الرئيس المدير العام

 الأمانة

 مدير مركز الدراسات

 المساعد التقني

 مدير تسيير الجودة 

مدير التدقيق 
 والاستشارة

 الإتاال مساعد
 والتمخيص الاتاال

مدير المركب  مدير الموارد مدير التسويق مدير المحاسبة و المالية

 المنجمي

 دائرة المحاسبة

 دائرة المالية

 دائرة التصدير

 دائرة العلاقات مع الزبائن

 دائرة المشتريات

 دائرة الموارد البشرية

 دائرة التكوين

 دائرة الشؤون القانونية

دائرة الإدارة 

 والمالية 

 دائرة الاستغلال

 دائرة المعالجة

 دائرة صيانة المصنع

 دائرة صيانة آليات المحجر

 دائرة الدراسة والتطوير

 دائرة المعلوماتية

دائرة الإدارة 

 العامة



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
109 

، ومن خلبل ذلك يتم التدريبيتولى المشرفون ورؤساء العمل عممية إذ  العمل بناءا عمى متطمبات التدريبية
وتيدف خطة  ،السنوية والميزانية التي تمكن من تغطية العمميات الواردة في الخطة التدريبوضع خطة 

 نوية إلى:الس التدريب
 ؛تأىيل عدد كبير من العمال -
 ؛تطوير الموارد البشرية حسب التقنيات الحديثة -
 ؛السنوية التدريبتنمية مسيرة العمال عن طريق عممية  -
تطوير قدرات الجامعيين الذين تم توظيفيم في المؤسسة عمى الوسائل التقنية الحديثة المستعممة داخل  -

 ؛المؤسسة
 ؛إلى رفع أداء الأفراد من أجل تحسين الإنتاج والإنتاجية التدريبتيدف خطة  -
 ؛ للآليات المستعممة داخل المؤسسةتكوين الطمبة بالخارج في إطار التعاقد مع المؤسسات المنتجة  -
 ؛لمعمال في إطار الرسكمة التدريبإعادة  -
كما تتمثل  ،والتميين تكوين بعض الطمبة التابعين لممراكز الوطنية في إطار المركز الوطني لمتكوين -

 التدريب الموجودة داخل المؤسسة، بينما يتم التدريبيةفي المراكز  التدريبأىم الوسائل المستعممة لعممية 
  .المتدربينأو مجموعة من  متدربخارج المؤسسة بمراكز متعددة حسب الاختصاص لكل 

 عمى بناءا وذلك سنة كل بداية المؤسسة تقوم: مناجم الفوسفات مؤسسة في التدريبية الاحتياجات -1
 إعلبم يتم ثم الإنتاج، حجم جانب من اليدف عن الإعلبن يتم حيث والنوعية، بالكمية الزبائن طمبات

 التدريبية الوحدات تحديد الوحدات رؤساء من يطمب وبعدىا اليدف، بيذا لممؤسسة التابعة الوحدات
 المستويات جميع في البشري بالمورد المتعمقة بالعناصر التدريبية الاحتياجات تتعمق حيث أولى، كخطوة
 لا حيث سيرورة التدريبية الاحتياجات معالجة يتم وبعدىا, والمعارف الميارات السموكيات في المتمثمة
نما واحدة دفع الاحتياجات تمك تعالج  .المؤسسة أولويات عمى بناءا زمني جدول حسب تكون وا 
 تعتمدىا التي الأساليب أىم إن: ومتابعتهم العمال اختيار وكيفية التدريب في المستخدمة الأساليب -2

 حمقات أسموب كذلك تعتمد حيث والندوات، والمحاضرات الفردية والميمات العمل تدوير ىي المؤسسة
 وىذا بينيم، الخبرة لنقل وذلك معينة لفترات والقدامى الجدد العمال كل دمج في والمتمثمة المشتركة العمل
 العمال تحديد عن المسئولين ىم الوحدات رؤساء فإن العمال لاختيار وبالنسبة المصنع، في خاصة

 يقوم عامل كل و الداخمي القانون في إلزامية التدريب عممية تعتبر حيث وعددىم، لمتدريب المؤىمين
 متابعة يخض فيما أما المؤسسة في بيا المعمول لمقوانين وفقاً  معينة عقوبات إلى يعرض ذلك برفض
 تقوم حيث منيم الكبير لعدد نظراً  المتدربين جميع ومتابعة مرافقة تستطيع لا الإدارة فإن المتدربين وتقييم

 .الموجودة الإمكانات حدود في وذلك بملبحظتيم
 تحسين في يتمثل التدريب من لممؤسسة العام اليدف إن :عممية التدريب من لمؤسسةا الهد  -3

 آخر ىدف ىناك وكذلك الأىداف، من مطموب ىو ما لتحقيق وذلك والسموكيات الميارات المعارف،



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
110 

 خلبل من ويتم نيائيا الضرائب من إعفاءىا طريق عن وذلك الحكومة، من باستفادتيا متعمق لممؤسسة
 ووفقاً  أشير ستة كل ذلك ويتم ومصاريفو تدريب من بو قامت ما حول الضرائب مصمحة لدى تقرير تقديم
 بدقة تحديد يمكن لا فإنو التدريب لأثر بالنسبة أما عنيا، الضرائب بإلغاء الضرائب مصمحة تقوم لذلك
 في نقص وجود وكذلك المتدربين أداء في تحسن ملبحظة يمكن لكن الإنتاج و العمال عمى الآثار تمك

 ميارات واكتساب العمل حوادث في ونقص الجودة، زيادة التفجير، تقنيات في أكثر والتحكم الأولية المواد
 وبعد قبل دقيق بشكل والتدريب الإنتاج بين الربط يمكن لا إنو حيث. العمل في أكثر أمان وتوفر جديدة،
 . السوق في منيا يطمب ما تنتج وىي العالمية، السوق في الطمب وفق تعمل المؤسسة لأن التدريب

 والسبب التدريب من العائد بقياس تقوم لا المؤسسة إن: الأخيرة العالمية بالأزمة تأثره ومدى التدريب -4
 اللبزمة الأدوات توفر وعدم المجال ىذا في الخبراء وكذلك بالتدريب المتعمقة المعمومات في نقص ىو

 أن باعتبار التدريب عممية عمى إطلبقاً  تؤثر لم فإنيا العالمية للؤزمة بالنسبة وكذلك المتابعة، بعممية لمقيام
 العالمية والأزمات المؤسسة في التدريب بين علبقة أي توجد ولا تتبعيا سياسة وفق تسيير التدريب عممية
 .السابقة

  مؤسسة إتاالات الجزائر تبسة  تقديم عام لالمطمب الثالث: 
في الجزائر، حيث  السمكية واللبسمكية تتأسست مؤسسة إتصالات الجزائر لتوفير خدمات الإتصالا    

أن وكالة تبسة جزء من المؤسسة كعممية لمتوسع في تقديم الخدمات عمى مستوى الوطن، كما تعتبر 
  .المزود الرئيسي لخدمات الاتصال في الجزائر

 اتاالات الجزائر وكالة تبسةأولا: تعري  مؤسسة 
مواجية بإصلبحات عميقة في قطاع البريد والمواصلبت ل 1999باشرت الدولة الجزائرية منذ     

وتجسدت ىذه التطور المذىل الحاصل في تكنولوجيا الإعلبم والإتصال،  التحديات التي يفرضيا
عمى  ينص عمى إنياء إحتكار الدولة 2000الإصلبحات في سن قانون جديد لمقطاع في شير أوت 

نشاطات البريد والمواصلبت والفصل بين نشاطي التنظيم واستغلبل وتسيير الشبكات، وتطبيقا ليذا المبدأ 
ومتعاممين أحدىما يتكفل بالنشاطات البريدية والخدمات المالية تم إنشاء سمطة ضبط مستقمة إداريا وماليا، 

وفي لات ممثمة في إتصالات الجزائر، البريدية متمثمة في مؤسسة بريد الجزائر والآخر يتكفل بالاتصا
بيع رخصة لإقامة واستغلبل شبكة الياتف  2001إطار فتح سوق الاتصالات لممنافسة تم في شير جوان 

لممنافسة ليشمل فروع أخرى،  VSATالنقال واستمر تنفيذ برنامج فتح السوق وشبكة الربط الممحي في 
، 2003، كما شمل فتح سوق الدارات الدولية سنة حيث تم بيع رخص تتعمق بشبكات المناطق الريفية

، وبالتالي أصبحت سوق الاتصالات مفتوحة تماما في 2004والربط المحمي في المناطق الحضرية سنة 
، وذلك في ظل احترام دقيق لمبدأ الشفافية وقواعد المنافسة، وغي نفس الوقت تم الشروع في 2005

اعتمادا عمى تدارك التأخر المتراكم، وقد تم منشآت الأساسية برنامج واسع النطاق يرمي إلى تأىيل ال
في إطار  2000أوت  05المؤرخ في  03/2000إنشاء مؤسسة إتصالات الجزائر بموجب المرسوم رقم 
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الجزائر الإصلبحات التي مست قطاع البريد والمواصلبت والتي أدت إلى تقسيم ىذا الأخير إلى قسمين 
 01ت الجزائر وتعتبر مؤسسة اقتصادية ذات أسيم بدأت مزاولة نشاطيا في ىما بريد الجزائر واتصالا

 B21808دج مقيدة في السجل التجاري برقم  61.257.180.000برأس مال قدره  2003جانفي 
   1.وحدة موزعة عمى التراب الوطني، تقدم منتجات خدمية بشكل معنوي أو طبيعي 48وتشمل 
وتعتبر وكالة إتصالات الجزائر بولاية تبسة من بين المؤسسات اليامة في قطاعيا، كونيا تحتل      

يا ىاما يمكنيا من تحقيق غاياتو وممارسة نشاطيا وفق ىيكل تنظيمي مرن، حيث تنضم موقعا استراتيج
والانترنت، يقع مقرىا وسط ىذه الأخيرة إلى المؤسسات الخدمية بالولاية تقدم لزبائنيا خدمة الياتف الثابت 

 67المدينة مما يسمح لأي زائر أو زبون بالتعرف عمى مقر نشاطيا بسيولة تامة، وتوظف المديرية 
موظف بمختمف مستوياتيم الإدارية، كما تنشط ىذه المديرية ضمن شبكة التوزيع التابعة للئدارة المركزية 

ى المؤسسة من خلبل دخوليا عالم تكنولوجيا المعمومات وتسع لمجزائر العاصمة والإدارة الإقميمية بباتنة،
والإتصال إلى تحقيق أكبر قدر من المردودية، الفعالية، جودة المنتج ونوعية الخدمة، كما تتمحور 
نشاطات المؤسسة حول تمويل مصالح الإتصالات بما يسمح بنقل الصوت والصورة والرسائل المكتوبة 

مرار شبكات الاتصالات العامة والخاصة، إنشاء واستثمار وتسيير والمعطيات الرقمية، تطوير واست
          الاتصالات الداخمية مع كل متعاممي شبكة الاتصالات،  

 لمؤسسة إتاالات الجزائر ثانيا: الهيكل التنظيمي
مستوياتيم،  يعتبر الييكل التنظيمي الإطار الموزع والمحدد لمسؤوليات الأفراد بالوكالة عمى إختلبف    

 :2ويمكن عرض ىذه المسؤوليات والميام فيما يمي
 يندرج تحت ىذا القسم كل من المصالح التالية:قسم الموارد البشرية:  -1
 تقوم بتنظيم الدورات التكوينية لمموظفين، متابعة الإتفاقيات مع مؤسسات مامحة تسيير التكوين:  -1-1

 واستقبال الطمبة المتربصين من الجامعات ومراكز التكوين؛ التكوين
 تنظم العلبقات بين الموظفين، العلبقات بين الموظفين والإدارة؛مامحة العلاقات الإجتماعية:  -1-2
 ميمتيا متابعة أجور الموظفين والتسيير الإداري ليم. مامحة المسار المهني: -1-3
 : يتكون القسم التجاري من المصالح التالية: القسم التجاري -2
تيتم ىذه المصمحة بالاستماع لشكاوى الزبائن وتنظيم الإتفاقيات  مامحة العلاقات مع الزبائن:  -2-1

 مع الزبائن غير العاديين )المؤسسات(؛
تحرص ىذه المصمحة عمى توفير الخدمات عمى مستوى كل الوكالات، مامحة المبيعات:  -2-2

 يات المطموبة والجودة العالية؛بالكم

                                                           
  22:57، عمى الساعة 27/02/2024 تاريخ الإطلبع  www.algerietelecom.dz/arمتاح عمى الموقع الرسمي لممؤسسة  1
 خلبل المقابمة لإتصالات الجزائر معمومات مقدمة من قسم الموارد البشرية بوكالة تبسة  2

http://www.algerietelecom.dz/ar
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يتم من خلبل ىذه المصمحة الإىتمام بحالات عدم التسديد من قبل الزبائن مامحة المنازعات:  -2-3
 وتصحيح الأخطاء الوارد وقوعيا في الفواتير.

 يندرج ضمن ىذا القسم المصالح التالية:  القسم التقني: -3
ميمتيا الأساسية ضمان الاستغلبل الحسن لمشبكات  مامحة ايانة واستغلال الشبكات: -3-1

 وصيانتيا؛
تيتم بصيانة التجييزات من الكوابل وأجيزة الإعلبم  مامحة ايانة واستغلال التجهيزات: -3-2

 الآلي..؛
تعمل ىذه المصمحة عمى توصيل شبكة الأنترنت والياتف الثابت  مامحة التركيب والتوزيع: -3-3

 لمختمف الزبائن؛
تعمل عمى تييئة المواقع من خلبل فتح وكالات جديدة أو فروع  مامحة الهندسة والتخطيط: -3-4

 جديدة ودراسة مخططات الشبكات؛
    تعمل عمى توفير شبكة التواصل بين الموظفين داخل المديرية؛ مامحة شبكات المؤسسة: -3-5
 بناء المشاريع الجديدة لمتوسع؛تيتم بمتابعة التوسعات في الشبكات وضمان الهياكل القاعدية:  -3-6
ىو المسؤول عن التكنولوجيا الجديدة التي تسمح بتقديم خدمة ذات مامحة رئيس المشاريع:  -3-7

 الألياف البصرية؛ جودة عالية من الناحية التقنية عن طريق
تيتم ىذه المصمحة بتصميح الأعطال في الشبكات عن طريق إرسال  مامحة المراكز التقنية: -3-8

 فرق التصميح.
 يضم ىذا القسم المصالح التالية: القسم المالي: -4
    : تيتم المصمحة بإعداد الميزانيات السنوية لممديرية؛مامحة الميزانية -4-1
  تقوم بتسجيل مبيعات المؤسسة بشكل يومي ودوري؛مامحة المحاسبة:  -4-2
 اللبزمة عند الحاجة.: تحرص عمى تمويل المؤسسة بالأموال مامحة الخزينة -4-3
 يتكون ىذا القسم من المصالح التالية:  قسم الممتمكات والوسائل: -5
توفر لممؤسسة احتياجاتيا من الأوراق، أجيزة الإعلبم الآلي، تجييزات  مامحة المشتريات: -5-1

 مكتبية، كوابل..؛
ير المخزون، توفير تعتبر ىذه المصمحة المسؤولة عن متابعة تسي مامح الإمداد والوسائل: -5-2

   المكاتب...الخ؛ احتياجات مختمف الأقسام والمصالح من الأوراق، أجيزة الإعلبم الآلي،
 ميمتو الأساسية جرد الوسائل والمعدات والمحافظة عمى الممتمكات.مكتب الممتمكات:  -5-3
في معالجة القضايا بأنواعيا سواء كانت بين  تتمثل أىم ميام ىذا المكتبمكتب الشؤون القانونية:  -6

العمال داخل المؤسسة أو بين المؤسسة وغيرىا من المتعاممين الخارجيين، وتعمل أيضا عمى تمثيل 
المؤسسة أمام مختمف الجيات القضائية، التصريح بالحوادث لدى شركة التأمين، المشاركة في تحديد 
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ضافة إلى تحصيل مختمف الديون من الزبائن عن طريق رفع الاتفاقيات والتصديق عمى الصفقات، بالإ
 الشكاوى أمام الجيات القضائية.

 يتم عمى مستوى ىذه القاعدة تصميم البرامج لممديرية والعمل عمى صيانتيا. :قاعدة نظام المعمومات -7
 تتجزء بدورىا إلى مكاتب فرعية تتمثل في: الخلايا:  -8
ثل ميام ىذه الخمية في تنظيم الأمن الداخمي لممؤسسة، وكذا الإىتمام تتم خمية النظافة والأمن: -8-1

 بجانب النظافة؛
تيتم بجانب الإتصال الداخمي والخارجي من إعطاء التصريحات لمصحافة، تقديم  خمية الإتاال: -8-2

 المعمومات عند طرح خدمة جديدة لمسوق، وكذا الرد عمى المقالات؛
ميمتيا الأساسية تقييم أعمال كل الأقسام والمصالح داخل المؤسسة  خمية مراقبة التسيير: -8-3

يجاد الحمول المناسبة.   والمقارنة بين ما تم التخطيط لو وما تم تنفيذه، كذا اكتشاف الانحرافات وا 
تتمثل مام ىيئة التفتيش المحمي في تقديم مختمف التقارير لمييئات العميا، المراقبة  التفتيش المحمي: -9
     اجئة لمنفقات المينية والرصيد البنكي لممديرية. المف
مختمف  بالتفصيللمؤسسة اتصالات الجزائر في ولاية تبسة الآتي الييكل التنظيمي يوضح       

والمكاتب إضافة لمخلبيا والقواعد التي يتم من خلبليا مختمف نشاطات المؤسسة عبر تراب المصالح 
  لميام والأنشطة حسب كل قسم ومصمحةية تقسيم االولاية، حيث يسيل الييكل التنظيمي عمم

 (: الهيكل التنظيمي لمؤسسة إتاالات الجزائر وكالة تبسة 11الشكل رقم )
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 .(02مات مقدمة من طرف مؤسسة اتصالات الجزائر وكالة تبسة )الممحق و معمالمادر: 
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 لمؤسسة إتاالات الجزائر تبسة(: الهيكل التنظيمي لموكالة التجارية 12الشكل رقم )

 
 (03من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى المعمومات المقدمة من طرف المؤسسة )انظر الممحق رقم )المادر: 

 يوضح الشكل السابق الييكل التنظيمي لموكالة التجارية في مؤسسة إتصالات الجزائر فرع تبسة      
، عمى مستوى المديرية الولائية العممية، 2017مارس  15المحدث من خلبل إرسالية المديرية العامة بـ

بشكل منيجي جاء توزيع الميام  حيث أنميام ومسؤوليات كل قسم وكل موظف بالتفصيل، حيث يوضح 
لأقسام المختمفة مما يعزز من كفاءة العمل والتنسيق بين ا كما أنو أصبح أكثر مرونة في العمل، ومنظم

 ، مما يساىم في تعزيز الرضا الوظيفي ورضا العملبء بالمؤسسة أيضا.لتحقيق أىداف المؤسسة
إن ميام التدريب الإلكتروني في : اتاالات الجزائر مؤسسةتكنولوجيا التدريب الالكتروني في ثالثا: 

 1وىي كما يمي:مؤسسة اتصالات الجزائر ىي من ميام المديريات المكمفة بالتدريب ككل، 
 تتكون ىذه المديرية من ما يمي:مديرية إدارة المهارات:  -1
 حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم خدمة مهارات رسم الخرائط ومراقبة تطورهدا:  -1-1

                                                           
 خلبل المقابمة  -تبسة –معمومات مقدمة من مؤسسة اتصالات الجزائر   1
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 يضمن معالجة نتائج التقييم؛ -
 يجعل رسم خرائط الميارات المتاحة ليياكل الأعمال؛ -
 المتعمقة بالتنقل والتدريب والتوظيف.توفير مديري الموارد البشرية مع المؤشرات  -
دارة وظيفة الخدمة:  -1-2  حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم التخطيط وا 
 ؛GPECيضمن تصميم وتنفيذ وصيانة خطة إدارة الكفاءات والمين  -
إضفاء الطابع الرسمي عمى الأىداف المتوقعة من حيث الوظائف والميارات ويساىم في إثراء أدوات  -

GPEC لكفاءات والمين؛إدارات ا 
)تنظيم العمل، محتوى الوظيفة، ظروف  GPECبدء/ إجراء دراسات حول إدارة الكفاءات والمين  -

 العمل، الميارات، التأىيل، التصنيف، التنقل، المكافأة( وتوفير مؤشرات دعم القرار المتوقعة.
 تتكون ىذه المديرية من ما يمي:مديرية تنمية المهارات:  -2
 حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم خدمة البرمجة ومراقبة التدريب:  -2-1
التأكد من برمجة وتنفيذ ومتابعة الاجراءات التدريبية المستمرة، وتأتي في إطار الارتياح لمتعبير عن  -

 الاحتياجات التي صيغت من قبل الموظفين؛
 دات.تنظيم دورات تدريبية تمييا مقدمي الحمول والشركات المصنعة لممع -
 حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم إدارة التدريب العممي والتعمم:  -2-2
 دعم تنفيذ الأنشطة التدريبية بقيادة موظفين مؤىمين من الجزائر للبتصالات؛ -
 إدارة التدريب العممي واتفاقيات التدريب الميني. -
 حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي: قسم خدمة الدعم الموجستي ومراقبة ميزانية التدريب: -2-3
 دعم الاجراءات التدريبية فيما يتعمق بالموجستيات المالية والإدارية والتربوية؛ -
 تقدير تكاليف المرتبات لخطة التدريب في موازنة أثرىا المالي وقياس الفروق بين الفعمي والمتوقع؛ -
عداد وثائق الإدارة )الميزانية، ضريب -  ة التدريب والتدريب الميني(.مراقبة نفقات التدريب وا 
 1تتكون ىذه المديرية من ما يمي:مديرية التدريب والشراكة:  -3
 حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم خدمة ومراقبة التدريب واختيار المحتويات:  -3-1
ضمان التدريب ومراقبة الأحداث التي تتوقع التغيير الاقتصادي والتكنولوجي والثقافي في الشركة  -

 ى سياسة تدريب، والتي تصبح نتائجيا بمثابة أدوات حقيقية لمتنمية؛وترجمتو إل
تحديد وتحميل الاحتياجات التدريبية بما يتوافق مع السياسة الاقتصادية والاجتماعية لممؤسسة، وتطورىا  -

 التكنولوجي والتأكد من أن خيارات محتوى التدريب تمبي تعبيرات الحاجة؛

                                                           
1
 خلال المقابلة  -تبسة –مؤسسة اتصالات الجزائر طرف معلومات مقدمة من  
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التدريب مع مراعاة الجوانب البشرية والمالية والقانونية والتنظيمية تصميم وبناء التفاوض عمى خطة  -
 والتعميمية.

دارة العقود:  -3-4  حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم اختيار مقدم الخدمة وا 
 إقامة وتطوير العلبقات مع الجامعات ومؤسسات التدريب وبناء شبكات من المؤسسة؛ -
جراءات اختيار م - قدمي الخدمات والامتثال لممعايير والاتفاقيات والبنود ضمان الامتثال لموائح وا 

 التعاقدية في تنفيذ إجراءات التدريب؛
 ضمان متابعة الإشراف الأكاديمي واتفاقيات رعاية المشاريع البحثية. -
 :1تتكون ىذه المديرية من ما يميمديرية تطوير الإجراءات التدريبية:  -4
 فل ىذا القسم بما يمي:حيث يتكقسم جودة الخدمة وتقييم التدريب:  -4-1
 SMQPتصميم وكتابة وتطبيق الوثائق الأساسية لتشغيل ىيال التدريب وفقا لمعايير:  -
 خطة إدارة الجودة التي تصف النيج الشامل لمجودة؛ -
 خطط مراقبة الوثائق التي تضمن تتبع وثائقي وثبات. -
دارة المعرفة:  -4-2  القسم بما يمي:حيث يتكفل ىذا قسم خدمة التعمم الالكتروني وا 
 تحديد سياسة الشركة لمتعميم عن بعد وتطوير وتنفيذ نظام التعميم الرقمي؛ -
 اختيار شركاء مورد الدورة التدريبية عبر الانترنت وتشجيع إنتاج المحتوى من الميارات الداخمية؛ -
يكية من تطوير وتنفيذ وصيانة نظام إدارة المعرفة الذي يحول المعرفة الفردية إلى مجموعة دينام -

 المعرفة التشغيمية للبستجابة بشكل أفضل لمتحديات الحالية والمستقبمية لممؤسسة.
 حيث يتكفل ىذا القسم بما يمي:قسم خدمة المشروع المرجعي:  -4-2
التي ىي جزء من عممية تعزيز ميارات الموارد البشرية لتحسين  GPECبناء مستودع التدريب كأدوات  -

 أدائيا.
 الإطار المنهجي والأساليب الإحاائية المستعممة في الدراسةحث الثاني: المب
بعد التعريف بالمؤسسات قيد الدراسة )مؤسسة الإسمنت تبسة، مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة،      

وللئلمام بكافة الجوانب التطبيقية مؤسسة إتصالات الجزائر تبسة( والتعرف عمى أىدافيا ونشاطاتيا، 
ميداني لمعرفة دور التدريب الإلكتروني في تحسين إنتاجي المورد البشري في لمدراسة من أجل مسح 

مجتمع وعينة الدراسة، إضافة إلى التعرف عمى المنيجي  المؤسسات محل الدراسة، يستعرض ىذا الإطار
الأدوات المستعممة وكشف نوع توزيع البيانات واختيار أساليب المعالجة الإحصائية لمبيانات المستخدمة 

   ي الدراسة. ف
 

                                                           
1
 خلال المقابلة  -تبسة –معلومات مقدمة من مؤسسة اتصالات الجزائر   
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 مجتمع وعينة الدراسة واختبار التوزيع الطبيعي المطمب الأول: 
مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة،  ،-تبسة –بمؤسسة الإسمنت  الموظفين الإداريينتمت الدراسة عمى      

التوزيع الطبيعي عمى عينة الدراسة، من أجل تحديد  ختبارإوقد تم إجراء  مؤسسة إتصالات الجزائر تبسة،
ختبارات المعممية عمى العينات التي تخضع لمتوزيع الطبيعي، أما العينات ختبارات؛ حيث تتم الإنوع الإ

جراء إالتي لا تخضع لتوزيع الطبيعي فيجرى عمييا  ختبارات لا معممية، حيث تم أخذ عينة عشوائية وا 
 بياناتيم من جية، وعمى توجياتيم وآرائيم من جية أخرى. دراسة إحصائية بناء عمى

 أولا: مجتمع وعينة الدراسة 
كما يمثل مجموعة الوحدات ، 1يقصد بمجتمع الدراسة المجتمع الذي تجرى عميو الدراسة الميدانية     

 ، 2الإحصائية بصورة واضحة والتي يراد الحصول منيا عمى بيانات
والذي يبمغ عددىم -تبسة –مؤسسة الإسمنت  الموظفين الإداريين لكل منتكون مجتمع الدراسة من و      
، الموظفين إداري 94، الموظفين الإداريين لمؤسسة مناجم الفوسفات تبسة والذي يبمغ عددىم إداري 31

