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 :تعال ى قال  

  

بِف ضْل قلُ» تهِِ  اللَّهِ  ْْ حْم  بِر  حُوا ف بِذ لِك   و  .«ف لْي فْر 



 

 

 داء: ـــــــالإه

 :اذأهدي عملي ه
 علي.....وفضله  نعمة الله  الى  
 الوالدين الكريمين 

 خوة والأخوات وأبنائهم الصغارالإ   الى
 عثمان، حسان، جلال أصدقـاء العمرالى  

 من شاركني معرفتهالى كل  
 الحياة  ومهنيا وفي دروبأكاديميا  ذتي  أساتالى  

 الى زملائي في الدراسة
 الى زملائي في العمل

 
  .شكرا لكم
 

 

 



 

 

 : شكر وعرفـان

 
م  وجعلنا مسلمين، ووفقنا  الشكر والثناء للمولى القدير عز وجل أن هدانا للإسلا
 لطلب العلم ورفقة الصالحين

 وصلى الله على سيدنا محمد وآله وصحبه

 

الشكر الجزيل الى أستاذتي الموقرة الدكتورة أسية بورزاق على توجيهاتها  
 بذلته من عناية لإنجاح هذا العملونصائحها وما  

  تسيير والعلوم  التجاريةالتحية والتقدير لجملة أساتذة كلية العلوم  الاقتصادية وال
 بجامعة العقيد أحمد دراية أدرار

 الى كل من ساعدني على انجاز هذه المذكرة  

 

 شكرا لكم جميعا
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 مقدمة: 

هة تحديات لقد أصبح التدريب والتنمية حاجة ملحة في المنظمة المعاصرة، وسلاح تستخدمه في مواج
البيئة والتغيرات السريعة المذهلة في التكنولوجيا وتجهيزات العمل وأساليبه التي يشهدها العالم اليوم، فهذه 
التجهيزات والأساليب لم تعد بسيطة، بل أصبحت معقدة تحتاج إلى مهارات متعددة ومتنوعة وبمستوى عالي، 

، فالموارد البشرية التي تحتاجها المنظمات اليوم، موارد وهذا لا يمكن تلبيته إلا من خلال التدريب والتنمية
تمتلك تشكيلة من المهارات الحديثة، تمكنها من التعامل مع التكنولوجيا الحديثة، والمعرفة الإدارية المعاصرة، 

 (5002وأساليب وطرق العمل الجديدة، والعمل في عدة مواقع أو وظائف. )عمر وصفي عقيلي، 
بالتدريب الإلكتروني. هذا الأخير يشتمل على مجموعة من البرامج التدريبية  وبهذا ظهر ما يعرف

( تمكن ة...الخ)أجهزة الحاسوب، شبكة الانترنت، قواعد رقمي والتعليمية التي تستخدم وسائط إلكترونية متنوعة
تحقيق  بأقل التكاليف من خلالتدريب التنظيمي في أقصر وقت ممكن و المتدرب من بلوغ أهداف عملية ال
 . ب إما بشكل ذاتي أو بمساعدة مدربالتفاعل الإيجابي، ويكون هذا التدري

لذلك يقع على عاتق المؤسسات واجبات ومسؤوليات جديدة تمثلت في تدريب وتطوير كفاءات الموارد  
عليه البشرية التي تساعدها على تحسين وتطوير أدائها ما يساهم في تحسين وتطوير الأداء العام للمؤسسة. و 

فإن تطبيق التدريب الإلكتروني أصبح ضرورة ملحة في المؤسسات المعاصرة، لأنه السبيل المؤدي إلى 
 الارتقاء بأداء المؤسسة، إذ يعد أداة هامة لتنمية كفاءات الموارد البشرية وتطوير أدائها ومهاراتها. 

 إشكالية الدراسة:
ا في إطار إعدادنا راسة الرئيسية التي نود الإجابة عنهانطلاقا من التقديم السابق يمكن تصور إشكالية الد

 المتمثل في:هذه الدراسة و 
الوطنية للمحروقات الناحية الشركة لدى  تنمية الموارد البشريةهل للتدريب الإلكتروني دور في -
 ؟حاسي مسعودالجهوية 

 ي:تندرج تحت هذه الإشكالية السابقة جملة من الأسئلة الفرعية المصاغة كالآتو 
 ما المقصود بالتدريب الإلكتروني وتنمية الموارد البشرية؟ -
 -لعمال سوناطراك  كيف يمكن للتدريب الإلكتروني أن يساهم في تنمية الموارد البشرية -

 ؟الناحية الجهوية حاسي مسعود
 ما طبيعة العلاقة بين التدريب الإلكتروني وتنمية الموارد البشرية؟ -
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 :فرضياتال
 ية: الفرضية الرئيس

 ذات دلالة إحصائية بين التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشرية  هناك علاقة -
 الفرضيات الفرعية:  

 .على تنمية الموارد البشرية يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد الكفاءات التدريبية للمدربين -
 الموارد البشرية.ة على تنمي يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد المحتوى التدريبي الإلكتروني -
  .ة على تنمية الموارد البشريةيوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد البيئة التدريبية الالكتروني -

 :دراسةأهمية ال
 تتمثل في النقاط التالية: وقيمة إضافية لدراستنا هذه أهمية بالغة،

وهو التدريب  لبشريةدارة الموارد اإتنبع أهمية الدراسة من خلال تسليط الضوء على مفهوم حديث في  -
الإلكتروني كأحد السبل الحديثة التي يمكن للمؤسسة أن تطبقها خاصة في ظل التطورات التكنولوجية 