الي مجتمع ، حيث بمغ إجمإداري 67الإداريين في مؤسسة إتصالات الجزائر تبسة والذي يبمغ عددىم 
 .موظ  إداري 192الدراسة 

يعبر سحب جزء من مجتمع الدراسة عن العينة المختارة والتي تمثل مجموعة فرعية من في حين     
عناصر مجتمع البحث، والتي يجري إختيارىا وفق قواعد وطرق عممية بحيث تمثل المجتمع تمثيلب 

 .3صحيحا
ولتحقيق ىدف الدراسة والمتمثل في تحميل دور التدريب الإلكتروني في تحسين إنتاجية المورد     

تؤخذ بطريقة تضمن إعطاء جميع الوحدات في المجتمع فرصا  البشري، تم إختيار عينة عشوائية بسيطة
  4متساوية في الإختيار بطريقة معروفة ومحددة سابقا

 الموزعة والمسترجعة والمعتمدة لمتحميل: الاستبانات (04) الجدول رقم
 الإستبانات المعتمدة  الإستبانات الممغاة الاستبانات المسترجعة  عدد الاستبانات الموزعة 

 24 07  24 31 مؤسسة إسمنت تبسة
مؤسسة مناجم 
 الفوسفات تبسة

80 74 06 74 

                                                           
 105، ص 2015، دار الكتب لمنشر والتوزيع، صنعاء، اليمن، 03، الطبعة مناهدج البحث العمميمحمد سرحان عمي المحمودي،  1
 161ص  ،2007، دار دجمة، عمان، الأردن، مقدمة في منهج البحث العمميكرو العزاوي رحيم يونس،  2
 : ، عمى الرابط06، ص 2017، 09، مجمة الحكمة لمدراسات التربوية والنفسية، العدد أهدم مناهدج وعينات وأدوات البحث العمميمحمد در،  3

https://search.mandumah.com/record/806415    
النمطية المنهجية في الرسائل الجامعية دراسة مطبقة عمى مجموعة من رسائل راوية بنت أحمد القحطاني، سعود بن ضحيان الضحيان،  4

، 20، مجمة كمية الخدمة الإجتماعية لمدراسات والبحوث الاجتماعية، العدد الدكتوراه بجامعتي الممك سعود والإمام محمد بن سعود الإسلامية
  https://jfss.journals.ekb.eg/article_117929عمى الرابط: ، 09ص ، 2020

https://search.mandumah.com/record/806415
https://search.mandumah.com/record/806415
https://jfss.journals.ekb.eg/article_117929
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مؤسسة إتصالات 
 الجزائر تبسة

60 57 03 57 

 155 16 155 171 المجموع الكمي 
 المادر: من إعداد الباحثة إعتمادا عمى نتائج توزيع الإستبانة

 Stevenتم تحديد العينة المدروسة في ىذه الدراسة لكل مؤسسة بالإعتماد عمى معادلة     

Thomson ، :والموضحة كما يمي   
        

[[           ]       ]
 

 بحيث: 
n:  حجم العينة 
N: حجم المجتمع 
z: ( )1.96) % 95مستوى الثقة عند )  
d: ( 0.05نسبة الخطأ وتساوي)  
p: ( 0.50القيمة الإحتمالية وتساوي)   

 يتضح أن الحد الأدنى لمعينة في المؤسسات قيد الدراسة ىو:  من خلبل المعادلة السابقة      
 ؛%93.5بنسبة  فردا 29فردا و بالتقريب يكون العدد المطموب  28.7544مؤسسة الإسمنت تبسة:  -
بنسبة  فرد 76 يكون العدد المطموب بالتقريب فردا أي 75.6791مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة:  -

 ؛80.8%
                                                                          .%85فرد بنسبة  57 يكون العدد المطموب أي بالتقريب 57.1768مؤسسة إتصالات الجزائر تبسة:  -

فرد تمثل نسبة  162من خلبل الجدول وما سبق نلبحظ أن العينة الإجمالية المدروسة والمقدرة ب      
من المجتمع الكمي لمدراسة، وبالتالي فيذه العينة تمثل المجتمع الكمي لمدراسة حسب معادلة   84.3%

Steven Thomson ، 

، حيث كان إستمارة 171 في كل المجتمعات الجزئية لمدراسة حيث أن عدد الإستمارات الموزعة      
إلى غاية شير فيفري من نفس السنة، حيث تم  2024التوزيع خلبل الفترة الممتدة من شير جانفي 

استمارة  16وىي نسبة جيدة، بعد ما تم استبعاد  %80.7استمارة بنسبة استجابة تقدر بـ  155استرجاع 
 155تقدر العينة النيائية المدروسة بـ لعدم توفرىا عمى الشروط وبالتالي عدم صلبحيتيا لمتحميل، حيث 

 فرد.
 ختبار التوزيع الطبيعي لعينة الدراسةثانيا: إ
الإحصائية الملبئمة لمدراسة في حالة  ختباراتختبارات المعممية من أجل تحديد الإعتماد الإإيتم      

ختبارات اللبمعممية البديمة في حالة كانت عتماد الإإكانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، بينما يتم 
 البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي.
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لتحديد مدى ختبار يستخدم ىذا الإ: (Tests of Normality)ختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات إ -1
جراء ىذا الإختبار ضروري لتحديد الأساليب الإحصائية  اعتدالية البيانات )تتبع التوزيع الطبيعي أم لا(، وا 

 .كون أغمب الدراسات تشترط أن يكون التوزيع طبيعيا ختبار الفرضياتإ وكذا، 1المناسبة
لمعرفة توزيع البيانات، : (Kolmogorov-Smirnov)سيمرنو   –ختبار كولمجرو  إ -2

، 0.05وبالاعتماد عمى مقارنة قيمة مستوى الدلالة المحسوبة وقيمة مستوى الدلالة المعتمدة في الدراسة 
فإذا كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة أقل منيا فإن البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي، ويتم الاعتماد 

الاعتماد عمى الاختبارات المعممية إذا كان مستوى الدلالة عمى الاختبارات اللبمعممية، والعكس يتم 
-Kolmogorovر اختباالمحسوبة أكبر من المعتمدة في الدراسة، والجدول التالي يوضح نتائج 

Smirnov. 
 Kolmogorov-Smirnov (: نتائج إختبار05الجدول رقم)

الإلكترونيالتدريب    إنتاجية المورد البشري 
N 155 155 
Test Statistic .181 .223 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200 .200 

 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المادر: 
( تساوي إنتاجية المورد البشرينلبحظ من الجدول أعلبه أن القيمة الاحتمالية لممحور الأول )     

، كذلك يتبين أن القيمة الاحتمالية 0.05وىي أكبر من مستوى المعنوية المعتمدة في الدراسة  *0.200
؛ حيث تشير النجمة * إلى الحد الأقصى لمعنوية *0.200( تساوي التدريب الإلكترونيلممحور الثاني )

بارات المعممية لتحميل الاختبار، وبالتالي بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، مما يسمح باستخدام الاخت
 البيانات واختبار فرضيات الدراسة.

 المطمب الثاني: الأدوات والأساليب الإحاائية المستخدمة في الدراسة
تعتبر أدوات جمع البيانات من بين أىم خطوات البحث العممي التي يجب أن تتوفر فييا خصائص     

لغرض إتمام عمميات  ، و2بقدرتيا عمى جمع البياناتالصدق والثبات والموضوعية التي توفر الثقة اللبزمة 
البحث تم الاستعانة بمجموعة من الأدوات والأساليب اللبزمة من أجل جمع البيانات التي تمكن من 

 .التحميل الصحيح لمدراسة
 

                                                           
، ص 2019غزة، فمسطين، ، برنامج ماجستير، كمية التربية، الجامعة الإسلبمية، spssاختبارات "ت" باستخدام برنامج محمد نعيم أبو سكران،  1

02 
، 08، المجمد 04مجمة الحكمة لمدراسات التربوية والنفسية، العدد  ،-بين المزايا والعيوب -أدوات جمع البيانات في البحث العممي ريال فايزة،  2

   /161550https://www.asjp.cerist.dz/en/article، عمى الرابط: 02، ص 2020

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/161550


 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
121 

 الأدوات المستخدمة في الدراسةأولا: 
لا تتم عممية البحث العممي إلا من خلبل مجموعة من الأدوات الإحصائية التي تسيل ذلك وتتمثل     

 في ما يمي: 
تفاعل لفظي بين  تعرف عمى أنياتعتبر المقابمة من أدوات جمع البيانات والمعمومات و  المقابمة: -1

المعمومات أو التعبيرات لدى أن يستثير بعض شخصين ىما الباحث والمبحوث، حيث يحاول الباحث 
المبحوث، وتمكن المقابمة الشخصية الباحث من ملبحظة سموك الأفراد والتعرف عمى آرائيم، وتساعد 

والكشف عن التناقضات الحاصمة  عمى تثبيت صحة المعمومات المتحصل عمييا من المصادر المختمفة
  ،1فييا
ل مؤسسة من المؤسسات قيد مقسمة لمقابمتين لكمييكمة وتم في ىذه الدراسة إعتماد ست مقابلبت     

 الدراسة كالآتي: 
مقابمتين مع مدير الموارد البشرية في مؤسسة إسمنت تبسة تضمنت مجموعة من الأسئمة حول التدريب  -

 حسين إنتاجية الأفراد في المؤسسة؛ الإلكتروني في المؤسسة ودوره في ت
مقابمتين مع نائب مدير الوكالة التجارية لمؤسسة إتصالات الجزائر تبسة تناولت موضوع التدريب  -

نتاجية المورد البشري بالمؤسسة؛   الإلكتروني وا 
 اجم الفوسفات حول موضوع الدراسة.مقابمتين في مصمحة الموارد البشرية بمؤسسة من -

لدراسة إلى تجميع البيانات والمعمومات ذات حيث ىدفت كل ىذه المقابلبت في المؤسسات قيد ا     
 الصمة بموضوع الدراسة والتي ساىمت بدورىا في الوصول إلى نتائج الدراسة الميدانية.

تمثل الملبحظة أحد أدوات جمع البيانات وتعرف بأنيا مراقبة سموك معين أو ظاىرة معينة  الملاحظة: -2
، وتم اعتماد 2عد في وصف الأحداث والحقائقوتسجيل جوانب ذلك السموك أو خصائصو، حيث تسا

  الملبحظة في الدراسة لتسجيل ملبحظات ميمة ساعدت في تحميل نتائج الدراسة؛
تم إجراء العديد من الزيارات الميدانية لممؤسسات قيد الدراسة لموقوف عمى أبعاد  الميدانية: الزيارات -3

 التدريب الإلكتروني والتعرف عمى واقع إنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة؛ 
يمثل الاستبيان مجموعة من الأسئمة المصممة لمتوصل إلى حقائق ييدف إلييا الباحث،  الإستبيان: -4
قبل المبحوث، من أجل الحصول عمى إجابات لأسئمة محددة وموضحة في  يتم الإجابة عمييا منإذ 

     ،3نموذج معد سابقا ليذا الغرض

                                                           
 04، ص 2019، دراسة ماجستير، كمية الآداب، جامعة المستنصرية، جميورية العراق، أدوات البحث العمميفلبح حسن راىي،  1
، 2007، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 04، الطبعة مناهدج البحث العممي وطرق إعداد البحوثعمار بوحروش، محمد محمود الذنيبات،  2

 82ص 
3

، ص 2022، 04، المجمد 08طواىير عبد الجميل، سرداني خير الدين، أدوات البحث العممي، مجمة الباحث لمعموم الرياضية والاجتماعية، العدد  
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/179338، عمى الرابط: 04

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/179338
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حيث تم الاعتماد في ىذه الدراسة عمى الاستبانة كأداة أساسية لجمع المعممات والبيانات المتعمقة       
بمتغيرات البحث في المؤسسات قيد الدراسة )مؤسسة الإسمنت تبسة، مؤسسة مناجم الفوسفات تبسة، 

لى الجانب النظري مؤسسة إتصالات الجزائر تبسة(، إذ تم إعداد ىذه الإستمارة وفق عدة مراحل استنادا إ
أولية عرضت عمى المشرفة وعدد من وبما يتلبئم ونموذج الدراسة وفروضيا، حيث تم تصميم إستمارة 

 وفقا إليو الإشارة تم ما، ثم تم تعديل (05)أنظر الممحق رقم الأساتذة المحكمين في نفس مجال البحث 
 ( 04)أنظر الممحق رقم كما يمي: المقدمة، وتضمنت الإستبانة النيائية جزئين والملبحظات لمتوصيات
 أولا تم التعريف بمصطمحات البحث لتوضيحيا بالنسبة لممبحوثين.       

خصص ىذا القسم لمبيانات الشخصية المتعمقة بيدف التعريف بأفراد العينة، تمثمت  الأول: الجزء -4-1
 .المستوى التعميمي، الخبرة المينيةفي الجنس، العمر، الفئة، 

تم تقسيم ىذا الجزء إلى محورين، خصص المحور الأول للئشارة إلى واقع التدريب : الجزء الثاني -4-2
سؤال  24من خلبل ثلبثة أبعاد، ويتكون ىذا المحور من  الإلكتروني عمى مستوى المؤسسات قيد الدراسة

، وينقسم ىذا الجزء إلى ثلبثة أجزاء فرعية إستنادا لنموذج الدراسة المقترح وتتمثل 24إلى  01مغمق من 
 فيما يمي: 

، بيدف تحديد مستوى وجود بعد 08إلى  01ويضم ثمانية عبارات من  الكفاءات التدريبية لممدربين: -
 ممدربين بالمؤسسات قيد الدراسة؛ الكفاءات التدريبية ل

، وييدف إلى 16إلى  09يضم ىذا الجزء أيضا ثمانية عبارات من  وى التدريبي الإلكتروني:المحت -
 لكتروني بالمؤسسات قيد الدراسة؛تحديد مستوى تطبيق المحتوى التدريبي الإلكتروني بعد التدريب الإ

مستوى توفر  ، اليدف منو تحديد24إلى  17يضم العبارات الثمانية من  البيئة التدريبية الإلكترونية: -
 البيئة الإلكترونية التدريبية بالمؤسسات قيد الدراسة؛

عمى واقع إنتاجية المورد البشري  بينما خصص المحور الثاني من الإستبانة لتسميط الضوء     
، وينقسم إلى جزئين 40إلى  25سؤال مغمق من  16بالمؤسسات قيد الدراسة، ويتكون ىذا المحور من 

 فرعيين كالآتي: 
، اليدف منو تحديد مستوى 32إلى  25ويضم ىذا الجزء ثماني عبارات من الكفاءات الإنتاجية:  -

 اسة؛ الكفاءات الإنتاجية في المؤسسات قيد الدر 
، واليدف منو تحديد مستوى 40إلى  32ويضم ىذا الجزء ثمانية عبارات من  الفعالية الإنتاجية: -

       الدراسة.الفعالية الإنتاجية في المؤسسات قيد 
 ثانيا: الأساليب الإحاائية المستخدمة في الدراسة 

 تعددت الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة ويمكن إيجازىا كالتالي:  
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عتماد عمى مقياس ليكرت من أجل تقييم وتحميل إجابات المستجوبين، تم الإمقياس ليكرت الخماسي:  -1
في ىذا النوع من الدراسات، حيث يحتوي عمى خمس درجات كما  ستخدامالخماسي، وىو أداة شائعة الإ

 يمي:
 (: مقياس ليكرت الخماسي60الجدول رقم )

1 2 3 4 5 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

 بالاعتماد عمى مبدأ المقياس ةمن إعداد الباحثالمادر: 
عتماد الدراسة وتحميل البيانات وتفسيرىا تم الإ بغرض تحقيق أىدافختبارات الإحاائية المعتمدة: الإ -2

، الإصدار spss (Statistical Package for Social Sciences)جتماعية عمى الحزمة الإحصائية لمعموم الإ
 عتماد عمى مجموعة من الأساليب الإحصائية تتمثل في:، وتم الإ26
تجاه إستجابات أفرادىا إلمعرفة البيانات الأولية لمجتمع الدراسة وتحديد  التكرارات والنسب المئوية: -

 التي تتضمنيا أداة الدراسة؛ ةعبارات المحاور الرئيسي
ستخداما، يعبر عن مدي أىمية إيعتبر من أىم مقاييس النزعة المركزية وأكثرىا  المتوسط الحسابي: -

عند أفراد العينة، كما يعبر عن تمركز إجابات العينة حول قيمة معينة، تبعا  لدراجات  ستبيانعبارات الإ
 المعطاة لبدائل المقياس المستخدم؛

التشتت، يستخدم لقياس وبيان تشتت إجابات مفردات الدراسة حول  س: ىو من مقايينحرا  المعياريالإ  -
 من الصفر؛ قتربإمتوسطيا الحسابي، وتكون قيمو جيدة كمما 

ط ثنائي يستخدم في معرفة قوة العلبقة البينية وقيمتو محصورة بين ا: ارتبرتباط كارل بيرسونمعامل الإ  -
 (؛1و1-مجال)

 ستبيان ما وضعت لقياسو،: يقيس عبارات الإمعامل الادق -
 عتمادية عمى أداة الدراسة المستخدمة؛يختبر مدى الإ معامل الثبات: -
 يستخدم لمعرفة واكتشاف اعتدالية توزيع البيانات من عدميا؛ التوزيع الطبيعي: ختبارإ -
نموذج خطي إحصائي يقوم بتقدير العلبقة التي ترتبط بين متغير كمي واحد  البسيط:نحدار الخطي الإ  -

وىو المتغير التابع مع متغير كمي آخر وىو المتغير المستقل، وينتج عن ىذا النموذج معادلة إحصائية 
خطية يمكن استخداميا لتفسير العلبقة بين المتغيرين أو تقدير قيمة المتغير التابع عند معرفة قيمة 

 .متغير المستقلال
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   المطمب الثالث: بناء نموذج الدراسة
وضع فرضيات الدراسة، ويحدد مختمف  عمىيعد النموذج الفرضي لمدراسة ذلك الإطار الذي يساعد  

معرفة تامة بالخيارات الالباحث  يسيل عمىالعلبقات والإرتباطات التي تجمع بين متغيرات الدراسة، مما 
 المطروحة. تائج موضوعية ودقيقة حول الإشكاليتإلى نوالحمول التي توصمو 

  لمدراسةالمخطط الفرضي أولا: 
تم وضع  لأىداف البحثوتحقيقا  المتغيرات المحددعتماد عمى وبالإ الدراسة إشكاليةضوء  عمى     

كما  المخطط( يوضح 12) رقم والشكل والتابعة المستقمة المتغيرات العلبقة بينيبين  لمدراسةمخطط مقترح 
 :يمي

 (: المخطط الفرضي لمدراسة13الشكل رقم)
     

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 من إعداد الباحثة بالإعتماد عمى المعطيات النظريةالمادر: 
في  في تحسين إنتاجية المورد البشري التدريب الإلكتروني"دور حول:  البحثتتمحور إشكالية  

عتمادا عمى متغيرات وفي ضوء ىذه الإشكالية و  الإقتاادية في ولاية تبسة"مؤسسة مجموعة من ال ا 
براز دور الدراسة  )المتغير تم وضع مخطط مقترح لمدراسة يبين حركة متغيراتيا المستقمة والمتغيرة، وا 

حسب النموذج  (إنتاجية المورد البشري)المتغير التابع: في تحسين  (التدريب الإلكترونيالمستقل: 
 المقترح.ابق الس
وجب  الإقتصادية،عمى نحو شامل خاصة في المؤسسات  إنتاجية المورد البشري تحسينففي إطار     

مسارات رئيسية تتمثل في  ثلبثةمن خلبل عمى  برامج التدريب الإلكترونيأن تتبنى  عمى ىذه الأخيرة

 المتغير التابع
 إنتاجية 

 المورد 

 البشري

 إرتباط 

تأثيــر                                      المتغير المستقل
 التدريب الإلكتروني

 الكفاءات التدريبية

 البيئة التدريبية

 التدريبيالمحتوى 

 المتغيرات الشخاية
 الجنس، العمر، المؤهدل العممي، الخبرة
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(، حيث يركز كل تدريبي الإلكترونيالمحتوى ال، بيئة التدريب الإلكتروني، الكفاءات التدريبية لممدربين)
 مسار عمى جممة من البرامج والخطوات التي يجب عمى المؤسسات إتباعيا كما يمي:

الكفاءة العالية لممدربين المختصين في عممية يركز عمى (: الكفاءات التدريبية لممدربينالمسار الأول ) -
 .في التعامل والقدرة عمى إدارة الوقتالتدريب الإلكتروني، إذ وجب عمى المدرب التميز بالمرونة 

يركز عمى المادة التدريبية في عممية التدريب  (:المحتوى التدريبي الإلكترونيالمسار الثاني ) -
 .ني التي تمبي إحتياجات المتدربينالإلكترو 

ذات و  بيئة تدريب إلكترونية متوازنةيركز عمى تصميم  (:البيئة التدريبية الإلكترونيةالمسار الثالث ) -
 .تفاعل عالي وكفء

 الثلبثةبناءا عمى ما سبق يتضح الدور الفعال الذي يمكن أن ينبثق من خلبل إعتماد المسارات     
إضافات إلى المؤسسات الإقتصادية، والرفع من  قدمو منوما يمكن أن ي لمتدريب الإلكترونيالرئيسية 

نتاجية موردىا البشري مستويات أدائيا  الدور من خلبل ما يمي: ، ويمكن إبراز ىذاوا 
: تسعى المؤسسة من خلبل التدريب الإلكتروني إلى الرفع من ناحية الكفاءة الإنتاجية لممورد البشري -

من كفاءة الأفراد العاممين بيا، وتطبيق أساليب محدثة ومبتكرة لمحفاظ عمى الكفاءات المحققة وأيضا 
 ، وبالتالي زيادة إنتاجية المورد البشري تطويرىا

أن يقدم الإضافة اللبزمة من يمكن لمتدريب الإلكتروني  ن ناحية الفعالية الإنتاجية لممورد البشري:م -
أىداف المؤسسة، كون أن التكنولوجيا المتوفرة حيث تحسين الأداء وتقييم فاعمية العاممين من أجل تحقيق 

ستراتيجياتو  تؤثر بالإيجاب عمى إنتاجية المورد البشري فييا. لدى المؤسسة والمعتمدة في برامج التدريب وا 
 الدراسة فرضيات: ثانيا
 من عنيا ينبثق وماصياغة ثلبث فرضيات رئيسية  يمكن لمدراسة، الفرضي المخطط ضوء عمى     

   :الآتي النحو عمى الدراسةإجابة لإشكالية  تمثل فرعية فرضيات
متغير التدريب الإلكتروني بين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علبقة  ولى:الفرضية الرئيسية الأ  -1

 بأبعاده المختمفة )الكفاءات التدريبية لممدربين، المحتوى التدريبي الإلكتروني، بيئة التدريب الإلكترونية(
نتاجية المورد البشري الفرضيات  تندرج ضمن ىذه الفرضيةو  ،المؤسسات الإقتصادية قيد الدراسةب وا 

 :يةتالفرعية الآ
 الكفاءات التدريبية لممدربينبين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علبقة الفرضية الفرعية الأولى:  -
نتاجية المورد البشريو   ؛ا 
 المحتوى التدريبي الإلكترونيبين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علبقة الفرضية الفرعية الثانية:  -
نتاجية المورد البشريو   ؛ا 
 البيئة التدريبية الإلكترونيةبين  إحصائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علبقة الفرضية الفرعية الثالثة:  -
نتاجية المورد البشريو   ؛ا 
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بأبعاده  إحصائية بين متغير التدريب الإلكترونيذو دلالة  أثريوجد الفرضية الرئيسية الثانية:  -2
نتاجية المختمفة )الكفاءات التدريبية لممدربين،  المحتوى التدريبي الإلكتروني، بيئة التدريب الإلكترونية( وا 

 :تيةالفرضيات الفرعية الآ تندرج ضمن ىذه الفرضيةو البشري في المؤسسات قيد الدراسة،  المورد
نتاجية المورد و  الكفاءات التدريبية لممدربينبين  إحصائيةدلالة  أثر ذوتوجد الفرضية الفرعية الأولى:  - ا 

 ؛يالبشر 
نتاجية المورد و  البيئة التدريبية الإلكترونيةبين  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يالفرضية الفرعية الثانية:  - ا 

 ؛البشري
نتاجية و  المحتوى التدريبي الإلكترونيبين  إحصائيةدلالة  أثر ذووجد يالفرضية الفرعية الثالثة:  - ا 

 ؛المورد البشري
توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  الفرضية الرئيسية الثالثة: -3

نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى المتغيرات الشخصية ) العمر،  الإلكتروني وا 
 :تيةالفرضيات الفرعية الآ تندرج ضمن ىذه الفرضيةو المستوى التعميمي، الخبرة المينية( 

توجد فروق ذات دلال إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  ولى:الفرضية الفرعية الأ  -
نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى متغير العمر؛  الإلكتروني وا 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  الفرضية الفرعية الثانية: -
نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى متغير المستوى التعميمي؛  الإلكتروني وا 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحوثين في التدريب  الفرضية الفرعية الثالثة: -
نتاجية     المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى متغير الخبرة المينية. الإلكتروني وا 

 المبحث الثاني: عرض وتحميل نتائج الدراسة
يتضمن ىذا المبحث عرض لنتائج الدراسة الميدانية وتحميميا ومناقشتيا وفقا للؤىداف والأسئمة       

صدق وثبات أداة الدراسة )صدق الإتساق الداخمي، صدق  إختباراتوالفرضيات الموضحة سابقا، بداية 
من الإستبانة )الخصائص تحميل التكرارات المطمقة والتكرارات النسبية لممحور الأول ، ثم الإتساق البنائي(
ختبارات الثبات، تم تحميل إجابات مفردات الشخصية(،  عمى الأسئمة والعبارات الواردة في  العينةوا 

 .الإستبانة
 ب الأول: إختبار ادق وثبات أداة الدراسةالمطم
 لمحصول طبيعة الدراسة تناسب التي الأداة المناسبة إختيار ضرورة العممي عمى البحث أركان تنص      
 لقدرتيم وذلك ، لذلك تعتمد الدراسات والأبحاث العممية عمى الصدق والثباتالمرجوة النتائج أفضل عمى
 طابع إضفاء عمى بقدرتيم والثبات الصدق من كل يمتاز كما ممحوظة، بصورة البحث إنجاح عمى

  البحث، عمى المصداقية
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 ادق الاتساق الداخميأولا: 
يقصد بصدق الاتساق الداخمي لأبعاد الاستبانة؛ مدى اتساق كل أبعاد الاستبانة مع المحور الذي      

آخر، وتم ذلك من خلبل حساب معامل تنتمي إليو، أي أن البعد يقيس ما وضع لقياسو ولا يقيس شيئا 
الارتباط بيرسون بين درجة كل بعد من أبعاد المحور والدرجة الكمية لذات المحور الذي ينتمي إليو، 

 والجدول التالي يبين المجالات التي تنتمي إلييا قيم الارتباط:
 (: المجالات التي تنتمي إليها قيم الارتباط07جدول رقم )

 عكسي ارتباط ارتباط طردي
 تام قوي جدا قوي متوسط ضعي  ضعي  جدا ضعي  متوسط قوي قوي جدا تام
1+ 0.9+ 0.7+ 0.5+ 0.3+ 0 -0.3 -0.5 -0.7 -0.9 -1 

Source: EMEN BNYMFAREJ, Data analysis, the statistical economic and social research 

and training center for Islamic countries (SESRIC) Ankara, Turkey, 2015, p: 25. 

يوضح الجدول التالي مدى الاتساق : محور التدريب الإلكترونيلأبعاد  ادق الاتساق الداخمي -1
 الداخمي لأبعاد محور التدريب الإلكتروني:

 محور التدريب الإلكترونيمدى الاتساق الداخمي لأبعاد  :(08) جدول رقم
 الإلكترونيالتدريب  

 Pearson Correlation .928 ينبالتدريبية لممدر الكفاءة 
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 Pearson Correlation .957 المحتوى التدريبي الإلكتروني
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 Pearson Correlation .940 البيئة التدريبية الإلكترونية
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 .SPSS v 26 من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المادر:
قراءة النتائج الإحصائية لصدق الاتساق الداخمي لأبعاد محور  ا، يمكننأعلبهعمى الجدول  بناء    

 :بالشكل التالي التدريب الإلكتروني
تتراوح قيم معامل الارتباط بينيا وبين الدرجة  محور التدريب الإلكترونييمكن ملبحظة أن جميع أبعاد 

مع الدرجة الكمية،  قوي جدا، وىذا يعني أنيا تتمتع بارتباط طردي 0.957و 0.928بين  لممحورالكمية 
 .وبالتالي فيي تقيس ما وضعت لقياسو ولا تقيس شيئا آخر
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مرتفع، وىذا يعني  داخميتتمتع بصدق اتساق أبعاد المحور الأول  وعمى ضوء ما سبق، يمكن القول أن
 .أنيا تعبر بشكل جيد عن المتغير الذي تيدف إلى قياسو، وتمثل مجالو النظري بشكل واضح

يوضح الجدول التالي مدى الاتساق : إنتاجية المورد البشريمحور لعبارات  ادق الاتساق الداخمي -2
 الداخمي لعبارات محور إنتاجية المورد البشري

 إنتاجية المورد البشري الاتساق الداخمي لعبارات محور: مدى (09)جدول رقم
 إنتاجية المورد البشري 

 Pearson Correlation .952 الكفاءة الإنتاجية
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 Pearson Correlation .953 الإنتاجيةالفعالية 
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 .v 26 SPSSاحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج من إعداد الب المادر:
قراءة النتائج الإحصائية لصدق الاتساق الداخمي لأبعاد محور إنتاجية  ا، يمكننأعلبهبناءً عمى الجدول     

 :المورد البشري بالشكل التالي
إنتاجية المورد البشري تتراوح قيم معامل الارتباط بينيا وبين محور يمكن ملبحظة أن جميع أبعاد     

مع الدرجة  قوي جدا، وىذا يعني أنيا تتمتع بارتباط طردي 0.953و 0.952بين  لممحورالدرجة الكمية 
 .الكمية، وبالتالي فيي تقيس ما وضعت لقياسو ولا تقيس شيئا آخر

مرتفع، وىذا  داخميتتمتع بصدق اتساق أبعاد المحور الثاني  وعمى ضوء ما سبق، يمكن القول أن   
 .يعني أنيا تعبر بشكل جيد عن المتغير الذي تيدف إلى قياسو، وتمثل مجالو النظري بشكل واضح

 ثانيا: الإتساق البنائي
يقيس مدى تحقق الأىداف التي تسعى الأداة الوصول إلييا، وىو يبين مدى ارتباط محاور الاستبانة 

 الدرجة الكمية للبستبيان. مع
 (: الاتساق البنائي لمحاور الاستبانة10جدول رقم )

 المحور الإجمالي 
 Pearson Correlation .889 التدريب الإلكتروني

Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 Pearson Correlation .895 إنتاجية المورد البشري



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
129 

Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

 Pearson Correlation 1 الإجماليالمحور 
N 155 

 .SPSS v26من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المادر:
استبانة ور امحلقراءة النتائج الإحصائية لصدق الاتساق البنائي  ا، يمكننأعلبهبناءً عمى الجدول 

 :بالشكل التالي الدراسة
يمكن ملبحظة أن جميع محاور استبانة الدراسة تتراوح قيم معامل الارتباط بينيا وبين الدرجة الكمية 

مع الدرجة الكمية، وبالتالي  قوي، وىذا يعني أنيا تتمتع بارتباط طردي 0.895و 0.889بين  للبستبانة
 .فيي تقيس ما وضعت لقياسو ولا تقيس شيئا آخر

مرتفع، وىذا  بنائيتتمتع بصدق اتساق محاور استبانة الدراسة  القول أنوعمى ضوء ما سبق، يمكن      
 .يعني أنيا تعبر بشكل جيد عن المتغير الذي تيدف إلى قياسو، وتمثل مجالو النظري بشكل واضح

 ثالثا: إختبار ثبات أداة الدراسة
الاستبانة أكثر من مرة، وتحت يقصد بثبات الاستبانة، أنو يعطي نفس النتائج لو تمت إعادة توزيع      

نفس الظروف والشروط، بمعنى إذا أعيد توزيع الاستبيان بعد فترات زمنية معينة ولأكثر من مرة نجد 
 استقرار النتائج وعدم تغيرىا بشكل كبير، ولمتحقق من ثبات أداة الدراسة تم اعتماد طريقتين:

ى دقة محكم عمكرونباخ، لمل الثبات ألفا يستخدم معا: Alpha Cronbach’sطريقة ألفا كرونباخ  -1
النتائج بأن يعطي المقياس قراءات  ا البعض، وموثوقيةيمع بعض الإجاباتالقياس، بقياس مدي توافق 

 معامل ألفا كرونباخ يزيد عن القيمة المعيارية ، وأن يكونمختمفةفي أوقات  استخدامومتقاربة عند تكرار 
 :لفا كرونباخاختبار أيوضح نتائج  يوالجدول الموال ،(0.7)

 (: نتائج اختبار ألفا كرونباخ لمحاور الدراسة11الجدول رقم )
 معامل الثبات عدد العبارات 

 0.978 40 ككل الاستبانة
 0.971 24 محور التدريب الإلكتروني

 0.950 16 محور إنتاجية المورد البشري
 .SPSS v26: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المادر
قراءة النتائج الإحصائية لاختبار ألفا كرونباخ لمحاور الدراسة  نا، يمكنأعلبهبناءً عمى الجدول 

 :بالشكل التالي
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، وىو 0.978ىذه الاستبانة تتمتع بثبات عالٍ، حيث أن معامل ألفا كرونباخ ليا ىو  الاستبانة ككل: -
( بكثير. ىذا يعني أن الاستبانة تحقق اتساقًا عاليًا بين إجابات 0.7قيمة تفوق القيمة المعيارية )

المشاركين عمى مختمف العبارات التي تضميا، وأنيا تعطي نتائج موثوقة ودقيقة عند تكرار استخداميا في 
جميع  لتغطيةد كافٍ عبارة، وىو عد 64 أوقات مختمفة. وعدد العبارات التي تضميا الاستبانة ىو

 .المفاىيم المراد قياسيا
ىذا المحور أيضًا يتمتع بثبات عالٍ، حيث أن معامل ألفا كرونباخ لو ىو  محور التدريب الإلكتروني: -

( بكثير. ىذا يعني أن ىذا المحور يحقق اتساقًا عاليًا بين 0.7، وىو قيمة تفوق القيمة المعيارية )0.971
تكرار  ضميا، وأنو يعطي نتائج موثوقة ودقيقة عنديإجابات المشاركين عمى مختمف العبارات التي 

وىو عدد كافٍ عبارة،  24 ضميا ىذا المحور ىويوعدد العبارات التي  ،استخدامو في أوقات مختمفة
 .جميع المفاىيم المراد قياسيا لتغطية

ىذا المحور كذلك يتمتع بثبات عالٍ، حيث أن معامل ألفا كرونباخ لو  محور إنتاجية المورد البشري: -
( بكثير. ىذا يعني أن ىذا المحور يحقق اتساقًا عاليًا 0.7، وىو قيمة تفوق القيمة المعيارية )0.950ىو 

تكرار  ضميا، وأنو يعطي نتائج موثوقة ودقيقة عندين عمى مختمف العبارات التي بين إجابات المشاركي
عبارة، وىو عدد كافٍ  16 ضميا ىذا المحور ىويوعدد العبارات التي  ،استخدامو في أوقات مختمفة

 .جميع المفاىيم المراد قياسيا لتغطية
 لأية تخضع ولا مفيوميا، قياس في عاليًا ثباتاً تظير الدراسة محاور جميع أن استنتاج يمكن إذًا،     
 بثبات تتمتع الدراسة ىذه فإن وبالتالي الدراسة، إجراء ظروف أو زمان بسبب نتائجيا في كبيرة تغيرات
 .مرتفع
ىو طريقة تستخدم لتقييم  Split-Halfقياس الثبات باستخدام  الثبات بطريقة التجزئة النافية: -2

الاتساق الداخمي أو الموثوقية لاختبار نفسي أو أداة قياس. ىذه الطريقة تعني أن الاختبار أو الأداة 
يعطي نفس النتائج عند إعادة تطبيقو في أوقات مختمفة وتحت ظروف متشابية. وىذه الطريقة تتضمن 

 :الخطوات التالية
ين متساويين. عمى سبيل المثال، يمكن تقسيم الأسئمة إلى زوجية تقسيم الاختبار أو الأداة إلى نصف -

 ؛وفردية
 ؛تطبيق كل نصف عمى نفس المجموعة من المشاركين في نفس الوقت -
 ؛حساب معامل الارتباط بيرسون بين درجات كل نصف -
 .كمما كان معامل الارتباط أعمى، كان ذلك يدل عمى اتساق داخمي أعمى للبختبار أو الأداة -
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 Guttman Split-Half Coefficient(: نتائج اختبار 12ول رقم )الجد
Cronbach's Alpha Part 1 Value .965 

N of 

Items 

20 

Part 2 Value .959 

N of 

Items 

20 

Total N of Items 40 

Correlation Between Forms .869 

Spearman-Brown 

Coefficient 

Equal Length .930 

Unequal Length .930 

Guttman Split-Half Coefficient .930 

 .20ع – 1ع aالعبارات 
 .40ع – 21ع bالعبارات 
 .SPSS v26من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج  المادر:

-Splitباستخدام  الاستبانةقراءة النتائج الإحصائية لاختبار ثبات  ا، يمكننأعلبهعمى الجدول  بناء
Half بالشكل التالي: 

. الاستبانةىذا المعامل يقيس مدى اتساق الإجابات عمى العبارات الموجودة في  معامل ألفا كرونباخ: -
إلى  1ععبارة من  20)الذي يضم  الاستبانةوفقًا لمجدول، فإن معامل ألفا كرونباخ لمجزء الأول من 

( بكثير. ومعامل ألفا كرونباخ لمجزء الثاني 0.7، وىو قيمة تفوق القيمة المعيارية )0.956( ىو 20ع
، وىو قيمة تفوق القيمة المعيارية 0.959( ىو 40عإلى  21ععبارة من  20)الذي يضم  الاستبانةمن 
ات المشاركين حقق اتساقًا داخميًا عاليًا بين إجابت الاستبانة( بكثير أيضًا. ىذه النتائج تدل عمى أن 0.7)

 ؛في أوقات مختمفة اعطي نتائج موثوقة ودقيقة عند تكرار استخداميت اعمى مختمف العبارات، وأني
مع  الاستبانةىذا المعامل يقيس مدى ارتباط درجات كل جزء من  ارتباط بيرسون بين الأشكال: -

 الاستبانةجزء الثاني من بعضيما البعض. وفقًا لمجدول، فإن ارتباط بيرسون بين درجات الجزء الأول وال
، وىو ارتباط طردي قوي. ىذا يعني أن ىناك تشابيًا كبيرًا بين درجات المشاركين عمى كلب 0.869ىو 

 ؛الجزئين، وأنو لا يوجد اختلبف كبير في صعوبة أو سيولة الأسئمة في كلب الجزئين
ن متساويين أو يمكوَّن من جزأىذا المعامل يقدر مدى ثبات الأداء عمى اختبار  براون:-معامل سبيرمان -

براون للبختبار المكون من جزأين -غير متساويين في الطول. وفقًا لمجدول، فإن معامل سبيرمان
-( بكثير. ومعامل سبيرمان0.7، وىو قيمة تفوق القيمة المعيارية )0.930متساويين في الطول ىو 

أيضًا، وىو قيمة تفوق القيمة  0.930براون للبختبار المكون من جزأين غير متساويين في الطول 
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( بكثير أيضًا. ىذه النتائج تدل عمى أن ثبات الأداء عمى الاختبار لا يتأثر بطول 0.7المعيارية )
الجزئين، وأنو يحافظ عمى مستوى عالٍ من الثبات سواء كان الجزءان متساويين أو غير متساويين في 

 ؛الطول
ىذا المعامل يقدر مدى ثبات الأداء عمى اختبار مكون من جزأين متساويين في  معامل جاتمان لمثبات: -

، وىو قيمة تفوق القيمة 0.930الطول والصعوبة. وفقًا لمجدول، فإن معامل جاتمان لمثبات للبختبار ىو 
( بكثير. ىذا يعني أن ثبات الأداء عمى الاختبار يحافظ عمى مستوى عالٍ من الثبات 0.7المعيارية )

 .عندما يكون الجزءان متساويين في الطول والصعوبة
 كبيرة تغيرات لأية تخضع ولا مفيومو، قياس في عاليًا ثباتًا تظير الاستبانة أن استنتاج يمكن إذًا،     
 .مرتفع بثبات تتمتع الدراسة ىذه فإن وبالتالي الدراسة، إجراء ظروف أو زمان بسبب نتائجيا في

 تحميل بيانات الجزء الأول من الإستمارة )البيانات الشخاية(: الثانيالمطمب 
مجموعة من الخصائص في الدراسة تضمنت الإستبانة الموضوعة للئجابة عمى الإشكالية المطروحة      

سقاطيا عمى مجتمع الدراسة، ، المستوى التعميمي، والتي تتمثل في: )الجنس، العمر التي تم دراستيا وا 
 والتي تم تحميميا كما يمي: الخبرة المينية(،

 توزيع عينة الدراسة حسب الخاائص الديمغرافية (:13جدول رقم )
 النسبة التكرار 

 %52.9 82 أنثى الجنس
 %47.1 73 ذكر

 %8.4 13 سنة 30أقل من  العمر
 %42.6 66 سنة 40إلى  31من 
 %34.2 53 سنة 50إلى  41من 

 %14.8 23 سنة 50أكثر من 
 %16.1 25 ثانوي التعميمي المستوى

 %18.1 28 تقني سامي
 %43.9 68 جامعي

 %21.9 34 دراسات عميا
 %5.8 9 سنوات فأقل 05من  الخبرة المهنية

 %29.0 45 سنة 10إلى  06من 
 %32.3 50 سنة 15إلى  11من 
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 %32.9 51 سنة فما فوق 20إلى  16من 
 spss v26  من إعداد الباحثة بالإعتماد عمى مخرجات برنامج المادر: 

من خلبل الجدول السابق الذي يوضح توزيع عينة الدراسة حسب الخصائص الديمغرافية نلبحظ أن     
 التوزيع كما يمي:

%( مقارنة 52.9توزيع الجنس في العينة متوازن نسبيًا، مع وجود نسبة قميمة أعمى للئناث ) :الجنس
 .%(. ىذا يشير إلى تنوع جيد في العينة من حيث الجنس47.1بالذكور )
في ولاية تبسة تضم تنوعًا جندريًا في  الاقتصاديةالتوزيع المتوازن لمجنسين عمى أن المؤسسات ويدل 

 .ما قد يساىم في تعزيز الإبداع والابتكار من خلبل وجيات نظر متنوعةالقوى العاممة، م
( سنة، مع أكبر نسبة 50( و)31الغالبية العظمى من المشاركين في العينة تتراوح أعمارىم بين ) :العمر

%(. الفئة العمرية الأقل تمثيلًب ىي الأشخاص الأقل 42.6( سنة )40( إلى )31في الفئة العمرية من )
 .%(، مما يعكس أن العينة تميل نحو الأفراد في منتصف العمر8.4( سنة بنسبة )30من )
في ولاية تبسة تستفيد  الاقتصاديةتركيز العينة عمى الأفراد في منتصف العمر إلى أن المؤسسات يشير 

 .من خبرات العاممين الذين يمتمكون استقرارًا وظيفيًا ومعرفة متعمقة بالمجال
%(، يمييم الأفراد ذوو 43.9أغمبية المشاركين في العينة لدييم تعميم جامعي ) :المستوى التعميمي
%(. ىذا يدل عمى أن 16.1%(. النسبة الأقل ىي للؤفراد ذوي التعميم الثانوي )21.9الدراسات العميا )

 .العينة تميل إلى مستوى تعميمي أعمى
ت العميا عمى أن المؤسسات الاقتصادية في ولاية تدل النسبة العالية للؤفراد ذوي التعميم الجامعي والدراسا

 .تبسة تقدر التعميم العالي وتعتمد عمى ميارات ومعارف متخصصة في عممياتيا
( سنوات فأقل إلى 5توزيع الخبرة المينية متنوع، حيث يمتمك الأفراد خبرة تتراوح من ) :الخبرة المهنية

( سنوات فأكثر، مما يشير 6ت التي لدييا خبرة من )النسب الأعمى تتركز في الفئا ،فوق( سنة فما 20)
 .إلى أن العينة تضم أفرادًا ذوي خبرة مينية متوسطة إلى عالية

يعكس تنوع الخبرة المينية قدرة المؤسسات الاقتصادية في ولاية تبسة عمى الاستفادة من مزيج من الشباب 
 .والتجربة العمميةوالخبرة، مما يوفر توازنًا بين الحماس والمعرفة التقنية 

ىذه النتائج توفر المؤسسات الاقتصادية في ولاية تبسة معمومات قيمة حول تركيبة القوى العاممة لدييا، 
 مما يمكن أن يساعدىا في تطوير استراتيجيات التوظيف والتدريب والتطوير الميني لتحقيق أىدافيا
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 توزيع عينة الدراسة حسب الخاائص الديمغرافية (:14رقم ) الشكل

 .SPSS v26من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المادر:                     
ىذا التوزيع فكرة شاممة عن الخصائص الديمغرافية لمعينة  من خلبل الشكل السابق يتضح أن     
، مما يساعد في فيم السياق الذي أجريت فيو الدراسة ومدى تمثيل المؤسسات قيد الدراسةة في فديالمست

 40إلى  31ىي من من العينة أن الفئة العمرية الأكبر  المدروس، حيث يظير الشكلالعينة لممجتمع 
في مرحمة متوسطة من  العينة المختارةسنة، مما قد يشير إلى أن غالبية  50إلى  41سنة، تمييا الفئة من 

ىذا التوزيع أن غالبية العينة تمتمك مستوى تعميم جامعي، مع نسبة ممحوظة ، كما يوضح نيةحياتيم المي
سنوات، مما  10تزيد عن مينية أن معظم العينة لدييا خبرة  في حين، أيضا من حاممي الشيادات العميا

 .في مجالو كل يعكس مشاركة أشخاص ذوي خبرة كبيرة
 المطمب الثالث: دراسة وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة 

، سيتم التعامل مع قيم المتوسطات SPSS V26بعد ترميز وتفريغ البيانات باستخدام برنامج      
 الحسابية التي توصمت إلييا الدراسة عمى النحو التالي:

سة تم حساب المدى: )أعمى االخماسي المستخدم في الاستبيان الدر  طول خلبيا مقياس ليكرت لتحديد     
، ولمحصول عمى طول الخمية الصحيح نقوم 4( = 1-5مقياس( = )الدرجة في  ىأدن -مقياسالدرجة في 

، وبإضافة ىذه القيمة 0.8=  5/4بقسمة المدى العام عمى عدد درجات الموافقة وذلك عمى نحو التالي: 
دنى لدرجة الموافقة نحصل عمى الحد الأعمى وىكذا مع كل درجات الموافقة، وتفيد في كل مرة لمحد الأ

 د العينة حيث:االعممية في التعرف عمى موقف مشترك لإجمالي أفر  ىذه
 غير موافق تماما غير موافق محايد موافق موافق تماما بدائل القياس

 01 02 03 04 05 الدرجة
 (Likert Scaleبالاعتماد عمى مقياس ليكرت ) الباحثةمن إعداد  المادر:
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 إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي المرجح لدرجة الموافقة حول أي عبارة من عبارات الاستبيان بين -
 فإن ىذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة منخفضة جدا؛ 1.80] -1]
إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي المرجح لدرجة الموافقة حول أي عبارة من عبارات الاستبيان بين  -
 فإن ىذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة منخفضة؛[ 2.60 -1.81]
إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي المرجح لدرجة الموافقة حول أي عبارة من عبارات الاستبيان بين  -
 فإن ىذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة متوسطة؛[ 3.40 -2.61]
إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي المرجح لدرجة الموافقة حول أي عبارة من عبارات الاستبيان بين  -
 فإن ىذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة عالية؛[ 4.20 -3.41]
إذا تراوحت قيمة المتوسط الحسابي المرجح لدرجة الموافقة حول أي عبارة من عبارات الاستبيان بين  -
 فإن ىذا يعني أن درجة الموافقة تمثل درجة عالية جدا.[ 5.00 -4.21]

بالاعتماد عمى أكبر قيمة متوسط حسابي في  يكون ترتيب العبارة من خلبل أىميتيا في المحور     
ف افإنو يأخذ بعين الاعتبار أقل قيمة للبنحر  أو أكثر تساوي المتوسط الحسابي بين عبارتينالمحور وعند 

 المعياري بينيما.
 وا  وتحميل محور التدريب الإلكترونيأولا: 

 التدريب الإلكتروني بارات محورحول ع سيتم التطرق إلى آراء أفراد عينة الدراسة
 التدريب الإلكترونيمحور المتوسطات الحسابية والانحرا  المعياري لفقرات  :(14) رقم الجدول

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحرا  
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

 مرتفعة 7 876. 3.85 يشرف عمى البرامج التدريبية الإلكترونية مدربين ذوي خبرة وكفاءة عالية. 1
الفروق الفردية بين المتدربين ويقدم ليم  الاعتباريأخذ المدرب بعين . 2

 المساعدة
 مرتفعة 8 831. 3.85

لدى المدرب القدرة عمى إدارة النقاش وتحفيز المتدربين عمى المشاركة . 3
 بالأفكار

 مرتفعة 4 768. 3.97

لممدرب القدرة عمى قياس الأثر التدريبي لمتدريب بالاستفادة من البرامج . 4
 الإلكترونية لمتقييم والمراقبةوالتطبيقات 

 مرتفعة 3 793. 3.97

 مرتفعة 5 768. 3.91 يستخدم المدرب أكثر من طريقة مناسبة أثناء عرض المحتوى التدريبي. 5
 مرتفعة 2 805. 3.97 يرد المدرب عمى استفسارات المتدربين ومشاركاتيم بطريقة مناسبة. 6
 مرتفعة 6 797. 3.88 والميام بميارة خلبل البرنامج التدريبيلممدرب القدرة عمى إدارة الوقت . 7
يتميز المدرب بالمرونة الكافية لمتعامل مع مختمف أنماط المتدربين، . 8

 وتنويع طرق العرض والشرح بما يتناسب وكل نمط والمادة التدريبية المقدمة
 مرتفعة 1 764. 4.08

 مرتفعة / 69587. 3.9347 الكفاءة التدريبية لممديرينبعد 
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 مرتفعة 4 773. 3.92 يمبي المحتوى التدريبي الإلكتروني الاحتياجات التدريبية الفعمية لممتدربين. 9
يتم تقديم المحتوى التدريبي الإلكتروني باستخدام طرق وأدوات تفاعمية . 10

 كالمنصات الإلكترونية الخاصة بذلك
 مرتفعة 7 783. 3.90

التدريبي الإلكتروني بشكل مستمر ليواكب  يتم تحديث المحتوى. 11
 المستجدات الحديثة في عمل المتدربين

 مرتفعة 1 768. 3.98

 مرتفعة 5 761. 3.92 المحتوى التدريبي الإلكتروني مصمم وفق أىداف واضحة وقابمة لمقياس. 12
 مرتفعة 2 813. 3.97 المحتوى التدريبي مناسب لممستوى المعرفي والمياري لممتدربين. 13
تتميز المادة العممية الخاصة بمحتوى برامج التدريب الإلكتروني . 14

 بالاختصار لا تحتاج لمشرح والتفصيل
 مرتفعة 3 820. 3.95

يتميز المحتوى التدريبي الإلكتروني بالشمولية ليغطي كل محاور الدورة . 15
 التدريبية

 مرتفعة 6 791. 3.90

التكنولوجية لدى المتدربين صعوبة التعامل مع يشكل نقص المعارف . 16
 المحتوى التدريبي

 مرتفعة 8 817. 3.88

 مرتفعة / 62040. 3.9266 بعد المحتوى التدريبي الإلكتروني
تعمل بيئات التدريب الإلكترونية عمى تكافؤ الفرص بين المستخدمين، . 17

 بغض النظر عن مواقعيم الجغرافية وأعمارىم ولغاتيم
 مرتفعة 8 846. 3.83

تقدم المؤسسة بيئة تدريب متوازنة بشكل مناسب بين المحتوى النظري . 18
 والتطبيق العممي في الدورات

 مرتفعة 6 787. 3.87

البنية التدريبية الإلكترونية في الدورات التدريبية واضحة سيمة الوصول . 19
 والاستخدام

 مرتفعة 7 757. 3.85

التدريبية الإلكترونية صديقة لمبيئة، حيث تقدم محتوى عن تعتبر البيئات . 20
 بعد من خلبل الشبكة يساعد عمى تقميل الأعباء الجسدية والبيئية

 مرتفعة 1 664. 4.03

 اختيارتسعى المؤسسة إلى توفير بيئة تمنح الموظفين المتدربين حرية . 21
 البرامج التعميمية والتدريبية التي تتناسب مع أىدافيم ووظائفيم

 مرتفعة 4 781. 3.92

يواجو الموظف أحيانا تحديات تقنية أثناء استخدامو لمبيئة التدريبية . 22
 الإلكترونية

 مرتفعة 3 807. 3.93

تتميز بيئة التدريب الإلكتروني في المؤسسة بدرجة عالية من التفاعل . 23
 الموظف المتدرب والمدرب والمحتوى الخاصة بالدورة التدريبيةبين 

 مرتفعة 5 809. 3.88

تتيح البيئة التدريبية إمكانية معرفة المدربين المعمومات الكافية عن . 24
 وضعية المؤسسة

 مرتفعة 2 736. 3.94

 مرتفعة / 62703. 3.9032 بعد البيئة التدريبية الإلكترونية
 مرتفعة / 60966. 3.9215 الإلكترونيالتدريب محور 

 .v26   SPSS: من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر

 من جدول النتائج أعلبه يتضح ما يمي:     
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بالنسبة لمعبارة الأولى، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول إشراف مدربين ذوي خبرة وكفاءة      
(، مما 7( وترتيب )0.876( مع انحراف معياري )3.85عالية عمى البرامج التدريبية الإلكترونية ىو )

قدر الخبرة والكفاءة وىذا يعني أن المؤسسات ت ء،الآراا مع بعض التباين في نسبييشير إلى تقييم إيجابي 
 ؛في التدريب الإلكتروني، لكن قد يكون ىناك مجال لتحسين التوافق في تقييمات الإداريين

بالنسبة لمعبارة الثانية، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول مراعاة الفروق الفردية بين المتدربين      
كس وجود تقدير مرتفع ليذا الجانب من (، مما يع8( وترتيب )0.831( مع انحراف معياري )3.85ىو )

وىذا يعني أن المدربين يُظيرون قدرة جيدة عمى التعامل مع الاختلبفات بين  ،الإلكترونيالتدريب 
 ؛المتدربين، لكن قد تكون ىناك حاجة لمزيد من الاتساق في تقديم المساعدة

ل قدرة المدرب عمى إدارة النقاش وتحفيز بالنسبة لمعبارة الثالثة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حو     
(، مما يشير إلى تقييم إيجابي لمغاية 4( وترتيب )0.768( مع انحراف معياري )3.97المتدربين ىو )

وىذا يعني أن المدربين في المؤسسات يتمتعون بميارات تفاعمية قوية، وينجحون في تحفيز  ،القدرةليذه 
 ؛الفعالالمشاركة 

رة الرابعة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول قدرة المدرب عمى قياس الأثر بالنسبة لمعبا    
(، مما يعكس تقييم إيجابي لمغاية ليذه 3( وترتيب )0.793( مع انحراف معياري )3.97التدريبي ىو )

وىذا يعني أن المدربين يستخدمون البرامج والتطبيقات الإلكترونية بفعالية لتقييم ومراقبة التدريب،  ،القدرة
 ؛ مما يساىم في تحسين الإنتاجية

بالنسبة لمعبارة الخامسة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول استخدام المدرب لأكثر من طريقة     
(، مما 5( وترتيب )0.768( مع انحراف معياري )3.91) مناسبة أثناء عرض المحتوى التدريبي ىو

وىذا يعني أن المدربين يتبعون نيجًا متنوعًا في التدريس، مما  ،القدرةيشير إلى تقييم إيجابي لمغاية ليذه 
 ؛يعزز فعالية التدريب الإلكتروني

مدرب لاستفسارات بالنسبة لمعبارة السادسة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول استجابة ال    
(، مما يعكس تقييم إيجابي لمغاية ليذه 2( وترتيب )0.805( مع انحراف معياري )3.97المتدربين ىو )

وىذا يعني أن المدربين يظيرون تفاعلًب عاليًا ويستجيبون بشكل مناسب لممتدربين، مما يدعم بيئة  ،القدرة
 ؛تعمم إيجابية

المتوسط الحسابي للآراء حول قدرة المدرب عمى إدارة الوقت بالنسبة لمعبارة السابعة، يتضح أن     
(، مما يشير إلى تقييم إيجابي نسبيًا ليذه 6( وترتيب )0.797( مع انحراف معياري )3.88والميام ىو )

وىذا يعني أن المدربين يمتمكون ميارات جيدة في إدارة الوقت والميام، مما يساىم في كفاءة البرامج  ،القدرة
 ؛يةالتدريب
بالنسبة لمعبارة الثامنة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول مرونة المدرب وتنويع طرق العرض     

(، مما يعكس تقييم إيجابي لمغاية وىو 1( وترتيب )0.764( مع انحراف معياري )4.08والشرح ىو )
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تكيفون بشكل جيد مع وىذا يعني أن المدربين يتميزون بمرونة عالية وي ،العباراتالأعمى بين جميع 
 .احتياجات المتدربين، مما يعزز تجربة التعمم

( 0.69587( مع انحراف معياري )3.9347يشير المتوسط الحسابي ) :بعد الكفاءة التدريبية لممديرين
 .إلى تقييم مرتفع، مما يعني أن المديرين يتمتعون بكفاءة تدريبية عالية

بالنسبة لمعبارة التاسعة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول مدى تمبية المحتوى التدريبي    
( وترتيب 0.773( مع انحراف معياري )3.92الإلكتروني للبحتياجات التدريبية الفعمية لممتدربين ىو )

 في تمبية وفعّالااسبًا وىذا يعني أن المحتوى التدريبي يعتبر من ،لمغاية(، مما يشير إلى تقييم إيجابي 4)
 ؛الاحتياجات التدريبية لممتدربين

بالنسبة لمعبارة العاشرة، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تقديم المحتوى التدريبي الإلكتروني     
(، مما يعكس تقييم 7( وترتيب )0.783( مع انحراف معياري )3.90باستخدام طرق وأدوات تفاعمية ىو )

 ي؛الإلكترونيعني أن المؤسسات تستخدم بشكل فعّال الأدوات التفاعمية لتعزيز تجربة التعمم وىذا  ،إيجابي
بالنسبة لمعبارة الحادية عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تحديث المحتوى التدريبي     

ى تقييم (، مما يشير إل1( وترتيب )0.768( مع انحراف معياري )3.98الإلكتروني بشكل مستمر ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات تولي أىمية كبيرة لمتحديث المستمر  ،العباراتإيجابي لمغاية وىو الأعمى بين 

 ؛لممحتوى التدريبي لضمان مواكبتو لممستجدات
بالنسبة لمعبارة الثانية عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تصميم المحتوى التدريبي     

(، 5( وترتيب )0.761( مع انحراف معياري )3.92واضحة وقابمة لمقياس ىو )الإلكتروني وفق أىداف 
وىذا يعني أن المحتوى التدريبي يتم تصميمو بطريقة تسمح بتقييم الأداء وتحقيق  ،إيجابيمما يعكس تقييم 

 ل؛فعّاالأىداف التدريبية بشكل 
ء حول ملبءمة المحتوى التدريبي بالنسبة لمعبارة الثالثة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآرا    

(، مما يشير 2( وترتيب )0.813( مع انحراف معياري )3.97لممستوى المعرفي والمياري لممتدربين ىو )
وىذا يعني أن المحتوى التدريبي يتم تقديمو بطريقة تتناسب مع قدرات ومستويات  ،لمغايةإلى تقييم إيجابي 

 ة؛المختمفالمتدربين 
بالنسبة لمعبارة الرابعة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول اختصار المادة العممية الخاصة     

(، مما يعكس 3( وترتيب )0.820( مع انحراف معياري )3.95بمحتوى برامج التدريب الإلكتروني ىو )
مما يسيل عمى  وىذا يعني أن المحتوى التدريبي يتم تقديمو بطريقة موجزة وواضحة، ،إيجابيتقييم 

 ؛المتدربين الفيم والاستيعاب
بالنسبة لمعبارة الخامسة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول شمولية المحتوى التدريبي     

وىذا  ،إيجابي(، مما يشير إلى تقييم 6( وترتيب )0.791( مع انحراف معياري )3.90الإلكتروني ىو )
 ؛محاور الدورة التدريبية بشكل كامل يعني أن المحتوى التدريبي يغطي كل
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بالنسبة لمعبارة السادسة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تأثير نقص المعارف     
( 0.817( مع انحراف معياري )3.88التكنولوجية لدى المتدربين عمى التعامل مع المحتوى التدريبي ىو )

ني أن ىناك وعي بأىمية المعارف التكنولوجية وقد يكون وىذا يع ،إيجابي(، مما يعكس تقييم 8وترتيب )
 ؛ىناك حاجة لتعزيز ىذه المعارف لتحسين التعامل مع المحتوى التدريبي

( 0.62040( مع انحراف معياري )3.9266المتوسط الحسابي ) :بعد المحتوى التدريبي الإلكتروني
يدل عمى أن المحتوى يمبي احتياجات  يعكس تقييم مرتفع لجودة المحتوى التدريبي الإلكتروني، مما

 .وتوقعات المتدربين
بالنسبة لمعبارة السابعة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تكافؤ الفرص في بيئات      

(، مما يشير إلى تقييم 8( وترتيب )0.846( مع انحراف معياري )3.83التدريب الإلكترونية ىو )
 ؛ات تسعى لتوفير بيئة تدريبية تضمن تكافؤ الفرص لجميع المتدربينوىذا يعني أن المؤسس ،إيجابي
بالنسبة لمعبارة الثامنة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول توازن المؤسسة بين المحتوى      

(، مما 6( وترتيب )0.787( مع انحراف معياري )3.87النظري والتطبيق العممي في الدورات ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات تقدم بيئة تدريبية تجمع بين النظريات والتطبيقات العممية  ،ابيإيجيعكس تقييم 

 ؛بشكل متوازن، مما يساعد المتدربين عمى فيم وتطبيق المعرفة بشكل أفضل
بالنسبة لمعبارة التاسعة عشر، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول وضوح وسيولة الوصول      

( وترتيب 0.757( مع انحراف معياري )3.85والاستخدام لمبنية التدريبية الإلكترونية في الدورات ىو )
بطريقة تسيل عمى وىذا يعني أن البنية التدريبية الإلكترونية مصممة  ،إيجابي(، مما يشير إلى تقييم 7)

 ؛المتدربين الوصول إلى الموارد واستخداميا، مما يعزز تجربة التعمم
بالنسبة لمعبارة العشرون، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول كون البيئات التدريبية الإلكترونية     

ابي لمغاية (، مما يعكس تقييم إيج1( وترتيب )0.664( مع انحراف معياري )4.03صديقة لمبيئة ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات تقدم محتوى تدريبي يساعد عمى تقميل الأعباء  ،العباراتوىو الأعمى بين جميع 

 ؛الجسدية والبيئية، مما يدعم الاستدامة
بالنسبة لمعبارة الحادية والعشرون، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول سعي المؤسسة لتوفير     

( مع انحراف معياري 3.92متدربين حرية اختيار البرامج التعميمية والتدريبية ىو )بيئة تمنح الموظفين ال
وىذا يعني أن المؤسسات تحرص عمى توفير  ،إيجابي(، مما يشير إلى تقييم 4( وترتيب )0.781)

 ؛خيارات متنوعة تتناسب مع أىداف ووظائف الموظفين، مما يعزز التطوير الشخصي والميني
ارة الثانية والعشرون، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تحديات تقنية قد يواجييا بالنسبة لمعب    

( وترتيب 0.807( مع انحراف معياري )3.93الموظف أثناء استخدامو لمبيئة التدريبية الإلكترونية ىو )
لكنيا لا  وىذا يعني أن الموظفين قد يواجيون بعض التحديات التقنية، ،إيجابي(، مما يعكس تقييم 3)

 ي؛الإلكترونتمثل عائقًا كبيرًا أمام التدريب 
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بالنسبة لمعبارة الثالثة والعشرون، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول درجة التفاعل في بيئة      
( 0.809( مع انحراف معياري )3.88التدريب الإلكتروني بين الموظف المتدرب والمدرب والمحتوى ىو )

وىذا يعني أن بيئة التدريب الإلكتروني تتميز بمستوى جيد من  ،إيجابيشير إلى تقييم (، مما ي5وترتيب )
 ؛التفاعل، مما يساىم في تعزيز التعمم والمشاركة

بالنسبة لمعبارة الرابعة والعشرون، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول إمكانية معرفة المدربين      
(، مما 2( وترتيب )0.736( مع انحراف معياري )3.94المعمومات الكافية عن وضعية المؤسسة ىو )

يسمح ليم بتقديم وىذا يعني أن المدربين يتمتعون بفيم جيد لوضعية المؤسسة، مما  ،إيجابييعكس تقييم 
 ؛تدريب أكثر تخصيصًا وفعالية

(، 0.62703( وانحراف معياري )3.9032مع المتوسط الحسابي ) :بعد البيئة التدريبية الإلكترونية
 .يتضح أن البيئة التدريبية الإلكترونية تحظى بتقييم مرتفع، مما يشير إلى بيئة داعمة ومحفزة لمتعمم

( يعبر 0.60966( مع انحراف معياري )3.9215المتوسط الحسابي العام ) :محور التدريب الإلكتروني
، وبالتالي عن تقييم مرتفع لمتدريب الإلكتروني ككل، مما يدل عمى فعالية التدريب الإلكتروني في المؤسسة

 ىذه التحميلبت فيمًا عميقًا لتقييمات الإداريين لمختمف جوانب التدريب الإلكتروني وتسمط الضوءتقدم 
 .عمى المجالات التي يمكن تحسينيا لتعزيز تجربة التعمم والإنتاجية في المؤسسات

 ثانيا: وا  وتحميل محور إنتاجية المورد البشري
 إنتاجية المورد البشري بارات محورحول ع سيتم التطرق إلى آراء أفراد عينة الدراسة

 إنتاجية المورد البشريمحور المتوسطات الحسابية والانحرا  المعياري لفقرات  :(15)رقمالجدول 
المتوسط  العبارات

 الحسابي
الانحرا  
 المعياري

درجة  الترتيب
 الموافقة

. تسعى المؤسسة إلى تطبيق أساليب وطرق لمحفاظ عمى الكفاءات 25
 المحققة لمفرد

 مرتفعة  4 820. 3.95

 مرتفعة  3 768. 3.97 تسمح بتطوير الكفاءة الإنتاجية وتقييميا . تتبع المؤسسة سياسات26
 مرتفعة  1 781. 4.01 . توفر المؤسسة بيئة تكوينية ملبئمة تؤدي لزيادة الكفاءات لمفرد العامل27
. تقوم المؤسسة بترقية الموظفين حسب معيار التميز والكفاءة ثم 28

 الأقدمية
 مرتفعة  7 895. 3.79

 مرتفعة  6 880. 3.89 الحوافز في المؤسسة حسب قياس الإنتاجية والأداء. تمنح 29
. تطبق المؤسسة كل الأساليب والبرامج التي تساىم في إعداد كفاءات 30

 ذات مستوى عالي من حيث الإنتاجية
 مرتفعة  5 869. 3.93

. يسعى الموظف لاكتساب ميارات جديدة عن طريق التدريب لتحسين 31
 الإنتاجيةكفاءتو 

 مرتفعة  2 743. 3.98

. تقوم المؤسسة بوضع نظام للؤجور يساىم في رفع كفاءة الموظفين في 32
 مختمف الوظائف

 مرتفعة  8 826. 3.69
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 مرتفعة  / 66159. 3.9016 بعد الكفاءة الإنتاجية
. تقوم المؤسسة بعممية تقييم دوري لأداء العامل وفعاليتيم في تحقيق 33

 الأىداف
 مرتفعة  4 804. 3.85

. توفر المؤسسة بيئة عممية مشجعة ومميمة عمى الإبداع وزيادة إنتاجية 34
 العمل

 مرتفعة  8 927. 3.70

نتاجيتو35  مرتفعة  1 789. 4.01 . تؤثر التكنولوجيا المتوفرة في المؤسسة عمى أداء الفرد وا 
أدائو بشكل . يواجو العامل في المؤسسة مشاكل وتحديات تؤثر عمى 36

 فردي أو كفريق
 مرتفعة  2 844. 3.95

. يتحصل الموظف في المؤسسة عمى التوجيو والتدريب اللبزمين لتنمية 37
 مياراتو وزيادة فعاليتو في العمل

 مرتفعة  3 769. 3.89

جراءات لتعزيز التواصل والتنسيق في العمل 38 . تقدم المؤسسة تحسينات وا 
 الجماعي

 مرتفعة  7 845. 3.79

 مرتفعة  6 953. 3.79 . روح المنافسة في فريق العمل تزيد من إنتاجية كل عامل بشكل فردي39
. المؤسسة بحاجة لتحسين برامج التدريب المقدمة لمموظفين بيدف زيادة 40

 إنتاجيتيم
 مرتفعة  5 856. 3.82

 مرتفعة  / 66943. 3.8500 بعد الفعالية الإنتاجية
 مرتفعة  / 63399. 3.8758 المورد البشريمحور إنتاجية 

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
 من جدول النتائج أعلبه يتضح ما يمي:

بالنسبة لمعبارة الخامسة والعشرين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول سعي المؤسسة لتطبيق      
( وترتيب 0.820( مع انحراف معياري )3.95أساليب وطرق لمحفاظ عمى الكفاءات المحققة لمفرد ىو )

تمامًا كبيرًا وىذا يعني أن المؤسسات تولي اى ،إيجابي ومرتفع ليذا الجانب(، مما يشير إلى تقييم 4)
 ؛لمحفاظ عمى الكفاءات التي يحققيا الأفراد

بالنسبة لمعبارة السادسة والعشرين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول سياسات المؤسسة التي      
(، مما 3( وترتيب )0.768( مع انحراف معياري )3.97تسمح بتطوير الكفاءة الإنتاجية وتقييميا ىو )

وىذا يعني أن المؤسسات تتبع سياسات فعّالة لتطوير وتقييم الكفاءة الإنتاجية  ،ومرتفع يعكس تقييم إيجابي
 ؛للؤفراد
بالنسبة لمعبارة السابعة والعشرين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول توفير المؤسسة لبيئة      

( وترتيب 0.781ياري )( مع انحراف مع4.01تكوينية ملبئمة تؤدي لزيادة الكفاءات لمفرد العامل ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات توفر بيئة  ،لمغاية وىو الأعمى بين العبارات (، مما يشير إلى تقييم إيجابي1)

 ؛تكوينية ممتازة تساىم في زيادة كفاءات الأفراد
بالنسبة لمعبارة الثامنة والعشرين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول ترقية الموظفين في      
( وترتيب 0.895( مع انحراف معياري )3.79ؤسسة حسب معيار التميز والكفاءة ثم الأقدمية ىو )الم
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ء وىذا يعني أن المؤسسات تقوم بترقية الموظفين بناءً عمى معايير الأدا ،(، مما يعكس تقييم إيجابي7)
 ة؛والكفاءة قبل النظر في الأقدمي

أن المتوسط الحسابي للآراء حول منح الحوافز في المؤسسة بالنسبة لمعبارة التاسعة والعشرين، يتضح      
(، مما يشير إلى 6) ( وترتيب0.880( مع انحراف معياري )3.89حسب قياس الإنتاجية والأداء ىو )

 ؛وىذا يعني أن المؤسسات تمنح الحوافز بناءً عمى معايير الإنتاجية والأداء ،تقييم إيجابي
يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تطبيق المؤسسة لكل الأساليب بالنسبة لمعبارة الثلبثين،      

( مع انحراف 3.93والبرامج التي تساىم في إعداد كفاءات ذات مستوى عالي من حيث الإنتاجية ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات تطبق برامج وأساليب  ،(، مما يعكس تقييم إيجابي5رتيب )( وت0.869معياري )

 ؛ستوى الكفاءات الإنتاجية للؤفرادمتنوعة لتعزيز م
بالنسبة لمعبارة الحادية والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول سعي الموظف لاكتساب      

 (0.743( مع انحراف معياري )3.98ميارات جديدة عن طريق التدريب لتحسين كفاءتو الإنتاجية ىو )
وىذا يعني أن الموظفين يسعون بنشاط لتحسين كفاءاتيم  ،يعكس تقييم إيجابي ومرتفع (، مما2وترتيب )

 ؛الإنتاجية من خلبل التدريب
بالنسبة لمعبارة الثانية والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول نظام الأجور في المؤسسة      

( 0.826( مع انحراف معياري )3.69الذي يساىم في رفع كفاءة الموظفين في مختمف الوظائف ىو )
وىذا يعني أن ىناك مجال لمتحسين  ،ولكنو الأقل بين العبارات ،إيجابي(، مما يشير إلى تقييم 8وترتيب )

 .في نظام الأجور لتعزيز كفاءة الموظفين
( يعكس تقييم 0.66159( مع انحراف معياري )3.9016المتوسط الحسابي ) :بعد الكفاءة الإنتاجية

 .ني أن الموظفين يتمتعون بمستوى عالٍ من الكفاءة في أدائيممرتفع لمكفاءة الإنتاجية، مما يع
بالنسبة لمعبارة الثالثة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول عممية تقييم دوري لأداء      

(، مما 4رتيب )( وت0.804( مع انحراف معياري )3.85العامل وفعاليتيم في تحقيق الأىداف ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات تقوم بتقييم دوري لأداء العاممين، مما يساىم في تحسين  ،إيجابييعكس تقييم 

 ؛الفعالية وتحقيق الأىداف
بالنسبة لمعبارة الرابعة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول توفير المؤسسة لبيئة عممية      

( وترتيب 0.927( مع انحراف معياري )3.70) مشجعة ومميمة عمى الإبداع وزيادة إنتاجية العمل ىو
وىذا يعني أن ىناك حاجة لتحسين بيئة  بين العباراتولكنو الأقل  ،إيجابي(، مما يشير إلى تقييم 8)

 ؛العمل لتشجيع الإبداع وزيادة الإنتاجية
نولوجيا المتوفرة بالنسبة لمعبارة الخامسة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تأثير التك     

نتاجيتو ىو ) (، مما 1( وترتيب )0.789( مع انحراف معياري )4.01في المؤسسة عمى أداء الفرد وا 
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وىذا يعني أن التكنولوجيا المتوفرة ليا تأثير كبير  لمغاية وىو الأعمى بين العبارات يعكس تقييم إيجابي
نتاجيتيم يجابي عمى أداء الأفراد وا   ؛وا 

ارة السادسة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول مواجية العامل في بالنسبة لمعب     
( مع انحراف معياري 3.95المؤسسة لمشاكل وتحديات تؤثر عمى أدائو بشكل فردي أو كفريق ىو )

وىذا يعني أن العاممين يواجيون تحديات، لكنيم  (، مما يعكس تقييم إيجابي ومرتفع2( وترتيب )0.844)
 ؛نون من التغمب عمييا والحفاظ عمى أداء جيديتمك
بالنسبة لمعبارة السابعة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول حصول الموظف في      

( مع انحراف 3.89المؤسسة عمى التوجيو والتدريب اللبزمين لتنمية مياراتو وزيادة فعاليتو في العمل ىو )
وىذا يعني أن المؤسسات توفر التوجيو والتدريب  مما يعكس تقييم إيجابي(، 3رتيب )( وت0.769معياري )

 ؛اللبزمين لتنمية ميارات الموظفين وزيادة فعاليتيم
بالنسبة لمعبارة الثامنة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تقديم المؤسسة لتحسينات     

جراءات لتعزيز التواصل والتنسيق في العمل ال ( 0.845( مع انحراف معياري )3.79جماعي ىو )وا 
وىذا يعني أن المؤسسات تعمل عمى تحسين التواصل والتنسيق بين  (، مما يعكس تقييم إيجابي7رتيب )وت

 ؛الفرق لتعزيز العمل الجماعي
ي بالنسبة لمعبارة التاسعة والثلبثين، يتضح أن المتوسط الحسابي للآراء حول تأثير روح المنافسة ف     

( وترتيب 0.953( مع انحراف معياري )3.79فريق العمل عمى زيادة إنتاجية كل عامل بشكل فردي ىو )
وىذا يعني أن وجود روح المنافسة الصحية يمكن أن يكون محفزًا لزيادة  س تقييم إيجابي(، مما يعك6)

 ؛الإنتاجية الفردية
للآراء حول حاجة المؤسسة لتحسين برامج  بالنسبة لمعبارة الأربعين، يتضح أن المتوسط الحسابي     

رتيب ( وت0.856( مع انحراف معياري )3.82التدريب المقدمة لمموظفين بيدف زيادة إنتاجيتيم ىو )
وىذا يعني أن ىناك حاجة لتحسين برامج التدريب لتعزيز إنتاجية  (، مما يعكس تقييم إيجابي5)

 .الموظفين
(، يتضح أن 0.66943( وانحراف معياري )3.8500الحسابي ) مع المتوسط :بعد الفعالية الإنتاجية

لمفعالية الإنتاجية، مما يشير إلى أن الموظفين يساىمون بشكل فعال في تحقيق أىداف  امرتفع اىناك تقييم
 .المؤسسة

( 0.63399( مع انحراف معياري )3.8758المتوسط الحسابي العام ) :محور إنتاجية المورد البشري
م مرتفع لإنتاجية المورد البشري، مما يدل عمى أن الموظفين يحققون إنتاجية عالية في يعبر عن تقيي

التحميلبت نظرة شاممة حول تقييمات الإداريين لمختمف جوانب إنتاجية المورد  ، إذ توضح ىذهعمميم
 .البشري وتسمط الضوء عمى المجالات التي يمكن تحسينيا لتعزيز الكفاءة والفعالية في المؤسسات
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 إختبار فرضيات الدراسةالمبحث الرابع: 
بعد تقديم الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية، ووصف العينة إحصائيا، واختبار توزيع البيانات،      

وكذا قياس استجابات الأفراد نحو فقرات الاستبانة، تأتي مرحمة ميمة والمتمثمة في التحقق من مدى صدق 
عدميا، وىو ما سيتم القيام بو في ىذا العنصر من خلبل التطرق لعلبقة الفرضيات المصاغة من 

 الارتباط والتأثير بين متغيري الدراسة.
لبناء النموذج الفرضي بين المتغيرات محل الدراسة في ضوء أسس إحصائية دقيقة، يجب التأكد من     

 .(Correlation Matrix)من خلبل إعداد مصفوفة الارتباط  قوة النموذج الفرضي لمدراسة
 مافوفة الارتباط بين المتغيرات المستقمة (:16جدول رقم )

 البيئة الإلكترونية المحتوى التدريبي الإلكتروني الكفاءة التدريبية لممديرين 
 **781. **825. 1  الكفاءة التدريبية لممديرين

 **886. 1 **825.  المحتوى التدريبي الإلكتروني
 1 **886. **781.  البيئة الإلكترونية

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 v26  spssتماد عمى مخرجات برنامجع: من إعداد الباحثة بالإالمادر
يتضح من مصفوفة الارتباط المبينة في الجدول أعلبه أن ىناك قوة ارتباطية بينية لممتغيرات المستقمة     

، وىذا [0.781 - 0.886]لمدراسة، حيث أن جميع قيم الارتباط ذات دلالة إحصائية وىي محصورة بين 
 يشير إلى القوة التفسيرية لنموذج الدراسة.

 الرئيسية الأولىالمطمب الأول: إختبار الفرضية 
متغير التدريب بين  إحاائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة تنص الفرضية الرئيسية الأولى عمى أنو:     

الإلكتروني بأبعاده المختمفة )الكفاءات التدريبية لممدربين، المحتوى التدريبي الإلكتروني، بيئة التدريب 
نتاجية المورد البشري الإلكترونية( ، ≥α) 0.05ة )عند مستوى معنويقيد الدراسة  بالمؤسسات وا 

التدريب رتباط بيرسون بين المتغير المستقل الإختبار الفرضية الرئيسة الأولى تم حساب معامل لإ
 .والمتغير التابع إنتاجية المورد البشري الإلكتروني

 التدريب الإلكترونيو إنتاجية المورد البشري علاقة الارتباط بين : (17رقم ) جدول
 إنتاجية المورد البشري 

 **Pearson Correlation .778 التدريب الإلكتروني
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
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 α = 0.05يتضح من الجدول أعلبه أنو توجد علبقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند       
، %77.8أو تقريبا  0.778بين متغير إنتاجية المورد البشري ومتغير التدريب الإلكتروني حيث بمغت 

 ومنو نقبل صحة الفرضية الرئيسة الأولى.
علبقة إلى الاىتمام الكبير الذي توليو المؤسسات قيد الدراسة لمتدريب الالكتروني ىذه الحيث توضح      

لموظفييا خاصة في جائحة كورونا، حسب ما أدلى بو مدراء الموارد البشرية خلبل المقابمة، كونو يساىم 
ن، في اكساب موظفييم ميارات جديدة وتحسين معارفيم السابقة مع أنو أقل تكمفة حسب رأي الموظفي

وكذلك مواكبة لمتطورات والتغيرات التكنولوجية المتسارعة التي خمفتيا الجائحة، حيث صرح المسؤولون في 
المؤسسات قيد الدراسة أنو بدأ اعتماد الرقمنة الكمية في كل مجالات المؤسسات فعميا بعد كورونا، وىذا ما 

ناسب مع احتياجاتيا كل عمى حدى، أدى بيذه المؤسسات عمى العموم السعي لتصميم برامج تدريبية تت
  مما سيحقق قفزة نوعية في ميارات وخبرات وقدرات المورد البشري بيا

 الأولىأولا: اختبار الفرضية الفرعية 
بين  إحاائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة التي تنص عمى أنو: لاختبار الفرضية الفرعية الأولى      

نتاجية المورد البشري و  الكفاءات التدريبية لممدربين تم حساب ، α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
الكفاءة التدريبية والمتغير التابع  إنتاجية المورد البشريمعامل الارتباط بيرسون بين المتغير المستقل 

 .لممديرين
 الكفاءة التدريبية لممديرينو إنتاجية المورد البشري (:علاقة الارتباط بين 18رقم ) جدول

 إنتاجية المورد البشري 
 **Pearson Correlation .672 الكفاءة التدريبية لممديرين

Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المادر: 

 α = 0.05ذات دلالة معنوية عند  متوسطةأنو توجد علبقة ارتباط إيجابية و يتضح من الجدول أعلبه    
أو تقريبا  0.672ومتغير الكفاءة التدريبية لممديرين حيث بمغت  بين متغير إنتاجية المورد البشري

 الأولى. ، ومنو نقبل صحة الفرضية الفرعية67.2%
توضح علبقة الارتباط أعلبه أن المؤسسات قيد الدراسة تولي اىتمام لممدربين الأكفاء، لدورىم في     

تحسين انتاجية مواردىا البشرية، إلا أن ىذه العلبقة متوسطة نوعا ما وذلك راجع لقمة تركيز المؤسسات 
ن، إضافة إلى ارتفاع المبحوثة عمى المديرين ورؤساء المصالح كونيم المسير والموجو الأول لمموظفي

تكمفة جمب مدربين اكفاء مختصين، وبالتالي عمى ىذه المؤسسات العمل عمى تطوير برامج تدريبية 



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
146 

تستيدف الاحتياجات الفعمية التي يحتاجيا المسيرين بيا من أجل الارتقاء بمستويات التخطيط 
 الاستراتيجي لدييم ونظرتيم في إدارة الموارد خاصة منيا البشرية.

 اختبار الفرضية الفرعية الثانيةنيا: ثا
بين  إحاائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة : التي تنص عمى أنو لاختبار الفرضية الفرعية الثانية     

نتاجية المورد البشري و  المحتوى التدريبي الإلكتروني تم حساب  ،α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
المحتوى التدريبي والمتغير التابع  إنتاجية المورد البشريمعامل الارتباط بيرسون بين المتغير المستقل 

 .الإلكتروني
 المحتوى التدريبي الإلكترونيو إنتاجية المورد البشري علاقة الارتباط بين : (19رقم ) جدول

 إنتاجية المورد البشري 
 **Pearson Correlation .727 المحتوى التدريبي الإلكتروني

Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المادر: 

 α = 0.05يتضح من الجدول أعلبه أنو توجد علبقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند      
أو تقريبا  0.727ومتغير المحتوى التدريبي الإلكتروني حيث بمغت  بين متغير إنتاجية المورد البشري

 .، ومنو نقبل صحة الفرضية الفرعية الثانية72.7%
وانتاجية المورد البشري عمى  المحتوى التدريبي الالكترونيية بين متغير علبقة الارتباط الايجاب تدل     
في تحسين انتاجية مواردىا  ودوره ،قيد الدراسة المعتمد في المؤسسات الالكتروني المحتوى التدريبيأىمية 

تركز بشكل كبير عمى المحتوى أن المؤسسات قيد الدراسة  حيث تدل قوة ىذه  العلبقة عمىالبشرية، 
، وبالتالي لممتدربينمع الاحتياجات التدريبية الفعمية  يتماشى المقدم لمموظفين، والذيالتدريبي الالكتروني 

يصبح الموظفين أكثر انتاجية وابداعا مما يؤدي إلى الارتقاء بمياراتيم ومعارفيم بما يخدم أىداف ىذه 
 المؤسسات.

 الفرعية الثالثة:اختبار الفرضية ثالثا: 
بين  إحاائيةرتباط ذات دلالة إتوجد علاقة التي تنص عمى أنو:  لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة     

نتاجية المورد البشري و  البيئة التدريبية الإلكترونية تم حساب  ،α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
التدريبية  البيئةوالمتغير التابع  البشري إنتاجية الموردمعامل الارتباط بيرسون بين المتغير المستقل 

 .الإلكترونية
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 البيئة التدريبية الإلكترونيةو إنتاجية المورد البشري علاقة الارتباط بين  :(20رقم ) جدول
 إنتاجية المورد البشري 

 **Pearson Correlation .787 البيئة التدريبية الإلكترونية
Sig. (2-tailed) .000 
N 155 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المادر: 

 α = 0.05يتضح من الجدول أعلبه أنو توجد علبقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند 
أو تقريبا  0.787تدريبية الإلكترونية حيث بمغت بين متغير إنتاجية المورد البشري ومتغير البيئة ال

 الثالثة.ومنو نقبل صحة الفرضية الفرعية ، 78.7%
في تدل عمى أىمية البيئة التدريبية الالكترونية  المتغيرينحيث أن علبقة الارتباط الايجابية بين 

كون المؤسسات المبحوثة تركز بشكل  قيد الدراسة ودورىا في تحسين انتاجية مواردىا البشريةالمؤسسات 
ر بيئة تدريبية يتوفكبير عمى البيئة التدريبية أثناء تدريب موظفييا، وبالتالي تسعى ىذه المؤسسات عمى 

، وكذلك تحتوي مميئة بالعناصر التفاعمية مثل الاختبارات العممية والألعاب التعميمية التي تحفز المتدربين
 يا الموظفين لضمانا لنجاح الدورات التدريبية التي تقوم بياعمى كل التقنيات التي يحتاج

 الثانية ةاختبار الفرضية الرئيسالمطمب الثاني: 
إحاائية بين متغير ذو دلالة  أثريوجد لاختبار الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص عمى أنو: 

بأبعاده المختمفة )الكفاءات التدريبية لممدربين، المحتوى التدريبي الإلكتروني، بيئة  التدريب الإلكتروني
نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة   0.05) عند مستوى معنويةالتدريب الإلكترونية( وا 

(α≤ ،  العلبقة التي وىو نموذج خطي إحصائي يقوم بتقدير تم استخدام أسموب الانحدار الخطي البسيط
مع متغير كمي آخر وىو المتغير  (إنتاجية المورد البشري) كمي واحد وىو المتغير التابع ترتبط بين متغير

ا لتفسير يالنموذج معادلة إحصائية خطية يمكن استخدام ، وينتج عن ىذا(التدريب الإلكتروني) المستقل
 .د معرفة قيمة المتغير المستقلالمتغير التابع عن العلبقة بين المتغيرين أو تقدير قيمة

 لمفرضية الرئيسية الثانية نتائج نموذج الانحدار البسيط (:21رقم ) جدول
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة  متوسط المربعات DFدرجة الحرية  مجموع المربعات النموذج
 000. 234.288 36.999 1 36.999 الانحدار
   158. 153 24.162 الخطأ

    154 61.162 الإجمالي
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة  βمعامل  الخطأ المعياري Β المتغير



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
148 

 001. 3.410  210. 715. الثابت
 000. 15.306 778. 053. 807. التدريب الإلكتروني
 إنتاجية المورد البشريالمتغير التابع:  0.605معامل التحديد:  0.778معامل الارتباط: 

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
 Fيتضح من خلبل الجدول أعلبه ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية استنادا إلى قيمة 

، ويتضح α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000بقيمة احتمالية  234.288المحسوبة والبالغة 
نتاجية المورد البشري( بقيمة  من نفس الجدول أن معامل الارتباط بين المتغيرين )التدريب الإلكتروني وا 

كما نلبحظ أن معامل التحديد  ،موجبة وقوية تأثيروىذا يدل كما ذكر سابقا عمى وجود علبقة  0.778
عينة في إنتاجية المورد البشري من التباين الحاصل في  %60.5وىذا يعني أن  0.605يساوي 

، والبقية ترجع التدريب الإلكترونييعود إلى تغيرات حاصمة في  المؤسسات الاقتصادية في ولاية تبسة
وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000بقيمة احتمالية  15.306المحسوبة  tلعوامل أخرى، كما بمغت قيمة 

α = 0.05 وبمغت قيمة معامل ،β 0.778. 
 لتوصل إلى معادلة الانحدار كالآتي:ويمكن ا

               
 تأثير يوجد أنو عمى تنص التي الثانية الرئيسية البحثية الفرضية نقبل فإننا النتائج ىذه عمى وبناءا     

 ولاية في الدراسة محل الاقتصادية المؤسسات عينة في البشري المورد إنتاجية عمى الإلكتروني لمتدريب
 α = 0.05 دلالة مستوى عند تبسة

   أولا: إختبار الفرضية الفرعية الأولى
الكفاءات بين  إحاائيةدلالة  أثر ذوتوجد  سيتم إختبار الفرضية الفرعية الأولى التي تنص عمى أنو:    

نتاجية المورد البشري و  التدريبية لممدربين          من خلبل ما يمي:، α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
 لمفرضية الفرعية الأولى نتائج نموذج الانحدار البسيط (:22رقم ) جدول

درجة الحرية  مجموع المربعات النموذج
DF 

متوسط 
 المربعات

 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة 

 000. 126.172 27.642 1 27.642 الانحدار
   219. 153 33.520 الخطأ

    154 61.162 الإجمالي
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة  βمعامل  الخطأ المعياري Β المتغير
 000. 6.891  217. 1.492 الثابت

الكفاءة التدريبية 
 لممديرين

.609 .054 .672 11.233 .000 

إنتاجية المورد المتغير التابع:  0.452معامل التحديد:  0.672معامل الارتباط: 
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 البشري
 .v26  SPSSالباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجمن إعداد المادر: 

 Fيتضح من خلبل الجدول أعلبه ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية استنادا إلى قيمة 
، ويتضح α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000بقيمة احتمالية  126.172المحسوبة والبالغة 

نتاجية المورد البشري( من نفس الجدول أن معامل الارتباط بين  المتغيرين )الكفاءة التدريبية لممديرين وا 
كما نلبحظ أن معامل  متوسطة،وىذا يدل كما ذكر سابقا عمى وجود علبقة ارتباط موجبة و  0.672بقيمة 

عينة في إنتاجية المورد البشري من التباين الحاصل في  %45.2وىذا يعني أن  0.452التحديد يساوي 
يعود إلى تغيرات حاصمة في الكفاءة التدريبية لممديرين، والبقية  تصادية في ولاية تبسةالمؤسسات الاق

وىي أقل من مستوى  0.000بقيمة احتمالية  11.233المحسوبة  tترجع لعوامل أخرى، كما بمغت قيمة 
 .β 0.672، وبمغت قيمة معامل α = 0.05الدلالة 

 ويمكن التوصل إلى معادلة الانحدار كالآتي:

               
لمكفاءة  التي تنص عمى أنو يوجد تأثير الأولىالفرعية وبناءا عمى ىذه النتائج فإننا نقبل الفرضية      

في ولاية  محل الدراسة عينة المؤسسات الاقتصادية في إنتاجية المورد البشريالتدريبية لممديرين عمى 
 .α = 0.05تبسة عند مستوى دلالة 

 إختبار الفرضية الفرعية الثانيةثانيا: 
البيئة بين  إحاائيةدلالة  أثر ذووجد ي الثانية التي تنص عمى أنو:سيتم اختبار الفرضية الفرعية      

نتاجية المورد البشري و  التدريبية الإلكترونية  من خلبل ما يمي: ، α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
 لمفرضية الفرعية الثانية الانحدار البسيطيوضح نتائج نموذج (: 23رقم ) جدول

مجموع  النموذج
 المربعات

درجة الحرية 
DF 

متوسط 
 المربعات

 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة 

 000. 171.888 32.359 1 32.359 الانحدار
   188. 153 28.803 الخطأ

    154 61.162 الإجمالي
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة  βمعامل  الخطأ المعياري β المتغير
 000. 4.405  224. 987. الثابت

المحتوى التدريبي 
 الإلكتروني

.739 .056 .727 13.111 .000 

إنتاجية المورد المتغير التابع:  0.529معامل التحديد:  0.727معامل الارتباط: 
 البشري



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
150 

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
 Fيتضح من خلبل الجدول أعلبه ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية استنادا إلى قيمة     

، ويتضح α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000بقيمة احتمالية  171.888المحسوبة والبالغة 
نتاجية المورد البشري(  من نفس الجدول أن معامل الارتباط بين المتغيرين )المحتوى التدريبي الإلكتروني وا 

كما نلبحظ أن معامل  ،وىذا يدل كما ذكر سابقا عمى وجود علبقة ارتباط موجبة وقوية 0.727بقيمة 
عينة في إنتاجية المورد البشري من التباين الحاصل في  %52.9وىذا يعني أن  0.529التحديد يساوي 

، والبقية المحتوى التدريبي الإلكترونيمة في يعود إلى تغيرات حاص المؤسسات الاقتصادية في ولاية تبسة
وىي أقل من مستوى  0.000بقيمة احتمالية  13.111المحسوبة  tترجع لعوامل أخرى، كما بمغت قيمة 

 .β 0.727، وبمغت قيمة معامل α = 0.05الدلالة 
 ويمكن التوصل إلى معادلة الانحدار كالآتي:

               
لممحتوى  التي تنص عمى أنو يوجد تأثير الثانيةالفرعية وبناءا عمى ىذه النتائج فإننا نقبل الفرضية 

في ولاية  محل الدراسة عينة المؤسسات الاقتصادية في إنتاجية المورد البشريالتدريبي الإلكتروني عمى 
 .α = 0.05تبسة عند مستوى دلالة 

 ثالثةثالثا: إختبار احة الفرضية الفرعية ال
المحتوى بين  إحاائيةدلالة  أثر ذووجد يسيتم إختبار الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص عمى أنو: 

نتاجية المورد البشري و  التدريبي الإلكتروني  ، من خلبل ما يمي: α≤ 0.05)عند مستوى معنوية )ا 
 لمفرضية الفرعية الثالثة نتائج نموذج الانحدار البسيط(:24رقم ) جدول

مجموع  النموذج
 المربعات

درجة الحرية 
DF 

متوسط 
 المربعات

 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة Fقيمة 

 000. 248.847 37.875 1 37.875 الانحدار
   152. 153 23.287 الخطأ

    154 61.162 الإجمالي
 Sigمستوى الدلالة  المحسوبة tقيمة  βمعامل  الخطأ المعياري Β المتغير
 000. 4.041  198. 801. الثابت

 تدريبيةالبيئة ال
 الإلكترونية

.791 .050 .787 15.775 .000 

إنتاجية المورد المتغير التابع:  0.619معامل التحديد:  0.787معامل الارتباط: 
 البشري

 .v26   SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
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 Fيتضح من خلبل الجدول أعلبه ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية استنادا إلى قيمة     
، ويتضح α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000بقيمة احتمالية  248.847المحسوبة والبالغة 

نتاجية ال من نفس الجدول أن معامل الارتباط بين المتغيرين )البيئة التدريبية الإلكترونية مورد البشري( وا 
من التباين  %61.9وىذا يعني أن  0.619كما نلبحظ أن معامل التحديد يساوي  ،0.787بقيمة 

يعود إلى تغيرات  عينة المؤسسات الاقتصادية في ولاية تبسةفي إنتاجية المورد البشري الحاصل في 
 15.775المحسوبة  t، والبقية ترجع لعوامل أخرى، كما بمغت قيمة البيئة التدريبية الإلكترونيةحاصمة في 

 .β 0.787، وبمغت قيمة معامل α = 0.05وىي أقل من مستوى الدلالة  0.000بقيمة احتمالية 
 ويمكن التوصل إلى معادلة الانحدار كالآتي:

               
 لمبيئة التي تنص عمى أنو يوجد تأثير الثالثةالفرعية وبناءا عمى ىذه النتائج فإننا نقبل الفرضية 

في ولاية  محل الدراسة عينة المؤسسات الاقتصادية في إنتاجية المورد البشريعمى  ةالإلكتروني ةالتدريبي
 .α = 0.05تبسة عند مستوى دلالة 

 المطمب الثالث: إختبار الفرضية الرئيسية الثالثة
توجد فروق ذات دلالة إحاائية في التي تنص عمى أنو:  الثالثة ةالرئيسختبار صحة الفرضية لا

نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى  إجابات المبحوثين في التدريب الإلكتروني وا 
 One wayاختبار  الاعتماد عمىتم ، المتغيرات الشخاية ) العمر، المستوى التعميمي، الخبرة المهنية(

ANOVA وقسمت الفرضية فروق في إجابات العينة حسب المتغيرات الشخصيةقق من وجود تحلم ،
 الرئيسية إلى فرضيات جزئية تتمثل في:

 الفرضية الفرعية الأولىاحة أولا: إختبار 
توجد فروق ذات دلال إحاائية في التي تنص عمى أنو:  لاختبار صحة الفرضية الفرعية الأولى

نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى  إجابات المبحوثين في التدريب الإلكتروني وا 
، العمر لمفروق في إجابات العينة حسب متغير One way ANOVAتم استعمال اختبار  ،متغير العمر

 والجدول الموالي يوضح ذلك:

 العمر حسب متغير One way ANOVAاختبار (: نتائج 25الجدول رقم )

 المحور الإجمالي
 Sig مستوى الدلالة F قيمة المتوسط الحسابي التكرار الفئات العمرية

 047. 2.720 3.8926 13 سنة 30أقل من 
 3.8550 66 سنة 40إلى  31من 



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
152 

 4.0590 53 سنة 50إلى  41من 
 3.6581 23 سنة 50أكثر من 
 3.8987 155 المجموع

 .v26  SPSSمخرجات برنامجمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى المادر: 
 = αوىي أقل من  0.047وبقيمة احتمالية  2.720 بمغت Fيتضح من الجدول أعلبه أن قيمة 

وبالتالي فيي دالة إحصائيا، مما يعني أنو توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول المحور  0.05
 العمر،الإجمالي لمدارسة حسب متغير 

 التباينات، تم إجراء اختبار ليفين لتجانس (ANOVA) الأحاديلضمان صحة تحميل التباين و 
والذي أظير نتائج ذات دلالة إحصائية عبر جميع المعايير )المتوسط، الوسيط، الوسيط المعدل، 

وىذا استدعى استخدام اختبارات  خُرقوالمتوسط المقطوع(، مما يشير إلى أن افتراض تساوي التباينات قد 
 والجدول التالي يوضح ذلك: ،لا تفترض تساوي التباينات ما بعد التحميل التي

 لمتغير العمر (: نتائج إختبار ليفين لتجانس التباينات26الجدول رقم )
 Sig مستوى الدلالة قيمة اختبار ليفين 

 002. 5.237 بناء عمى المتوسط المحور الإجمالي
 029. 3.090 بناء عمى الوسيط

 030. 3.090 عمى الوسيط مع درجات حرية معدلة بناء
 005. 4.480 مبني عمى المتوسط المقطوع

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
كاختبارات ما بعد التحميل المناسبة بسبب قدرتيا عمى  T2 ىاول وتامياني-تم اختيار اختبارات جيمس   

وقد أشار كلب الاختبارين إلى عدم وجود اختلبفات  ،المتساويةالتعامل مع التباينات وأحجام العينات غير 
 (p-values) ذات دلالة إحصائية بين مجموعات الأعمار، حيث تجاوزت جميع قيم الدلالة الإحصائية

 .0.05العتبة 
” سنة 50إلى  41من “تيجة الأقرب إلى الدلالة الإحصائية ىي المقارنة بين مجموعتي كانت الن
ىاول -في اختبار جيمس 0.076تبمغ  (p-value) سنة"، مع قيمة دلالة إحصائية 50و"أكثر من 

، والجدولان ، والتي لا تزال فوق المستوى التقميدي لمدلالة الإحصائيةT2 في اختبار تامياني 0.099و
 اليان يوضحان ذلك:المو 

 العمر لمتغير هداول-(: نتائج إختبار جيمس27الجدول رقم )
Dependent Variable: المحور الإجمالي 
Games-Howell 

(I) العمر (J) العمر Mean Difference (I-J) Sig. 
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 997. 03767. سنة 40إلى  31من  سنة 30أقل من 
 777. 16633.- سنة 50إلى  41من 

 724. 23457. سنة 50أكثر من 
 997. 03767.- سنة 30أقل من  سنة 40إلى  31من 

 159. 20401.- سنة 50إلى  41من 
 662. 19689. سنة 50أكثر من 

 777. 16633. سنة 30أقل من  سنة 50إلى  41من 
 159. 20401. سنة 40إلى  31من 

 076. 40090. سنة 50أكثر من 
 724. 23457.- سنة 30أقل من  سنة 50أكثر من 

 662. 19689.- سنة 40إلى  31من 
 076. 40090.- سنة 50إلى  41من 

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
 العمر لمتغير (: نتائج إختبار تامهاني28الجدول رقم )

Dependent Variable: المحور الإجمالي 
Tamhane 

(I) العمر (J) العمر Mean Difference (I-J) Sig. 
 1.000 03767. سنة 40إلى  31من  سنة 30أقل من 

 929. 16633.- سنة 50إلى  41من 
 887. 23457. سنة 50أكثر من 

 1.000 03767.- سنة 30أقل من  سنة 40إلى  31من 
 206. 20401.- سنة 50إلى  41من 

 833. 19689. سنة 50أكثر من 
 929. 16633. سنة 30أقل من  سنة 50 إلى 41من 

 206. 20401. سنة 40إلى  31من 
 099. 40090. سنة 50أكثر من 

 887. 23457.- سنة 30أقل من  سنة 50أكثر من 
 833. 19689.- سنة 40إلى  31من 
 099. 40090.- سنة 50إلى  41من 

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
دلالة  وأشار إلى وجود اختلبف ذ (ANOVA) تحميل التباين الأحاديوكخلبصة نقول أن 

لم تكشف التحميلبت ما بعد التحميل  ذلكومع  ،الأعمارإحصائية في المتوسطات بين مجموعات 
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 أو الفئات العمرية عن أي اختلبفات محددة بين الأزواج T2 ىاول وتامياني-باستخدام اختبارات جيمس
إلى وجود اختلبف محتمل، فإنو  (ANOVA) وبالتالي، نستنتج أنو بينما يشير تحميل التباين الأحادي

وىذا يوحي بأن أي  ،ليس قويًا بما يكفي ليتم اكتشافو في مقارنات محددة بين مجموعات الأعمار
منيجي لمعمر عمى المجموع الكمي  اختلبفات ملبحظة من المرجح أن تكون بسبب الصدفة بدلًا من تأثير

 أو المحور الإجمالي لمدراسة. لمدرجات
في إجابات  دلالة إحصائية ذات وبالتالي يتم قبول الفرض البديل والذي ينص عمى وجود فروق

 .0.05عند مستوى دلالة  أفراد عينة الدراسة ككل عمى المحور الإجمالي تبعا لمتغير العمر
 ية الفرعية الثانيةثانيا: إختبار احة الفرض

توجد فروق ذات دلالة إحاائية في التي تنص عمى أنو:  الثانيةلاختبار صحة الفرضية الفرعية 
نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى  إجابات المبحوثين في التدريب الإلكتروني وا 

لمفروق في إجابات العينة حسب  One way ANOVAتم استعمال اختبار  ،متغير المستوى التعميمي
 يوضح ذلك: الموالي، والجدول المستوى التعميمي متغير

 المستوى التعميمي حسب متغير One way ANOVAاختبار (: نتائج 29الجدول رقم )

 المحور الإجمالي
 Sig مستوى الدلالة F قيمة المتوسط الحسابي التكرار المستويات التعميمية

 743. 0.414 3.7779 25 ثانوي
 3.9096 28 تقني سامي

 3.9185 68 جامعي
 3.9387 34 دراسات عميا

 3.8987 155 المجموع
 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 

 = αوىي أكبر من  0.743وبقيمة احتمالية  0.414 بمغت Fيتضح من الجدول أعلبه أن قيمة     
وبالتالي غير دالة إحصائيا، مما يعني أنو لا توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول المحور  0.05

 ، الإجمالي لمدراسة حسب متغير المستوى التعميمي
، فإن ذلك α = 0.05ستوى الدلالة وبما أن القيمة الاحتمالية في المؤسسات محل الدراسة أكبر من م    

 ،لعينة عمى اختلبف مستواىم التعميمي حول المحور الإجمالي لمدراسةيعني تشابو إجابات كل أفراد ا
في  دلالة إحصائية ذات وبالتالي يتم قبول الفرض العدمي والذي ينص عمى عدم وجود فروق     

عند مستوى دلالة  إجابات أفراد عينة الدراسة عمى المحور الإجمالي لمدراسة تبعا لمتغير المستوى التعميمي
0.05. 
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 ثا: إختبار احة الفرضية الفرعية الثالثةثال
توجد فروق ذات دلالة إحاائية في التي تنص عمى أنو:  الثالثةلاختبار صحة الفرضية الفرعية      

نتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة تعزى إلى  إجابات المبحوثين في التدريب الإلكتروني وا 
لمفروق في إجابات العينة حسب  One way ANOVAتم استعمال اختبار  ،متغير الخبرة المهنية

 يوضح ذلك: المواليوالجدول  الخبرة المينية متغير
 الخبرة المهنية حسب متغير One way ANOVAاختبار (: نتائج 30الجدول رقم )

 المحور الإجمالي
 Sig مستوى الدلالة F قيمة المتوسط الحسابي التكرار الخبرة المهنية

 016. 3.563 3.3553 9 سنوات فأقل 05من 
 3.8296 45 سنة 10إلى  06من 
 4.0144 50 سنة 15إلى  11من 
 3.9420 51 سنة فما فوق 20إلى  16من 

 3.8987 155 المجموع
 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 

 = αوىي أقل من  0.016وبقيمة احتمالية  3.563 بمغت Fيتضح من الجدول أعلبه أن قيمة      
وبالتالي فيي دالة إحصائيا، مما يعني أنو توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول المحور  0.05

 ،الإجمالي لمدارسة حسب متغير الخبرة المينية
، تم إجراء اختبار ليفين لتجانس التباينات، (ANOVA) لضمان صحة تحميل التباين الأحاديو      

والذي أظير نتائج ذات دلالة إحصائية عبر جميع المعايير )المتوسط، الوسيط، الوسيط المعدل، 
والمتوسط المقطوع(، مما يشير إلى أن افتراض تساوي التباينات قد خُرق. وىذا استدعى استخدام اختبارات 

 :والجدول التالي يوضح ذلك وي التبايناتما بعد التحميل التي لا تفترض تسا
 لمتغير الخبرة المهنية (: نتائج إختبار ليفين لتجانس التباينات31الجدول رقم )

 Sig مستوى الدلالة قيمة اختبار ليفين 
 023. 3.257 بناء عمى المتوسط المحور الإجمالي

 057. 2.556 بناء عمى الوسيط
 058. 2.556 عمى الوسيط مع درجات حرية معدلة بناء

 023. 3.279 مبني عمى المتوسط المقطوع
 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 



 علاقة التدريب الإلكتروني بإنتاجية المورد البشري في المؤسسات قيد الدراسة الفصل الثالث ............

 
156 

تشير إلى عدم وجود فروق ذات دلالة  T2 ىاول وتامياني-جيمس نتائج اختبارات ما بعد التحميل
جميع قيم الدلالة حيث أن  بالمحور الإجمالي،إحصائية بين مجموعات الخبرة المينية المختمفة فيما يتعمق 

، مما يعني أن الاختلبفات في المتوسطات ليست كبيرة 0.05تتجاوز العتبة القياسية  (.Sig) الإحصائية
 كما يوضحيا الجدول التالي: بما يكفي لتكون ذات أىمية إحصائية

 لمتغير الخبرة المهنية T2هداول وتامهاني -(: نتائج إختباري جيمس32الجدول رقم )
Dependent Variable: المحور الإجمالي 

 (I) الخبرة المهنية (J) الخبرة المهنية Mean Difference (I-
J) 

Sig. 

Tamhane  607. 47431.- سنة 10إلى  06من  سنوات فأقل 05من 
 264. 65905.- سنة 15إلى  11من 
سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

-.58667 .376 

 607. 47431. سنوات فأقل 05من  سنة 10إلى  06من 
 555. 18475.- سنة 15إلى  11من 
سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

-.11236 .939 

 264. 65905. سنوات فأقل 05من  سنة 15إلى  11من 
 555. 18475. سنة 10إلى  06من 
سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

.07238 .981 

سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

 376. 58667. سنوات فأقل 05من 
 939. 11236. سنة 10إلى  06من 
 981. 07238.- سنة 15إلى  11من 

Games-
Howell 

 429. 47431.- سنة 10إلى  06من  سنوات فأقل 05من 
 178. 65905.- سنة 15إلى  11من 
سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

-.58667 .254 

 429. 47431. سنوات فأقل 05من  سنة 10إلى  06من 
 416. 18475.- سنة 15إلى  11من 
سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

-.11236 .806 

 178. 65905. سنوات فأقل 05من  سنة 15إلى  11من 
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 416. 18475. سنة 10إلى  06من 
سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

.07238 .894 

سنة فما  20إلى  16من 
 فوق

 254. 58667. سنوات فأقل 05من 
 806. 11236. سنة 10إلى  06من 
 894. 07238.- سنة 15إلى  11من 

 .v26  SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامجالمادر: 
 :موجز لمنتائجفيما يمي تفسير و 
لم تظير أي مقارنات زوجية فروقًا ذات دلالة إحصائية، حيث كانت أقرب قيمة : Tamhaneاختبار -

 بقيمة "سنة 15إلى  11من "و "سنوات فأقل 05من "لمدلالة الإحصائية ىي بين مجموعتي 
(p = 0.264). 

دلالة إحصائية، وكانت أيضًا لم تظير أي مقارنات زوجية فروقًا ذات : Games-Howellاختبار -
 .(p = 0.178) أقرب قيمة لمدلالة الإحصائية ىي بين نفس المجموعتين بقيمة

ىذه النتائج عمى عدم وجود أدلة كافية لمقول بأن ىناك تأثير معنوي لمخبرة المينية عمى حيث تؤكد     
ىي نتيجة الصدفة وليست ، وبالتالي يمكن الاستنتاج أن أي اختلبفات ملبحظة المحور الإجمالي لمدراسة

 ،نتيجة تأثيرات منيجية لمخبرة المينية
، α = 0.05ستوى الدلالة وبما أن القيمة الاحتمالية في المؤسسات محل الدراسة إجمالا أقل من م    

الي فإن ذلك يعني عدم تشابو إجابات كل أفراد العينة عمى اختلبف مستواىم التعميمي حول المحور الإجم
 لمدراسة،

في إجابات أفراد  دلالة إحصائية ذات وبالتالي يتم قبول الفرض البديل والذي ينص عمى وجود فروق    
 .0.05عند مستوى دلالة  الخبرة المينيةعينة الدراسة عمى المحور الإجمالي لمدراسة تبعا لمتغير 
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 خلااة الفال
الدور  المؤسسات قيد الدراسة وكذا التعرف عمى ىذا الفصل عمى فيتم التعرف من خلبل ما سبق      

بمؤسسة الإسمنت  تحسين إنتاجية المورد البشريفي  التدريب الإلكترونيساىم بو يوالأثر الإيجابي الذي 
حيث تم تطبيق  ، مؤسسة إتصالات الجزائر فرع تبسة،-تبسة–، مؤسسة مناجم الفوسفات -تبسة –

عمى إجابات المبحوثين  الكشف، من خلبل يين بيذه المؤسساتالموظفين الإدار الدراسة عمى عينة من 
المحتوى ، بعد الكفاءات التدريبية لممدربينفي )البعد  التدريب الإلكتروني المتمثمة عمى محور أبعاد 
ور ا(،  وكذا الكشف عمى إجابات المبحوثين عمى محالبيئة التدريبية الإلكترونية، بعد التدريبي الإلكتروني

لفعالية ، االكفاءة الإنتاجية لممورد البشريفي المتغيرات الفرعية ) ةوالمتمثمإنتاجية المورد البشري أبعاد 
المتغير وكذا تأثير محاوره عمى كما تم توضيح العلبقة بين المتغير المستقل ، (الإنتاجية لممورد البشري

، حيث أظيرت النتائج أن مختمف في المؤسسات قيد الدراسة التابع المتمثل في إنتاجية المورد البشري
 إعتمادىا في ىذه الدراسة.تم الإرتباطات كانت إيجابية بين مختمف المتغيرات التي 

 



 

 

 الخاتمة العامة
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من خلال ما تقدم يمكن القول أن تعزيز الأداء الوظيفي لممواد البشرية في المؤسسات الإقتصادية        
ويساىم بشكل كبير في يعتبر نتيجة لمتدريب الإلكتروني فييا، كون أن ىذا الأخير يمعب دورا محوريا 

والدراسات السابقة أن التدريب الحديث كفاءة الموظفين، كما أثبتت ىذه الدراسة تطوير الميارات وزيادة 
الموارد البشرية يوفر بيئة مرنة لتمقي المعمومة والتعمم، وىذا ما يمكن  مقارنة بالأساليب التقميدية لمتدريب

في أي وقت ومن أي مكان، مما يعزز قدرتيم عمى التفاعل مع الوصول إلى المادة أو المحتوى التدريبي 
واستيعابيا بالشكل الصحيح، كما أن التدريب الإلكتروني يضمن تخصيص ية المحتويات والمواد التعميم

كل المستخدمين وتمبي المتطمبات الفردية وتحقق أكبر قدر من برامج وحصص تدريبية توافق احتياجات 
 الإستفادة،
 الاىتمام المستمر بتطوير الميارات،من خلال  رأس المال البشري أن التركيز عمى تنميةكما       

من خلال سمم  ، وتعزيز الدافعية والرضا الوظيفيفي التكوين وتحسين بيئة العمل، وتبني التقنيات الحديثة
وبالتالي زيادة الإنتاجية بجزئييا )إنتاجية جزئية، إنتاجية أجور محفز والاعتماد عمى الحوافر بأنواعيا 

سية يسيم في تحقيق ميزة تناف ،ء المؤسساتاستراتيجيا لو تأثيرات بعيدة المدى عمى أدا يعد استثماراكمية( 
ويضمن لممؤسسات القدرة عمى التكيف مع التغيرات والتحديات المستقبمية بكفاءة  مستدامة في السوق

 ، ورفع مستوى الإنتاجية لدييا وفاعمية
لإلتزام  لمتدريب الإلكتروني عمى مستوى اومن أىم الجوانب التي تناولتيا الدراسة الأثر الإيجابي        

الوظيفي، فالتحسين المستمر لمميارات والمعارف يؤدي إلى الشعور بالثقة والتمكين وبالتالي الوصول 
وبالتالي تحسين  لمرضا الوظيفي الذي يؤدي بدوره إلى تعزيز الولاء الوظيفي لمموظفين داخل المؤسسة،

نتاجية المؤسسة ككل، حيث أن  يعد من العوامل  في عممية التدريب تبني التقنيات الحديثةإنتاجيتيم وا 
تحسين  ، وبالتاليتحسين جودتياو وتقميل الوقت المستغرق في إنجاز الميام  في تسريع العممياتالرئيسية 
والفعالية في أداء العمل ومنو تحسين إنتاجية الأفراد في المؤسسات الإقتصادية، وىذا ما تم  الكفاءة

   ل الدراسة بولاية تبسة. استنتاجو في المؤسسات الإقتصادية مح
 نتائج الدراسةأولا: 
من خلال ىذه الدراسة تم التوصل إلى مجموعة من النتائج النظرية والتطبيقية نوجز أىميا فيما       
 يمي:

 : ويمكن إيجاز أىميا في النقاط التالية:للدراسة نتائج النظرية -1
عمى نحو  تحقيق الأىداف المسطرةز القدرة عمى تعز التي الميمة  الوظائفمن تعد وظيفة التدريب  -

ريب التقميدي ومع من خلال تحسين الميارات والمعارف إذا تم تطبيقيا بشكل جيد، إلا أن التد ء،كف
 ؛موجة التحول الرقمي أصبح يعاني من عدة أوجو قصور تحول دون تحقيقو للأىداف
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تدريب الحديث في تكوين مواردىا من خلال تسعى المؤسسات إلى التوجو من التدريب التقميدي إلى ال -
ستراتيجيات مدروسة بدقة تسيل إستخدامات التكنولوجيا في عممية التدريب  ؛خطوات وا 

الوصول لمجاىزية لمتدريب الإلكتروني في المؤسسات الإقتصادية يتطمب توفر محتوى محدد وبنية  -
 ؛الدراسة بولاية تبسة لتوفيره والوصول إليوتحتية إلكترونية، وىذا ما تسعى المؤسسات الإقتصادية محل 

يتضح الفرق بين التدريب التقميدي والتدريب الإلكتروني في اختراق حاجز الزمان والمكان، حيث يمكن  -
لمتدريب الإلكتروني إن يكون في أي وقت يحدده المستخدم )المدرب أو المتدرب أو كلاىما( كما أنو يمغي 

جبارية الحض  ؛ور الشخصيتكاليف التنقل وا 
لدييم القدرة عمى البناء الفعال متمكنين حتى يتم تنفيذ برامج التدريب الإلكتروني لابد من وجود خبراء  -

 ؛ليذه البرامج
التدريب الإلكتروني في سد الثغرات المعرفية الناتجة عن التطورات المتلاحقة والمتسارعة تتمثل أىداف  -

 ؛العمل خاصة في الوظائف القائمة عمى المعرفة في مجال التكنولوجيا وتمبية إحتياجات سوق
لا يعتمد التدريب الإلكتروني عمى أسموب موحد، بل يقوم عمى عدة أنواع تلائم إحتياجات مستخدميو  -

 ؛رغم إختلافيا
تتمثل أىمية التدريب الإلكتروني في تنمية الموارد البشرية في كل مؤسسة تعتمده من خلال تطوير  -

  ؛وىذا ما تم ملاحظتو في المؤسسات الإقتصادية محل الدراسةمعارفيا ومياراتيا، 
رغم الإنفتاح التكنولوجي عبر العالم والذي مس كل القطاعات إلا أن التدريب الإلكتروني واجو عدة  -

 تحديات وصعوبات تحول دون تطبيقو أو استمراريتو كمواجية لمتغيير وعدم تقبمو؛
 ؛التنافسية الميزة تحقيق في الميمة المصادر وأحد المؤسسة أصول أىم من البشرية الموارد تعد -
مكانية في كونو المورد البشريتتجمى أىمية  - ومصدر لممعمومات  معرفية يمثل رأس مال فكري وا 

من استثماره وتوظيفو  عمى المؤسسات الإقتصادية خاصة محل الدراسة بالولاية والأفكار والابتكارات لابد
 ؛بشكل ايجابي

قصى جيد ممكن لأ لموصول، الأفرادبتنمية قدرات وميارات  في المؤسسةتيتم إدارة الموارد البشرية  -
لتحقيق أىدافيم الشخصية بجانب أىداف المؤسسة، إضافة إلى تسيير النظام البشري لممؤسسة ليتماشى 

العاممة  القوى تمعب، حيث لذلك الدافع والحافز القوي من خلال توفيرمع باقي الأنظمة الفرعية الأخرى 
 المحدد العامل تمثل وبالتالي تنفيذ الميام والوظائف، في فعال بشكل الموارد استخدام في حاسما ادور 

 ؛موارد المؤسسة لكفاءة
 نتائج تحقيق عمى المؤسسة أو الفرد قدرة إلى الفرق بين المدخلات والمخرجات كما تبين الإنتاجيةتشير  -

 لضمان النتيجة المثمى؛  ممكنة طريقة بأفضل المتاحة الموارد خلال استخدم وكفاءة، من بفعالية إيجابية
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 ترتبطإوقد  متعددة الأبعاد بطبيعتيا إذ أنيا ،في مجال الإدارة حديثةفكرة  المورد البشريإنتاجية  تعتبر -
، فكمما زادت إنتاجية الموظف كمما كان المؤسسةترتبط بأداء كما  ،مجال إدارة الإنتاجفي بعوامل مختمفة 

 ؛ أفضل المؤسسةأداء 
 في كبيرا دورا يمعب المؤسسة وظائف من وظيفة كل في العالية الإنتاجية ذات البشرية الموارد وجود إن -

في  الجوانب أىم أحدباعتبارىا  إنتاجية لزيادة إستراتيجي دور ليا البشرية المؤسسة، حيث أن الموارد نجاح
 عمى وتأثيرا أىمية الأكثر المورد البشري إنتاجية تعتبر كما الإستمرارية،التقدم و  والمتحكمة في المؤسسة
 خاصة الصناعية وكذا الخدمية؛ مؤسسة لأي المشروع لأعمال العام الأداء

 تتحدد إنتاجية الموارد البشرية بعدة عوامل مباشرة مثل المدخلات والمخرجات وغير مباشرة تتمثل في -
ذات تأثير  حيث أن ىذه المحدداتالسياسات  العلاقة بين المدخلات والمخرجات، وأخرى إستراتيجية مثل

 ؛في تحديد إنتاجية الأفراد في المؤسسة متداخل
 إلى الكفاءة تؤديحيث  ،الأفراد إنتاجية تحقيق في عوامل أساسية والفعالية الكفاءة تعتبر كل من -

 النتائج تحقيق فتضمن الفعاليةأما  ،المورد البشريالتكاليف من طرف  وتقميل الموارد استخدام تحسين
 والفعالية الكفاءة بين التوازن ولتحقيق إنتاجية أفضل لابد من تحقيق ،المطموبة

معيار يعكس درجة تحقيق الأىداف المسطرة وتعرف  أداة أو الإنتاجية لممورد البشري تعد الفعالية -
والوصول إلى النتائج  أىدافياعمى تحقيق الأفراد داخل المؤسسة قدرة عمى أنيا الإنتاجية الفعالية 

 ؛ياتحقيق إلىالمؤسسة والأىداف الإستراتيجية التي تسعى 
أساس المقارنة بين الإنتاجية السابقة  رغم أن عممية قياس إنتاجية المورد البشري عممية نسبية إلا أنيا -

في تحديد الإنحرافات المؤسسة والوصول للأىداف  كبير والحالية أو المستقبمية كما أنيا تساىم بشكل
 ؛المرجوة

مفصل بين تعمل المؤسسة عمى تطبيق عدة طرق وأساليب لقياس الإنتاجية للأفراد العاممين بيا وذلك ل -
 والعمل عمى تجنبيا؛ العوامل التي تؤدي إلى زيادة الإنتاجية والعوامل ذات التأثير السمبي عمييا

تواجو قياس إنتاجية المورد البشري، إشكال إختيار الفئة العاممة، إختيار وحدة العمل،  من المشاكل التي -
شكال الوقت حيث لا يمكن حصر الإنتاجية بمدة معينة، إضافة إلى عدم توفر البيانات اللازمة لذلك؛  وا 

كويم والتدريب يرتبط تحسين الإنتاجية بعدة عوامل منيا ما ىو خاص بالجانب الفيزيولوجي لمفرد مثل الت -
وبيئة العمل وكذا الأجور والحوافز المادية، ومنيا ما يمس الجانب النفسي مثل الحوافز المعنوية، حيث 

 تساىم ىذه العوامل في تحقيق الرضا الوظيفي وبالتالي زيادة الإنتاجية؛
التكنولوجيا ت ذاتدريبيم عمى استخدام الأدوات و  الموظفينتحسين ميارات  ينتج عن التدريب الإلكتروني -

قادرين عمى مواجية التحديات والتكيف  وبالتالي يجعميم أكثر تحفيزا لمعملمما  ،تحسين كفاءتيملالمتقدمة 
 ؛مع التغييرات بسرعة
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 الموظفينيمكن أن يساعد التعمم  كما ،العملثقافة التعمم في مكان  الإلكتروني عممية التدريب تعزز  -
 الفرد و إنتاجية زيادة بشكل كبير في وبالتالي المساىمة، بشكل أفضل بينيموالتشارك فيما عمى الارتباط 

 المؤسسة؛
 تحسين جانب إلى الوظيفية وقدراتيم معرفتيم تعزيز عمى البشرية لممواردالحديث  التدريب تقديم يساعد  -

 الميني بالتطوير المتعمقة الإضافية الأنشطة العمل، كذلك تمكينيم من التعامل مع مختمف تجاه مواقفيم
 المواكب لمتطور التكنولوجي.

 : ويمكن إيجاز أىميا في النقاط التالية:لدراسةل التطبيقية نتائجال -2
 الأىداف بتحديدالإسمنت بولاية تبسة  مؤسسةل العامة المديرية مستوى عمى البشرية الموارد مديرية تقوم -

 الجارية، لمسنة التدريب موضوع حول وملاحظات توضيحات تقدم ثم التدريب، عممية عن الناتجة السنوية
الأىداف وكذلك  تكوينيم والميزانية المخصصة لذلك،الأفراد المراد  من التدريبيةبتقدير الاحتياجات 

 التدريب؛عممية المرجوة من 
خدمة ومراقبة التدريب تعمل مؤسسة إتصالات الجزائر من خلال مديرية التدريب والشراكة قسم   -

التدريب ومراقبة الأحداث التي تتوقع التغيير الاقتصادي والتكنولوجي عممية ضمان  المحتوياتواختيار 
وتؤدي إلى تحقيق تنمية في  ية تمبي احتياجات متدربييا،إلى سياسة تدريب اوترجمتي المؤسسةوالثقافي في 

 مواردىا البشرية؛
بمتابعة المسار الميني وتنظيم تبسة تيتم دائرة الموارد البشرية في مؤسسة مناجم الفوسفات ولاية  -

دائرة وتقوم بالتدريب، تنظيم وتقدير الإحتياجات المتعمقة ، ثم مختمف إحتياجات المؤسسة من اليد العاممة
حديثا، والسير  الموظفينعمى مستوى المؤسسة أو  الموظفينببرمجة دورات تكوينية مستمرة فييا  التكوين

 في الفترة المحددة لذلك؛ عمى تنفيذىا وفق ما ىو مخطط لمعممية التكوينية
الكفاءات التدريبية لممتدربين، المحتوى توجد علاقة إرتباط قوية بين التدريب الإلكتروني بمختمف أبعاده ) -

نتاجية المورد البشر التدريبي الإلكتروني، البيئة التدريبية الإلكترونية( ي في المؤسسات الإقتصادية محل ، وا 
 ؛الدراسة

بين متغير إنتاجية المورد البشري  α = 0.05توجد علاقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند  -
 ؛ %0...أو تقريبا  0...8ومتغير التدريب الإلكتروني حيث بمغت 

بين متغير إنتاجية المورد  α = 0.05ذات دلالة معنوية عند  متوسطةتوجد علاقة ارتباط إيجابية و  -
 ؛%0..6أو تقريبا  8.6.0ومتغير الكفاءة التدريبية لممديرين حيث بمغت  البشري

 بين متغير إنتاجية المورد البشري α = 0.05توجد علاقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند  -
 ؛%..0.أو تقريبا  .0..8ومتغير المحتوى التدريبي الإلكتروني حيث بمغت 
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بين متغير إنتاجية المورد البشري  α = 0.05توجد علاقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند  -
 ؛%..0.أو تقريبا  .0..8ومتغير البيئة التدريبية الإلكترونية حيث بمغت 

البشري متغير التدريب الإلكتروني بأبعاده ومتغير إنتاجية المورد توجد علاقة تأثير إيجابية وقوية بين  -
 في المؤسسات الإقتصادية محل الدراسة؛ بالإعتماد عمى معامل الإرتباط  α = 0.05دلالة  مستوى عند
 محل الاقتصادية المؤسسات عينة في البشري المورد إنتاجية عمى لممديرين التدريبية لمكفاءة تأثير يوجد -

 ؛ α = 0.05 دلالة مستوى عند تبسة ولاية في الدراسة
 الاقتصادية المؤسسات عينة في البشري المورد إنتاجية عمى الإلكتروني التدريبي لممحتوى تأثير يوجد -

 ؛α = 0.05 دلالة مستوى عند تبسة ولاية في الدراسة محل
 عينة المؤسسات الاقتصادية في إنتاجية المورد البشريلمبيئة التدريبية الإلكترونية عمى  يوجد تأثير -

 ؛α = 0.05في ولاية تبسة عند مستوى دلالة  محل الدراسة
في إجابات أفراد عينة الدراسة ككل عمى المحور الإجمالي تبعا  دلالة إحصائية ذات وجود فروق -

 ؛ α = 0.05عند مستوى دلالة  لمتغير العمر
 لمدراسة الإجمالي المحور عمى الدراسة عينة أفراد إجابات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود عدم -

 ؛ α = 0.05عند مستوى دلالة  التعميمي المستوى لمتغير تبعا
عند  توجد فروق في إجابات أفراد العينة حول المحور الإجمالي لمدارسة حسب متغير الخبرة المينية -

 .α = 0.05مستوى دلالة 
 ثانيا: الإقتراحات والتوصيات 

لية المطروحة، وعمى اكوبعد الإجابة عمى الإش ه الدراسةبناءا عمى ما تم التوصل إليو من نتائج ىذ       
أساس المقابلات التي تم إجراؤىا بالمؤسسات الإقتصادية محل الدراسة، يمكن تقديم مجموعة من 

 التوصيات والإقتراحات عمى النحو التالي: 
ينعكس  يمعب التدريب الإلكتروني دورا جوىريا وبالغ الأىمية في تحسين أداء الأفراد في وظائفيم، مما -

عمى المؤسسات الإقتصادية في ولاية تبسة محل الدراسة تبني نماذج  عمى زيادة إنتاجيتيم، ليذا كان لزاما
التدريب الإلكتروني الفعال، وىذا من خلال الإستفادة من التجارب السابقة الناجحة سواء العربية أو 

 ؛صادي في الولايةالأجنبية منيا، خاصة أن ىذه المؤسسات ىي المحتكر لمنشاط الإقت
عمى المؤسسات الإقتصادية محل الدراسة السعي لإيجاد مداخل جديدة لتقديم التدريب الإلكتروني قصد  -

 ؛رفع أداء المورد البشري في المؤسسة خاصة في مجال استخدام التقنيات الرقمية
ي يقوم عمى يجب عمى المؤسسات الاقتصادية في ولاية تبسة تبني نيج متكامل لمتدريب الإلكترون -

 توفير البنية التحتية التقنية اللازمة لذلك؛
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ضرورة تطوير المحتوى التدريبي الإلكتروني المعتمد في الدورات التدريبية الرقمية حتى يكون أكثر  -
 فعالية لتحقيق النتائج الموراد الوصول إلييا؛ 

 وتحديدالأىداف المرجوة  يجب أن يكون ىناك تقييم دوري لفعالية التدريب الإلكتروني لضمان تحقيق -
 المجالات التي تحتاج إلى تصحيح الانحرافات والعمل عمى تعديميا؛

تشجيع ثقافة التعمم المستمر والمحدث لتقديم الدعم اللازم لمموارد البشرية في المؤسسات الإقتصادية،  -
 وذلك للإستفادة القصوى من الفرص المتاحة في مجال التدريب الإلكتروني؛

مين عمى المؤسسات محل الدراسة استقطاب الكفاءات والموارد البشرية الكفء في مجال عمى القائ -
الرقمنة، حيث أن ىذه المواىب تسيل عممية التعامل مع البرامج الإلكترونية والنماذج الحديثة لمتدريب 

 الإلكتروني، وذلك من خلال التفاعل المتبادل بين إدارات وأقسام ىذه المؤسسات؛ 
و إقامة مراكز تدريب إفتراضية تقوم عل عممية المحاكاة في طرح المواد التدريبية التي تمبي التوجو نح -

 إحتياجات مستخدمييا؛
وجوب تبني مختمف نماذج التدريب الإلكتروني لتوسيع فرص التدريب الإلكتروني لكل موظفي  -

 المؤسسات الإقتصادية بولاية تبسة؛
 الإلكتروني التدريب منصات استخدام عمى قدرتيم لضمان لمموظفين والتقني الفني الدعم تقديمضرورة  -

 ؛تقنية عقبات دون بكفاءة
 في التطورات لأحدث مواكبتو لضمان بانتظام الإلكتروني التدريبي المحتوى وتحديث مراجعةإلزامية  -

لتمبية إحتياجات المؤسسات من اليد العاممة المكونة بكفاءة  مجال الرقمنة وتكنولوجيا المعمومات والإتصال
 عالية؛

نتاجيتيم، الموظفين أداء عمى الإلكتروني التدريب تأثير لقياس آليات وضعضرورة  -  خلال من وا 
 ؛  الدورية والمراجعات( KPIs) الرئيسية الأداء مؤشرات استخدام

الأساليب التي تعمل عمى تنمية الموارد البشرية عمى المؤسسات محل الدراسة ضرورة إعتماد مختمف  -
نتاجية المؤسسة ككل؛  وزيادة أدائيم لضمان تحسين إنتاجيتيم وا 

 آفاق الدراسة  ثالثا:
يمكن أن تكون ىذه الدراسة تحديث لأبحاث سبقت، كما يمكن أن تكون منطمق لدراسات وأبحاث     

 يذكر بعضيا فيما يمي: 
 التدريب الإلكتروني بوابة لخمق الفرص وتنمية الكفاءات؛  -
 معيقات تطبيق التدريب الإلكتروني في المؤسسة الجزائرية؛ -
 التدريب الإلكتروني منظور حديث في مجال الإقتصاد الأخضر؛ -
 إقتصاد المعرفة والتدريب الإلكتروني؛ -
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 التدريب الإلكتروني إنطلاقة نحو الإقتصاد الرقمي؛ -
 نماذج التدريب الإلكتروني عمى الأداء الوظيفي في المؤسسات الخدمية؛ أثر تطبيق -
 أثر تطبيقات التدريب الإلكتروني عمى الإنتاجية في المؤسسات الصناعية؛ -
 تجارب عالمية ناجحة في مجال التدريب الإلكتروني؛ -
 .التطوير والإبداع في بيئة العمل أثر التدريب الإلكتروني عمى -
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قتصاد  المؤسسة، كمية العموم الإنسانية والعموم الإجتماعية، جامعة ابن خمدون، تيارت، تخصص تسيير وا 
 .2007الجزائر، 

الروح المعنوية وعلاقتيا بالكفاءة الإنتاجية لمعامل دراسة ميدانية بمؤسسة حيمر صباح،  -3
الموارد عمم الاجتماع، تخصص تنمية  ، مذكرة مكممة لنيل شيادة ماجستيرالمشروبات الغازية طولقة

 .2010البشرية، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة، الجزائر، 
بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي دراسة عمى عينة من الإداريين سيام بن رحمون،  -4

الاجتماعية، تخصص تنمية ، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في العموم بكميات ومعاىد جامعة باتنة
 .2014الموارد البشرية، كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 

أىم العوامل المؤثرة في الإنتاجية عمى المستوى الجزئي الدراسة الميدانية مؤسسة طارق ىزرشي،  -5
لنيل شيادة الماجستير في عموم التسيير، ، رسالة مقدمة 6112-0991مدبغة اليضاب العميا بالجمفة 

تخصص إدارة أعمال وتسويق، معيد العموم الاقتصادية وعموم التسيير، المركز الجامعي المدية، الجزائر، 
2008.    

دراسة أثر إدارة الإنتاج عمى الإنتاجية في المؤسسات الصناعية حالة عبد الرحمن بن عنتر،  -6
، رسالة ماجستير في العموم الجزائر UMLكانيكية الثقيمة بحسين داي الوحدة الصناعية للآلات المي

 .1995الإقتصادية، تخصص التحميل الإقتصادي، معيد العموم الإقتصادية، جامعة الجزائر، 
أثر برنامج تدريبي إلكتروني قائم عمى نموذج التصميم التعميمي العام العبيكي ىناء بنت سميمان،  -7

، رسالة لدى معممات المرحمة الثانوية بمنطقة القصيم 6.1استخدام أدوات الويب لتنمية ميارات 
 .2016ماجستير، كمية التربية، جامعة القصيم، السعودية، 
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دور تقييم أداء العاممين في تحديد إحتياجات التدريب دراسة حالة مؤسسة عمار بن عيشي،  -8
لنيل شيادة الماجستير، تخصص عموم تجارية، كمية ، مذكرة مقدمة صناعة الكوابل الكيربائية بسكرة

 .2006اف، المسيمة، الجزائر، العموم الاقتصادية وعموم التسيير والعموم التجارية، جامعة محمد بوضي
تفضيلات الطمبة لبعض استراتيجيات التعمم الإلكتروني )استراتيجية المناقشة عــويـــش فيــروز،  -9

استراتيجية المشاريع الإلكترونية( تبعا للؤسموب  -لمحاكاة الإلكترونيةاستراتيجية ا -الإلكترونية
جامعة  -الاعتماد( عمى المجال الإدراكي دراسة مقارنة عمى طمبة سنة أولى ماستر-المعرفي )الاستقلال

، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في عموم التربية، تخصص عمم النفس محمد خيضر بسكرة
 .2019ضر بسكرة، العموم الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد خي المدرسي، كمية

أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاممين في مؤسسات القطاع غازي حسن عودة الحلايبة،  -10
، رسالة مقدمة لنيل درجة الماجستير في إدارة العام في الأردن دراسة تطبيقية عمى أمانة عمان الكبرى

 .2013ل، جامعة الشرق الأوسط، عماالأعمال، كمية الأ
إنتاجية العمل دراسة مقارنة بين مؤسسة عمومية ومؤسسة خاصة دراسة غريبي فاطمة الزىراء،  -11

، مذكرة 6112-6116الخاصة خلال الفترة  CCBالعمومية والآجر  NOVERحالة مؤسسة الزجاج 
افتصاد وتسيير المؤسسة، كمية العموم مقدمة لنيل شيادة الماجستير في العموم الاقتصادية، تخصص 

 .2008الاقتصادية وعموم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعمي، الشمف، الجزائر، 
، دراسة ماجستير، كمية الآداب، جامعة المستنصرية، أدوات البحث العمميفلاح حسن راىي،  -12

 .2019جميورية العراق، 
، إشكالية الإستثمار في التدريب وتقييم العائد منو في المؤسسة دراسة حالة شرود إيمانك -13

، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في عموم التسيير، somiphosمؤسسة مناجم الفوسفاط بتبسة 
 .2021، الجزائر، 3تخصص إدارة موارد بشرية، جامعة الجزائر 

عمى تحسين إنتاجية المورد البشري في المؤسسات نظام الحوافز و انعكاساتو مجاىد رشيد،  -14
طروحة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه عموم في العموم الاقتصادية، أ، الاقتصادية دارسة حالة الجزائر

، الجزائر، 03تخصص التخطيط، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة الجزائر 
2016. 
، برنامج ماجستير، كمية التربية، spssتبارات "ت" باستخدام برنامج اخمحمد نعيم أبو سكران،  -15

 .2019غزة، فمسطين، الجامعة الإسلامية، 
بيئة التدريب الإلكتروني وفعاليتيا في بنشطة الأ إستراتيجية لإدارة ، الدوسري منيرة فؤاد محمد -16

، رسالة الثانوية بمممكة البحرينتنمية كفايات تصميم أنشطة التعمم المدمج لدى معممات المرحمة 



المراجع........................................................................................ثبت   

 

 
171 

، عمى الرابط: 2015ماجستير، كمية الدراسات العميا، جامعة الخميج العربي، البحرين، 
http://search.mandumah.com/record/1013015 

إختيار الإستراتيجية التنافسية لممؤسسة الصناعية الكفاءة الإنتاجية ودورىا في مونير ميدي،  -17
، مذكرة مقدمة لنيل شيادة الماجستير في العموم الاقتصادية، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل بسكرة

تخصص إقتصاد صناعي، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد خيضر، 
   .2012بسكرة، الجزائر، 

معوقات تطبيق التدريب الإلكتروني أثناء الخدمة بمدارس وكالة الغوث في حسن العطار،  ناىض -18
، رسالة ماجستير، تخصص أصول التربية، كمية التربية، الجامعة محافظات غزة وسبل التغمب عمييا

    .2015الإسلامية، غزة، 
التنظيمي دراسة حالة مؤسسة دور ومكانة التدريب الإلكتروني في مسار التعمم نصيرة بركنو،  -19

، أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه في عموم التسيير، تخصص إدارة الأفراد إتصالات الجزائر
  .2017والمنظمات، كمية العموم الافتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة معسكر، 

 دراسة الجزائرية العمومية الاقتصادية المؤسسة في البشرية الموارد تنمية أساليب بوكفوس، ىشام -20
 البشرية، الموارد تنمية تخصص الماجستير، شيادة لنيل مقدمة رسالة ،فرجيوة سوناريك بمؤسسة ميدانية
 .2006 الجزائر، قسنطينة، جامعة الاجتماعية، والعموم الانسانية العموم كمية
إنتاجية العمال في المؤسسات البترولية أىمية تكوين المورد البشري وأثره عمى وذان بشير،  -21

 HALLIBURTON -ENSP - ENAFOR - GROUPEMENTدراسة حالة شركة:
BERKINE ،الشركات تخصص إدارة الاقتصادية، العموم في الدكتوراه شيادة نيل مقدمة أطروحة 

باح، ورقمة، الجزائر، البترولية، كمية العموم الإقتصادية والعموم التجارية وعموم التسيير، جامعة قاصدي مر 
2018. 

 ثالثا: الممتقيات والمؤتمرات 
، التدريب الالكتروني كمدخل لتطوير العممية صلاح عبدالسلام ضو، سالمة مفتاح المصراتي -1

الأول بعنوان  ، ورقة بحثية مقدمة ضمن المؤتمر الدولي الإفتراضيالتعميمية في مؤسسات التعميم العالي
عمى ، 2020، جامعة الزاوية، ليبيا، التحول الرقمي في عصر العولمة ) الواقع, التحديات, الإنعكاسات(

 https://www.researchgate.net/profile/publication/342924146الرابط: 
برامج التدريب الإلكتروني لأخصائي المكتبات والمعمومات في عبد الله عوض الكريم حاج المختار،  -2

، مداخمة ضمن المؤتمر العممي الثالث لمجمعية السودانية لممكتبات السودان دراسة لمواقع والمستقبل
جتمع المعرفة، أيام والمعمومات تحت عنوان المكتبات والمعمومات بالسودان: الواقع والتطمعات في ظل م

 .، الخرطوم، السودان2013جوان  02-04

http://search.mandumah.com/record/1013015
http://search.mandumah.com/record/1013015
https://www.researchgate.net/profile/publication/342924146
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 قطاع في البشرية الموارد تطوير في تطبيقاتو و الالكتروني التدريب ،الموسوي شرف بن عمي -3
 التعميم في المعمومات والاتصالات تقنية تطبيقات في الأولى الندوة ،العربي الخميج دول في التعميم

عمى الرابط:  ،2010 سعود، الممك جامعة التعميم، تقنيات قسم التربية كمية والتدريب،
https://www.academia.edu/12511507  

، برنامج مقترح عبر الانترنت لتنمية كفايات التدريب لدى موجيي التعميم محمد السيد عمي الكبساني -4
، كمية 01الجودة والاعتماد في التعميم المفتوح في مصر والوطن العربي، المجمد ، مؤتمر معايير العام

 .2010التربية، بور سعيد، 
 رابعا: المقالات 

أثر تكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى التدريب الإلكتروني دراسة وناس،  بوسالم، أسماء أبو بكر -01
، عمى الرابط: 2016، 05، المجمد 02، مجمة التنظيم والعمل، العدد Asmidalميدانية في مؤسسة 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/29250    
تخطيط المسار الوظيفي لمييئة المعاونة لأعضاء ىيئة التدريس بكمية ايمان مصطفى كفافي،  -02

،  عمى 2017، 12مجمة الإدارة التربوية، العدد  دراسة تحميمية،–الدراسات الإنسانية بجامعة الأزىر 
   https://emj.journals.ekb.eg/article_92531_1595الرابط: 

لتنمية ميارات الإشراف التدريبي في ضوء متطمبات التخطيط أيمن ناصر عبد المحسن المقنن،  -03
، 14المجمد  ،14، مجمة كمية الخدمة الاجتماعية لمدراسات والبحوث الاجتماعية، العدد التعميم الإلكتروني

2019.  
، أثر التدريب الإلكتروني في تحسين أداء الكادر الوظيفي دراسة حالة إيناس محمد إبراىيم الشتي -04

، 11، المجمد 01، العدد ضة لكيرباء مصر، مجمة الجمعية المصرية لمكمبيوتر التعميميالشركة القاب
2023. 
تنمية الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة كأداة لتحقيق رأس المال الفكري في بارك نعيمة،  -05

، 02، العدد 06المجمد مجمة الأكاديمية لمدراسات الاجتماعية والانسانية، ، -الواقع والمأمول –الجزائر 
 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/73565 ، عمى الرابط الالكتروني:2014
، مجمة تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسيةبارك نعيمة،  -06

، عمى الرابط: 2009، 05، المجمد 07يات شمال إفريقيا، العدداقتصاد
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255    

أثر تدريب وتنمية الموارد البشرية عمى الكفاءة التنظيمية في ظل التحول نحو بخوش مديحة،  -07
، 05، المجمد 09مجمة رؤى اقتصادية، العدد  اقتصاد المعرفة دراسة حالة مؤسسة سونمغاز تبسة،

 . https://www.asjp.cerist.dz/en/article/39890، عمى الرابط: 2015

https://www.academia.edu/12511507
https://www.academia.edu/12511507
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/29250
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/29250
https://emj.journals.ekb.eg/article_92531_1595
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/73565
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/48255
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/39890
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–ستراتيجية إدارة وتكوين الموارد البشرية إبرويس وردة، ساسي ىادف نجاة، بدران دليمة،  -08
دارة الموارد البشرية، العدد -المتطمبات والتحديات ، عمى الرابط: 2022، 09، المجمد 01، مجمة التنمية وا 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/192146 
تأثير محددات الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بالمؤسسة دراسة بن العائب محمد،  -09

مكرر،  01، مجمة إدارة الأعمال والدراسات الإقتصادية، العدد حالة المؤسسة الإستشفائية بالإدريسية
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/123507، عمى الرابط: 2020، 06المجمد 

التدريب الإلكتروني كأحد المسارات الحديثة لتنمية الموارد بن حمدن خديجة، بمعور سميمان،  -10
، عمى الرابط: 2020، 04، المجمد01، مجمة الإمتياز لبحوث الاقتصاد والإدارة، العدد البشرية

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/440/4/1/116348 
، مجمة التميز، دور التدريب الإلكتروني في تنمية الموارد البشريةبن عروس محمد، طيبي عمار،  -11

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/146848 :، عمى الرابط2021، 03، المجمد 01العدد 
، مجمة واقع إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة الجزائريةبوالشرش نور الدين، محامدية إيمان،  -12

، عمى الرابط:  2016، 08، المجمد 27الباحث في العموم الانسانية والاجتماعية، العدد 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/40716  

عمى الكفاءة الإنتاجية في  أثر الصحة والسلامة المينيةبوخمخم عبد الفتاح، حنان عمي موسى،  -13
، مجمة العموم الاقتصادية والتسيير والعموم الجزائر -المؤسسة الصناعة دراسة ميدانية بمؤسسة ىنكل

، عمى الرابط:  2011، 04، المجمد 06رية، العدد التجا
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/13251 

تأثير سياسة التحفيز عمى تحسين أداء العاممين في ظل جائحة كوفيد بوريش أحمد، وافي ميمود،  -14
، عمى 2022، 11، المجمد 01، مجمة دفاتر بوادكس، العدد دراسة حالة مؤسسة سيرتاف مغنية 09-

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/197154الرابط: 
ممؤسسة لمحاولة تقييم دور الأجور في رفع إنتاجية العمال دراسة إحصائية جبار محفوظ،  -15

، المجمد 19، مجمة العموم الاجتماعية والانسانية، العدد الوطنية لإنتاج الموالب والسكاكين والصنابير
 .https://www.asjp.cerist.dz/en/article/38181، عمى الرابط: 2008، 09
الإلکتروني بين تصميم إستراتيجية قائمة عمي التفاعل جمال مصطفى عبد الرحمن الشرقاوي،  -16

إستراتيجيتي المشاريع والمناقشة وأثرىا عمي تنمية ميارات إنتاج بيئات التدريب الإلکترونية لدى طلاب 
، 35، المجمد 03مجمة دراسات عربية في التربية وعمم النفس، العدد  الدراسات العميا بکمية التربية،

  https://journals.ekb.eg/article_72124، عمى الرابط: 2013
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أثر جودة بيئة العمل الإبتكارية عمى تحسين الإنتاجية وزيادة القدرة التنافسية جييان أحمد خميل،  -17
، عمى 2020، 50، المجمد 03، المجمة العممية للإقتصاد والتجارة، العدد دراسة ميدانية بشركات البترول

 . https://jsec.journals.ekb.eg/article_121193: الرابط
 أثر التدريب الإلكتروني عمى الأداء الوظيفي لمعاممبنالحربي طلال بن طميحان بن سعيدان،  -18

العممية للاقتصاد  ة، المجمبالتطبيق عمى شركات الاتصالات المتنقمة في المممكة العربية السعودية
 .2012، 42، المجمد 04والتجارة، العدد 

أثر العمل عن بعد عمى إنتاجية العاممين دراسة ميدانية بالتطبيق عمى العاممين حسام قرني أحمد،  -19
 .2022، 15، المجمد 14مة كمية السياسة والاقتصاد، العدد ، مجبكمية التجارة بجامعة المنصورة

 -أثر إختلاف نمط حضور المدرب )صوتيدياب عمي غانم، سعد ىنداوي سعد محمد،  حسن -20
 -مرئي( في بيئة التدريب الإلكتروني المتزامن وتفاعمو مع مستوى اليقضة العقمية لممتدربين )مرتفع

، المجمة الدولية لمتعميم الأكاديمي لدى طلاب جامعة الممك سعود منخفض( عمى كفاءة التدريب والتدفق
 .2022، 06، المجمد 03الإلكتروني، العدد 

، مجمة الجمعية المصرية لمكمبيوتر التدريب الإلكتروني مدخلا لمتنمية المينيةحسن شحاتو،  -21
 .2022، 10، المجمد 02التعميمي، العدد 

تحميل وتوصيف الوظائف كأحد آليات حسين بوثمجة، محمد الأمين مشرور، حسيني إسحاق،  -22
، 02، مجمة التنظيم والعمل، العدد محاولة تطبيق لطريقة التحميل الذاتي بالمرافقة–اليندسة الوظيفية 

 .2017، 06المجمد 
فاعمية بيئة تدريبية حمدي محمد البيطار، مؤنس محمد سيد محمد، رضوة بخيت ىاشم بخيت،  -23

إلكترونية قائمة عمى أنظمة إدارة التعمم لتنمية بعض ميارات تصميم المقررات الإلكترونية لدى 
 .2020، 36، المجمد 07، المجمة العممية لكمية التربية، العدد أخصائي تكنولوجيا التعميم

لكتروني التفاعمي في تنمية أثر التدريب الإ حنان محمد طمعت الطاىر، أمل بنت عائض الزىراني،  -24
، 60، مجمة الفنون والأدب وعموم الانسانيات والاجتماع، العدد ميارات القيادة لدى طمبة جامعة حائل

2020. 
التدريب الإلكتروني كأداة لرفع الكفاءة المينية خالد بوشارب بولوداني، عزوز مرابط عياش،  -25

عمى الرابط:  ،2020، 03، المجمد 02معمقة، العددوالإنسانية ال، مجمة مفاىيم لمدراسات الفمسفية لمعامل
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/128180   

مساىمة أجر العامل في تحسين إنتاجيتو دراسة حالة شركة ختيم محمد العيد، محمودي حسين،  -26
، عمى الرابط: 2021، 16، المجمد 01، مجمة العموم الاقتصادية، العدد أوروفي

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/144978  
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 عمى الإلكترونية المنصات أثرخيري أحمد رحومو مسعود، إيمان بنت مصطفى عبد الله قمصاني،  -27
، مجمة الدراسات )السعودية الخطوط شركة عمى ميدانية دراسة( العامة المنظمات في التدرٍيب فاعمية

 : ، عمى الرابط2020، 05، المجمد 03الاقتصادية المعمقة، العدد 
n/article/163266https://www.asjp.cerist.dz/e  

، مجمة المجتمع منصات التعميم عن بعد مفاىيم وآلياتداحي ىاني، ستر الرحمان نعيمة،  -28
عمى الرابط: ، 2023، 06، المجمد 01والرياضة، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/215067 
منصات التدريب الإلكتروني كأداة لتميز وظيفة إدارة الموارد دعاس عادل، شوكال عبد الكريم،  -29

، مجمة مينا (Cisco, Lucent, Carrefour, Axaالبشرية تجارب بعض الشركات الدولية )
، عمى الرابط: 2020، 02، المجمد 04لمدراسات الاقتصادية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/121995  
التدريب الإلكتروني ومتطمبات تنمية الموارد البشرية في المغرب الدوكالي مفتاح عمى الطرشاني،  -30

 .2014، 08، المجمد 15، مجمة الجامعة المغاربية، العدد العربي في ظل العولمة
أىمية تكنولوجيا المعمومات في استقطاب الموارد البشرية، ذىبية سيد عمي، الأمين بمقاضي،  -31

، عمى الرابط: 2023، 03، المجمد 01لعدد ، امجمة التحولات الاقتصادية
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/212429  

النمطية المنيجية في الرسائل الجامعية راوية بنت أحمد القحطاني، سعود بن ضحيان الضحيان،  -32
دراسة مطبقة عمى مجموعة من رسائل الدكتوراه بجامعتي الممك سعود والإمام محمد بن سعود 

مى ، ع2020، 20، مجمة كمية الخدمة الإجتماعية لمدراسات والبحوث الاجتماعية، العدد الإسلامية
 .https://jfss.journals.ekb.eg/article_117929الرابط: 

التدريب وتنمية الموارد البشرية بين الطرق التقميدية والتقنيات التكنولوجية الرزقي كتاف،  -33
، عمى الرابط: 2017، 06، المجمد 01المنظمات، العدد  ، مجمة دراسات في عمم إجتماعالحديثة

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/41122 
الإشراف عمى عمل الموظفين وتقديم الملاحظات والمشورة لتحسين رنا ذوقان اعوض كريشان،  -34

 .2022، 48، المجمة العربية لمنشر العممي، العدد الكفاءة والفعالية
مجمة الحكمة لمدراسات  ،-بين المزايا والعيوب -أدوات جمع البيانات في البحث العممي ريال فايزة،  -35

، عمى الرابط: 2020، 08، المجمد 04التربوية والنفسية، العدد 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/161550   
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، نحو التدريب الإلكتروني لمموارد البشرية في المؤسسة دراسة حالة مجمع سونمغاززير صبرينة،  -36
ط: ، عمى الراب2017، 17، المجمد 02مجمة العموم الإنسانية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/88392  
، مجمة دفاتر السياسة والقانون، العدد نظام الأجور وعلاقتو بإدارة الموارد البشريةسالم شرماط،  -37
 https://www.asjp.cerist.dz/en/article/157466، عمى الرابط: 2021، 13، المجمد 03
التدريب عن بعد باستخدام تكنولوجيا الوسائط المتعددة كمدخل لتطوير سالمة صالح العباني،  -38

، 2016، 10رة التربوية، العدد ، مجمة الإدابرامج تدريب معممي مرحمة التعميم الأساسي أثناء الخدمة
   https://emj.journals.ekb.eg/article_92599عمى الرابط: 

تكوين الموارد البشرية كأحد إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية كمدخل تطويري صابر بحري،  -39
، 01، المجمد 01، مجمة طبنة لمدراسات العممية الأكاديمية، العدد العمل سيكولوجي للؤفراد في بيئة

  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/122703، عمى الرابط: 2018
الإلكتروني في الخدمة اتجاىات الطلاب والمشرفين نحو التدريب صالح أحمد فاروق محمد،  -40

 .2011، 12، المجمد 31، العدد ، مجمة دراسات في الخدمة الاجتماعية والعموم الإنسانيةالإجتماعية
، فاعمية برنامج تدريبي قائم عمى استراتيجية صباح نوري حسين، حسين محمد عمي الساقي -41

، مجمة كمية معيد الفنون الجميمةالتدريب والممارسة في تنمية ميارات الخط الديواني لدى طالبات 
 .2022، 28، المجمد 117العدد التربية الأساسية، 

اتجاىات المتدربين نحو التدريب الإلكتروني: دراسة استطلاعية في صلاح الدين حسين صالح،  -42
: ، عمى الرابط2018، 01، المجمد 13العدد دنانير، ال، مجمة الجامعة العراقية –مركز التعميم المستمر

1293459-https://search.emarefa.net/ar/detail/BIM  
تقييم كفاءة التدريب الإلكتروني لطلاب المعاىد العميا طارق محمد سباعي محمد العزازي،  -43

مجمة اتحاد الجامعات العربية لمسياحة والضيافة،  لمسياحة والفنادق لتحسين مياراتيم في سوق العمل،
  .2023، 24، المجمد 02العدد 
أدوات البحث العممي، مجمة الباحث لمعموم الرياضية طواىير عبد الجميل، سرداني خير الدين،  -44

، عمى الرابط: 2022، 04، المجمد 08، العدد والاجتماعية
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/179338 

أثر التحفيز عمى تحسين أداء العاممين في المؤسسات الإنتاجية بأنجمينا الطيب حسن التجاني،  -45
 .2022، 05، المجمد 01، العدد ، مجمة طبنة لمدراسات العممية الأكاديميةدراسة حالة مخبز روتاتيف
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، مجمة دفاتر قياس إنتاجية العمل في المؤسسة الإقتصاديةعبد الرحمن مساىل، فريد بمقوم،  -46
عمى الرابط: ، 2010، 01، المجمد 01اقتصادية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/24683 
فاعمية استخدام نموذج قائم عمى التعمم في بيئة إفتراضية عمى تنمية عثمان تركي التركي،  -47

، مؤتة ميارات التحصيل والتفكير والميارات المعموماتية لدى طلاب المرحمة الثانوية في مدينة الرياض
، عمى الرابط:  2016، 31جمد ، الم05لمبحوث والدراسات، العدد 

https://ejournal.mutah.edu.jo/index.php/hsss/article/download/1604/165  
أثر تدقيق محددات الأداء الوظيفي عمى فعالية الموظفين في الإدارة الرياضية عزوز محمد،  -48

، مجمة الاستراتيجية والتنمية، ولاية الجمفة 45نوفمبر  10دراسة ميدانية لمموظفين بالمركب الرياضي 
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/130465، عمى الرابط: 2020، 10، المجمد 05العدد 
استخدام إستراتيجية العصف الذىني علاء المرسي ابو الرايات، ىدية عبد المطيف ناضرين،  -49

، مجمة كمية الإلكتروني لتنمية بعض عادات العقل المنتجة في الرياضيات لدى طلاب كمية التربية
، عمى الرابط: 2020، 01، الجزء 77، المجمد 01التربية، العدد 

https://mkmgt.journals.ekb.eg/article_135012   
التدريب الإلكتروني كدعامة لتنمية الموارد البشرية في ظل الإقتصاد عمارة سممى، بارك نعيمة،  -50

، مجمة الحدث لمدراسات المالية التدريب الإلكتروني بالمممكة العربية السعوديةالرقمي بالإشارة إلى مركز 
، عمى الرابط: 2019، 02، المجمد 02والاقتصادية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/201962  
مجمة العموم  ،-تحدي اليوم ورىان المستقبل–إدارة الموارد البشرية ندوسي، العيد قعدة، سعدية ق -51

، عمى الرابط:  2022، 12، المجمد 01الإجتماعية والإنسانية، العدد 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/196970. 

مبرراتو، متطمباتو،  :التدريب الإلكترونيغزيل بنت سعد العيسى، أفنان بنت محمد العمران،  -52
، 2021، 41، المجمد 02، المجمة العربية للإدارة، العدد معوقاتو من وجية نظر المدربات والمتدربات

 a.journals.ekb.eg/article177255https://ajعمى الرابط: 
جودة الخدمة التعميمية كمتغير وسيط في العلاقة بين التدريب فالح شجاع فالح نييتان العتيبي،  -53

، المجمد 03، المجمة العممية لمدراسات والبحوث المالية والإدارية، العدد الإلكتروني والأداء المؤسسي
13 ،2022. 
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العصف الذىني كإستراتيجية لتنمية التفكير الإبداعي لدى فتحي بوخاري، عبد السلام الأشيب،  -54
، عمى الرابط: 2021، 04، المجمد 02العدد  ، مجمة الشامل لمعموم التربوية والإجتماعية،الطلاب

https://www.asjp.cerist.dz/en/downArticle/491/4/2/180936   
دور التدريب الإلكتروني في تفعيل الأداء الوظيفي قداش سمية، صالحي سميرة، شطيبة زينب،  -55

، 20، المجمد01، مجمة الباحث، العدد NPSدراسة ميدانية في المؤسسة العالمية لمخدمات البترولية 
  https://www.asjp.cerist.dz/en/article/139389، عمى الرابط: 2020
مجمة منارات لدراسات  الموارد البشرية )المفيوم، التطور والاستراتيجية(، ةإدار قرينعي أحمد،  -56

، عمى الرابط: 2019، 01، المجمد 02العموم الاجتماعية، العدد 
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/126403.   

، مجمة التميز الفكري لمعموم كفاءة المورد البشري من الإستقطاب إلى التطويرقويدري ثامر،  -57
، عمى الرابط: 2021، 03، المجمد 01الاجتماعية والانسانية، العدد 

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/143178  
، مجمة ابن سوريا والعراق نموذجا: 09التدريب الإلكتروني في ظل جائحة كوفيد كوثر ىرملاني،  -58

 .2021، 02، المجمد 05خمدون لمدراسات والأبحاث، العدد 
آليات الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية وفق مقاربة برامج لمجد بوزيدي، أحمد بن يحي ربيع،  -59

، 04المجمد  ،01العدد  ، مجمة البحوث والدراسات التجارية،تحميل الشبكات الاجتماعية في المؤسسة
2020. 
أثر إختلاف أنماط التفاعل في بيئة لمياء عبد الحميد بيومي عبد الفتاح، ميسون عادل منصور،  -60

، مجمة كمية تدريب إلكتروني باستخدام تطبيقات جوجل في تنمية كفايات معممي ذوي الإعاقة السمعية
 .2019، 106، المجمد 02التربية بالمنصورة، العدد 

العوامل المؤثرة في إنتاجية العمل والأجور في قطاع محمد إبراىيم الراعي، حاتم جميل الحرازين،  -61
، المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية سمسمة م6106-0995الصناعة التحويمية الفمسطيني خلال الفترة 

 .2016، 18، المجمد 01العموم الانسانية، العدد 
متطمبات تطبيق التدريب الإلكتروني عن بعد لطلاب الخدمة الإجتماعية محمد ابراىيم حسن احمد،  -62

، 23الإجتماعية، العدد ، مجمة كمية الخدمة الإجتماعية لمدراسات والبحوث في ظل نظام التعميم اليجين
2021. 
رفع الكفاءة الإنتاجية لمعاممين من خلال برنامج التدريب في المؤسسات محمد العيد ختيم،  -63

، 02، مجمة دراسات العدد الاقتصادي، العدد الأجنبية الكبرى دراسة حالة مؤسسة لافارج بالمسيمة
 .https://www.asjp.cerist.dz/en/article/155493، عمى الرابط: 2021، 12المجمد 
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والنفسية، ، مجمة الحكمة لمدراسات التربوية وأدوات البحث العمميأىم مناىج وعينات محمد در،  -64
 .2017، 09العدد 
أثر نمط التدريب الإلكتروني محمود مصطفى عطية صالح، مروة سميمان احمد سميمان،  -65

الموزع( عمى تنمية ميارات إدارة قواعد البيانات وكفاءة التعمم لطلاب تكنولوجيا التعميم -)المكثف
  .2021، الجزء الأول، 05، مجمة كمية التربية، جامعة عين شمس، العدد ت العميابالدراسا

فاعمية برنامج تدريبي قائم عمى التعمم الإلكتروني المدمج في مختار عبد الخالق عبد الله عطية،  -66
المجمة  ،العربية تنمية الميارات التدريسية والاتجاه نحو التعميم الإلكتروني لدى الطلاب معممي المغة

 .2013، 33التربوية، العدد 
، مجمة مفيوم إدارة الموارد البشرية وأىدافيا والتحديات التي تواجييامخموف سعاد، شريك ويزة،  -67

، عمى الرابط: 2018، 09، المجمد 04أبحاث نفسية وتربوية، العدد 
ww.asjp.cerist.dz/en/article/61137https://w  

، مجمة العموم الاجتماعية والانسانية، العدد تسيير الموارد البشرية بالإدارة العامةمراد يزة رابح،  -68
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 ـــــــــــــــــــــــعبيةالجمــــــــــــــــــــــــهورية الجـــــــــــــــــــــزائرية الديمــــــــــــــــــــــــقراطية الشـــــــــــــــــــــ

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 
 كمية العموم الإقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 قسم عموم التسيير
 صص: تسيير موارد بشريةخت

 المستدامة والتنمية البيئية الدراسات مخبر: مخبر
إستبانة بحثية لإعداد أطروحة الدكتوراه الموسومة بـ: دور التدريب الإلكتروني في تحسين 

 إنتاجية المورد البشري دراسة عينة من المؤسسات الإقتصادية في ولاية تبسة
 
 
 
 
 
 
 

 
 الباحثة: نجوى نصرة، طالبة دكتوراه تخصص تسيير موارد بشرية بجامعة تبسة

 شرح مصطمحات الإستمارة
يتم تقديمو  إذ، والتدريبالجمع بين التكنولوجيا  ىوالإلكتروني  التدريب :التدريب الإلكتروني -

التدريب المقدم عمى جياز كمبيوتر يدعم نوع من ىو باستخدام تقنيات الاتصالات والمعمومات، و 
متدريب ل والانتشار ساىم تقدم تقنيات المعمومات في النمو الكبيرحيث  ،أىداف التعمم والتنظيم

 وفورية. التدريبية بصيغة مرنة حتياجاتالاسعى إلى تمبية كونو ي ،الإلكتروني في السنوات الأخيرة
السياق الرقمي الذي يتم فيو تنفيذ  التدريب الإلكترونيتمثل بيئة : يئة التدريب الإلكترونيب -

إلى توفير  إضافة ،تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمميات التعمم والتدريب باستخدام وسائل
 .فرص تعمم فعالة ومرنة لممتعممين دون الحاجة إلى الحضور الجسدي في مكان محدد

 وبركاتو، سيدتي، سيدي الكريم، تحية طيبة وبعد:السلام عميكم ورحمة الله 
دور في إطار التحضير لإعداد الجانب التطبيقي الخاص بأطروحة الدكتوراه تحت عنوان "

التدريب الإلكتروني في تحسين إنتاجية المورد البشري دراسة عينة من المؤسسات الإقتصادية 
تبيان المعد لأغراض البحث العممي يشرفني أن أضع بين أيديكم ىذا الإس "،في ولاية تبسة

والذي نسعى من خلالو إلى التعرف عمى آرائكم حول المحاور التي  الدراسة،تمام إبيدف 
 ونرجو منكم التحمي بالدقة والموضوعية في الإجابة عمى ىذه الإستبانةستمارة، الإتتضمنيا 

 دير والإحترامأسمى عبارات التق يولكم منتقبموا مني جزيل الشكر عمى تعاونكم،  
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بر ىو المادة التعميمية التي يتعمميا الأفراد عمحتوى التدريب الإلكتروني  :المحتوى التدريبي -
يشمل مجموعة من العناصر التي تيدف إلى نقل المعرفة، تطوير  ة،الوسائط الرقمية والتكنولوجي

  .الميارات، وتحقيق الأىداف التعميمية المحددة
 تمثلني الكفاءات التدريبية لممدرب في عممية التدريب الإلكترو  الكفاءات التدريبية لممدربين: -

مجموعة من الصفات والميارات التي يجب أن يتمتع بيا المدرب لضمان نجاح تقديم التدريب 
 عبر الوسائل الرقمية. 

الكفاءة الإنتاجية لمعامل ىي مفيوم يرتبط بقدرة العامل عمى تحقيق أقصى الكفاءة الإنتاجية:  -
  ،إنتاجية ممكنة في الوقت المحدد وبأقل جيد ممكن

الفعالية الإنتاجية لمعامل تشير إلى قدرة العامل عمى إنجاز الأعمال بشكل  الإنتاجية: الفعالية -
بكيفية  وتتعمق الفعاليةفي السياق الصناعي والإنتاجي،  ،فعّال وباستخدام أقل كمية من الموارد

 .استخدام العامل لموقت والموارد المتاحة لديو بطريقة تحقق أقصى قدر من الإنتاجية
 في الخانة المناسبة)×( الإجابة عمى أسئمة الاستبيان الرجاء وضع علامة عند 

 أولا: البيانات الشخصية: 

 الجنس: 
 ذكر             -1
 أنثى            -2

 العمر: 
 سنة 33أقل من                -0
 سنة 43إلى  31من                -0
 سنة 53إلى  41من                -0
 سنة 53من أكثر                -4

 الفئة: 
 العمال       -0
 الإداريين       -0
 الوظائف العميا      -0

 المستوى التعميمي: 
 ثانوي                -0
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 تقني سامي                -0
 جامعي               -0
 دراسات عميا             -4

 الخبرة المهنية: 
  سنوات فأقل 35               -0
  سنة 13إلى  36 من              -0
 سنة 15إلى  11من               -0
 سنة فما فوق 23إلى  16من               -4

 
 

 ثانيا: عبارات الإستبيان
 التدريب الإلكتروني: الأولالمحور 

 
 الرقم

 
 العبارات

موافق 
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 الأول: الكفاءة التدريبية لممدربينالبعد 
 الإلكترونية التدريبية البرامج عمى يشرف 10

 عالية وكفاءة خبرة ذوي مدربين
     

 الفردية الفروق يأخذ المدرب بعين الإعتبار 10
 المساعدة ليم ويقدم المتدربين بين

     

 وتحفيز النقاش إدارة عمى القدرة المدرب لدى 10
 بالأفكار المشاركة عمى المتدربين

     

قياس الأثر التدريبي لممدرب القدرة عمى  14
لمتدريب بالاستفادة من البرامج والتطبيقات 

 الإلكترونية لمتقييم والمراقبة

     

 أثناء مناسبة طريقة من أكثر المدرب يستخدم 15
 التدريبي المحتوى عرض

     

 المتدربين إستفسارات عمى المدرب يرد 16
 مناسبة بطريقة ومشاركاتيم

     

     لممدرب القدرة عمى إدارة الوقت والميام بميارة  17
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 خلال البرنامج التدريبي 
المرونة الكافية لمتعامل مع المدرب ب يتميز 18

مختمف أنماط المتدربين، وتنويع طرق 
العرض والشرح بما يتناسب وكل نمط والمادة 

 التدريبية المقدمة

     

  الإلكتروني البعد الثاني: المحتوى التدريبي 
 الإلكتروني التدريبي المحتوى يمبي 19

 لممتدربين الفعمية التدريبية الاحتياجات
     

 الإلكتروني التدريبي المحتوى تقديم يتم 01
 منصاتكال طرق وأدوات تفاعمية باستخدام

  ذلك بخاصة ال لكترونيةالإ

     

 ينالإلكترو  التدريبي المحتوى تحديثيتم  00
 في الحديثة تالمستجدا ليواكب مستمر بشكل

 المتدربين ملع

     

 وفق مصمم ينالإلكترو  التدريبي المحتوى 00
 سلمقيا وقابمة واضحة أىداف

     

 المعرفي لممستوى سبانم التدريبي لمحتوىا 00
 لممتدربين والمياري

     

عممية الخاصة بمحتوى برامج  المادة ال تتميز 04
تحتاج لا  بالإختصارالتدريب الإلكتروني 

 لمشرح والتفصيل

     

يتميز المحتوى التدريبي الإلكتروني بالشمولية  05
 ليغطي كل محاور الدورة التدريبية 

     

يشكل نقص المعارف التكنولوجية لدى  06
المتدربين صعوبة التعامل مع المحتوى 

 التدريبي

     

 البعد الثالث: البيئة التدريبية الإلكترونية 
عمى تكافؤ بيئات التدريب الإلكترونية  تعمل 07

المستخدمين، بغض النظر عن  بين الفرص
 مواقعيم الجغرافية وأعمارىم ولغاتيم

     

 تقدم المؤسسة بيئة تدريب متوازنة بشكل 08
 والتطبيق النظري المحتوى بين مناسب
 الدورات في العممي
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في الدورات  ة الإلكترونيةبنية التدريبيال 09
 سيمة الوصول والاستخدامالتدريبية واضحة 

     

 صديقة الإلكترونية التدريبية البيئاتتعتبر  01
 خلال من عن بعد محتوى متقد ، حيثلمبيئة
 الجسدية الأعباء تقميل عمى يساعد الشبكة
 والبيئية

     

منح توفير بيئة تإلى  المؤسسةسعى ت 00
إختيار البرامج المتدربين حرية الموظفين 

 التعميمية والتدريبية التي تتناسب مع أىدافيم
 ووظائفيم

     

تحديات تقنية أثناء  يواجو الموظف أحيانا 00
 لمبيئة التدريبية الإلكترونية وستخدامإ

     

بيئة التدريب الإلكتروني في المؤسسة  تتميز 00
بدرجة عالية من التفاعل بين الموظف 
المتدرب والمدرب والمحتوى الخاصة بالدورة 

 التدريبية

     

 المدربين معرفة إمكانية تتيح البيئة التدريبية 04
 التي المؤسسة وضعية عن الكافية المعمومات

 التدريبية الاحتياجات بتحديد بعد فيما تسمح
 دقيقة بصورة

     

 إنتاجية المورد البشري: الثانيالمحور 
 
 الرقم

 
 العبارات

موافق 
 بشدة

 غير محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 البعد الأول: الكفاءة الإنتاجية
تسعى المؤسسة إلى تطبيق أساليب وطرق لمحفاظ  05

 عمى الكفاءات المحققة لمفرد
     

تسمح بتطوير الكفاءة تتبع المؤسسة سياسات  06
 الإنتاجية وتقييميا

     

تؤدي لزيادة  بيئة تكوينية ملائمةتوفر المؤسسة  07
 الكفاءات لمفرد العامل

     

معيار التميز  تقوم المؤسسة بترقية الموظفين حسب 08
 الكفاءة ثم الأقدميةو 
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تمنح الحوافز في المؤسسة حسب قياس الإنتاجية  09
 والأداء

     

الأساليب والبرامج التي تساىم تطبق المؤسسة كل  01
في إعداد كفاءات ذات مستوى عالي من حيث 

 الإنتاجية

     

يسعى الموظف لإكتساب ميارات جديدة عن طريق  00
 التدريب لتحسين كفاءتو الإنتاجية

     

 رفع في يساىم للأجور نظام بوضع تقوم المؤسسة 00
 ائفظالو  ن في مختمفموظفيال كفاءة

     

 البعد الثاني: الفعالية الإنتاجية 
 تقوم المؤسسة بعممية تقييم دوري لأداء العامل 00

 وفعاليتيم في تحقيق الأىداف
     

توفر المؤسسة بيئة عممية مشجعة ومميمة عمى  04
 الإبداع وزيادة انتاجية العمل

     

 تؤثر التكنولوجيا المتوفرة في المؤسسة عمى أداء 05
نتاجيتو  الفرد وا 

     

يواجو العامل في المؤسسة مشاكل وتحديات تؤثر  06
 أدائو بشكل فردي أو كفريقعمى 

     

 التوجيو عمى يتحصل الموظف في المؤسسة 07
 في فعاليتو وزيادة مياراتو لتنمية اللازمين والتدريب
 العمل

     

جراءات لتعزيز التواصل  08 تقدم المؤسسة تحسينات وا 
 والتنسيق في العمل الجماعي 

     

روح المنافسة في فريق العمل تزيد من انتاجية كل  09
 عامل بشكل فردي

     

المؤسسة بحاجة لتحسين برامج التدريب المقدمة  41
 لمموظفين بيدف زيادة انتاجيتيم

     

 لكم منا كل الشكر والتقدير 
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 (: قائمة المحكمين لإستبانة الدراسة15الممحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المؤسسة الجامعية الرتبة العممية  اسم المحكم الرقم
 جامعة تبسة  أستاذ التعميم العالي صورية بوطرفة 31
 جامعة تبسة  -أ – محاضر أستاذ منجية بورحمة  32
 جامعة تبسة أستاذ التعميم العالي فضيمة بوطورة 33
 جامعة الوادي -أ –أستاذ محاضر  عمي العبسي 34
 جامعة بسكرة  أستاذ التعميم العالي   خان أحلام  35
 جامعة خنشمة أستاذ التعميم العالي نجوى حرنان 36
 جامعة أم البواقي أستاذ التعميم العالي  أسماء سفاري 37
 بوعريريججامعة برج  أستاذ التعميم العالي فاطمة الزىراء ميديد 38
مدير مكتب العلاقات الدولية  تامر الكدش 39

 بالجامعة الخميجية
الجامعة الخميجية 

 )البحرين(
أستاذ مساعد تخصص موارد  عمي العتيق 13

 بشرية
الجامعة الخميجية 

 )البحرين(
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 SPSS V 28مخرجات برنامج (: 16الممحق رقم )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 التدريب الالكتروني 

إنتاجية المورد 

 البشري

N 155 155 

Test Statistic .181 .223 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200 .200 

 

 التدريب الالكتروني 

الكفاءة التدريبية 

 للمديرين

Pearson Correlation .928 

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 Pearson Correlation .957 البعد_الثاني

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 Pearson Correlation .940 البعد_الثالث

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 Pearson Correlation 1 التدريب الالكتروني

N 155 

 

 

إنتاجية المورد 

 البشري

1البعد_الأول_  Pearson Correlation .952 

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 
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 Pearson Correlation .953 الفعالية الانتاجية

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 Pearson Correlation 1 إنتاجية المورد البشري

N 155 

 

 الاجمالي 

 Pearson Correlation .889 الأول

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 Pearson Correlation .895 الثاني

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 Pearson Correlation 1 الاجمالي

N 155 
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Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.978 40 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.971 24 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.950 16 

 

Cronbach's Alpha Part 1 Value .965 

N of Items 20 

Part 2 Value .959 

N of Items 20 

Total N of Items 40 

Correlation Between Forms .869 

Spearman-Brown 

Coefficient 

Equal Length .930 

Unequal Length .930 

Guttman Split-Half Coefficient .930 
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Correlations 

 
الكفاءة التدريبية 

 البعد_الثالث البعد_الثاني للمديرين

الكفاءة التدريبية 

 للمديرين

 1 .825** .781** 

 **886. 1 **825.  البعد_الثاني

 1 **886. **781.  البعد_الثالث

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 
إنتاجية المورد 

 البشري

 **Pearson Correlation .778 التدريب الالكتروني

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 

إنتاجية المورد 

 البشري

الكفاءة التدريبية 

 للمديرين

Pearson Correlation .672** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 
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إنتاجية المورد 

 البشري

المحتوى التدريبي 

 الإلكتروني

Pearson Correlation .727** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 

إنتاجية المورد 

 البشري

 **Pearson Correlation .787 البيئة التدريبية الإلكترونية

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations 

 
إنتاجية المورد 

 البشري

 **Pearson Correlation .787 البيئة التدريبية الإلكترونية

Sig. (2-tailed) .000 

N 155 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 b . Enterالتدريب الالكتروني 1

 

a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .778a .605 .602 .39739 

 

a. Predictors: (Constant), التدريب الالكتروني 

 

  



.........................................................قائمة الملاحق....................  
 

 
203 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 36.999 1 36.999 234.288 .000b 

Residual 24.162 153 .158   

Total 61.162 154    

 

a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

b. Predictors: (Constant), التدريب الالكتروني 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .715 .210  3.410 .001 

 000. 15.306 778. 053. 807. التدريب الالكتروني

 

a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الكفاءة التدريبية  1

 bللمديرين

. Enter 

 

a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .672a .452 .448 .46806 

 

a. Predictors: (Constant), الكفاءة التدريبية للمديرين 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 27.642 1 27.642 126.172 .000b 

Residual 33.520 153 .219   

Total 61.162 154    

 

a. Dependent Variable:  المورد البشريإنتاجية  

b. Predictors: (Constant), الكفاءة التدريبية للمديرين 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.492 .217  6.891 .000 

الكفاءة التدريبية 

 للمديرين

.609 .054 .672 11.233 .000 

 

a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 
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Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

المحتوى التدريبي  1

 bالإلكتروني

. Enter 

 

a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .727a .529 .526 .43388 

 
a. Predictors: (Constant), المحتوى التدريبي الإلكتروني 
 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 32.359 1 32.359 171.888 .000b 

Residual 28.803 153 .188   

Total 61.162 154    

 
a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

b. Predictors: (Constant), المحتوى التدريبي الإلكتروني 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .987 .224  4.405 .000 

المحتوى التدريبي 

 الإلكتروني

.739 .056 .727 13.111 .000 

 
a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 
 
Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

التدريبية  البيئة 1

 bالإلكترونية

. Enter 

 
a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 
b. All requested variables entered. 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .787a .619 .617 .39013 

 
a. Predictors: (Constant), البيئة التدريبية الإلكترونية 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 37.875 1 37.875 248.847 .000b 

Residual 23.287 153 .152   

Total 61.162 154    

 
a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 

b. Predictors: (Constant), البيئة التدريبية الإلكترونية 
 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .801 .198  4.041 .000 

 000. 15.775 787. 050. 791. البيئة التدريبية الإلكترونية

 
a. Dependent Variable: إنتاجية المورد البشري 
 

ANOVA 
   الاجمالي

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2.820 3 .940 2.720 .047 

Within Groups 52.186 151 .346   

Total 55.005 154    

  



.........................................................قائمة الملاحق....................  
 

 
208 

ANOVA 
   الاجمالي

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups .449 3 .150 .414 .743 

Within Groups 54.556 151 .361   

Total 55.005 154    

 
ANOVA 

   الاجمالي
 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.637 3 1.212 3.563 .016 

Within Groups 51.369 151 .340   

Total 55.005 154    

 

 



 

 الممخص
تيدف ىذه الدراسة إلى إبراز الدور الفعال لمتدريب الإلكتروني ومدى مساىمتو بأبعاده المختمفة )الكفاءات التدريبية 
لممدربين، المحتوى التدريبي الإلكتروني، البيئة التدريبية الإلكترونية(، في تحسين إنتاجية المورد في المؤسسات 

ابة عمى الإشكالية المطروحة في الدراسة تم الإعتماد عمى المنيج الوصفي الإقتصادية محل الدراسة بولاية تبسة، وللإج
فرد من الموظفين الإداريين من  155بإستخدام استمارة تم توزيعيا عمى عينة عشوائية بسيطة مكونة من التحميمي 

ة إلى إجراء مقابلات ، بالإضاف SPSS V28المجتمع الكمي لمدراسة، إذ تم تحميل البيانات المجمعة باستخدام برنامج 
مع رؤساء إدارة الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة، وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا: 
توجد علاقة تأثير إيجابية وقوية بين متغير التدريب الإلكتروني بأبعاده ومتغير إنتاجية المورد البشري عند مستوى دلالة 

α = 0.05لاقة ارتباط إيجابية وقوية ذات دلالة معنوية عند ، كما توجد عα = 0.05  بين متغير إنتاجية المورد
وىي نسبة جيدة، وفي الأخير أوصت الدراسة ضرورة  %77.8البشري ومتغير التدريب الإلكتروني حيث بمغت تقريبا 

عمى المؤسسات الاقتصادية  لازمة لذلكتبني نيج متكامل لمتدريب الإلكتروني يقوم عمى توفير البنية التحتية التقنية ال
في ولاية تبسة، كذلك العمل عمى إيجاد مداخل جديدة لتقديم التدريب الإلكتروني قصد رفع أداء المورد البشري في 

 .المؤسسة خاصة في مجال استخدام التقنيات الرقمية
 البشري، المؤسسات الإقتصادية.: التدريب الإلكتروني، الإنتاجية، إنتاجية المورد الكممات المفتاحية

Abstract 

This study aims to highlight the effective role of electronic training and the extent of its contribution, in 

its various dimensions (training competencies for trainers, electronic training content, electronic training 

environment), in improving resource productivity in the economic institutions under study in the state of 

Tebessa. To answer the problem raised in the study, the descriptive approach was relied upon. The 

analysis was conducted using a form that was distributed to a simple random sample of 155 administrative 

employees from the entire population of the study. The collected data was analyzed using the SPSS V28 

program, in addition to conducting interviews with heads of human resources management in the 

institutions under study. The study reached a group Among the most important results are: There is a 

positive and strong influence relationship between the electronic training variable in its dimensions and 

the human resource productivity variable at the level of significance α = 0.05. There is also a positive and 

strong correlation relationship with moral significance at α = 0.05 between the human resource 

productivity variable and the electronic training variable, where it reached approximately 77.8. %, which 

is a good percentage. Finally, the study recommended the need to adopt an integrated approach to e-

training based on providing the necessary technical infrastructure for economic institutions in the state of 

Tebessa, as well as working to find new approaches to providing e-training in order to raise the 

performance of the human resource in the institution, especially in the field of using... Digital 

technologies, as well. 
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