 .91وخاصة في ظل تفشي فيروس كورونا  التي تشهدها
 تسهم الدراسة بإثراء المعرفة النظرية حول التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشرية. -
الالكتروني لتدريب ت التي تطبق التدريب ديد من النتائج والتوصيات للمؤسساعستزود الدراسة بال -

 ة محل الدراسة بصفة خاصة.بصفة عامة، والمؤسسلتنميته موردها البشري 
 ة من خلال التدريب الالكتروني. كيفية تنمية المورد البشري للمؤسستسهم هذه الدراسة في  -

 :أهداف الدراسة
 .ير الموارد البشريةفي تنمية وتطو  الإلكتروني بابراز دور واهمية التدري -
 .الالكتروني في المؤسسة محل الدراسةالتعرف على واقع التدريب  -
 .ابراز العلاقة بين التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشرية -
لمؤسسة البشري ل دتنمية الجانب المعرفي والسلوكي للمور التدريب الإلكتروني في  التعرف على دور -

 .حل الدراسةم
 اختيار الموضوع:  دوافع
 ذاتية: دوافع -
 كمفهوم حديث في إدارة الموارد البشرية. التدريب الإلكتروني الشخصية في تناولالرغبة  -
 توافق الموضوع وطبيعة العمل -
 لموارد البشرية. لتنمية افي تعميق المعارف فيما يتعلق بالتدريب الإلكتروني  ةالرغب -
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 موضوعية: دوافع -
مما  91هتمام المتزايد والمتنامي بتكنولوجيا المعلومات والاتصال خاصة في ظل جائحة كورونا الا -

 للموارد البشرية.أدى المنظمات بتبني التدريب الإلكتروني 
 موضوع خصب وقابل للإبداع فيه واظهار بصمات الباحث.  -
 . تطبيق هذا النوع من التدريب في المؤسسات الجزائريةقلة  -

 :سةحدود الدرا
ركزت الدراسة في جانبها الموضوعي على دراسة مختلف الجوانب الخاصة بإدارة الحدود الموضوعية: - 

 المعرفة والإبداع الإداري والعلاقة بين المفهومين.
 فرع حاسي مسعود. طراكاقيدنا هذه الدراسة ببيئة محلية تمثلت في الشركة الوطنية سون الحدود المكانية: - 
 .5055 -5059الجامعية  سنةالمن  ء هذه الدراسة في السداسي الثانيتم اجرا نية:الحدود الزم - 
 فرع حاسي مسعود. طراكاالوطنية سون الشركة البشرية للدراسة في عمال تمثلت الحدود الحدود البشرية: - 

 المنهج المتبع:
المرجوة، إستعملنا للإجابة عن الإشكالية المطروحة وإختبار صحة فرضياتها والوصول إلى الأهداف 

 المنهج الوصفي التحليلي بالإعتماد على أسلوبين: 
التدريب الأسلوب النظري وذلك بالرجوع إلى المسح المكتبي، بهدف إعطاء صورة واضحة عن مفهوم  -

 .الإلكتروني وتنمية الموارد البشرية
ماد على الاستبانة لجمع أما الأسلوب الميداني باستخدام المسح الميداني لآراء عينة الدراسة بالاعت -

 .SPSS V 22البيانات من أفراد العينة، وتحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي 
 :صعوبات الدراسة

موضوع التدريب الالكتروني على مستوى مكتبة الجامعة مما أدى إلى الاعتماد على في  بنقص كت -
 المقالات بشكل كبير.

وقلة الدراسات التي تربط  تنمية الموارد البشريةي و تدريب الالكترونصعوبة الربط بين موضوع ال -
 بينهما. 

 :تقسيمات الدراسة
 :إلى فصلين كما يلي الدراسةإلى أهداف ونتائج تم تقسيم  والوصول الإشكاليةمن أجل معالجة    

 الإطار النظري للتدريب الإلكتروني وتنمية الموارد البشرية :الفصل الأول. 
  دراسة حالة الشركة الوطنية للمحروقات الناحية الجهوية حاسي  -لميدانيةا الدراسة :الثانيالفصل

  -مسعود
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للتدريب  الأول إلى الإطار المفاهيمي المبحث في تطرقنا مبحثين إلى الأول الفصل تقسيم تم حيث
 ، في حين المبحث الثالثلتنمية الموارد البشريةتضمن الأسس النظرية  الثاني المبحث ، أماالإلكتروني
 .الدراسات السابقةتضمن 

 تلشركة الوطنية للمحروقالتقديم عام  ولالأالمبحث  في تناولنا مبحثين ىإل تقسيمه فتم الثاني الفصل أما
 .والأخير تضمن عرض ومناقشة نتائج الدراسة نيأما المبحث الثا، الناحية الجهوية حاسي مسعود



 

 

 

 

 الفصل الأول:
ني الإطار النظري للتدريب الإلكترو 
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 :تمهيد

مضى رهانات متعددة مصدرها القوى التنافسية،  تواجه المؤسسات اليوم أكثر من أي وقت
والتحديات الناشئة عن العولمة، وانفتاح الأسواق وتدفقات رأس المال إلى جانب الثورة التكنولوجية. ويعتبر 
تدريب العنصر البشري واحدا من أبرز دعائم التكييف وضمان التطور والبقاء للمؤسسة باعتباره أحد أهم 

 ية الموارد البشرية، وتحسين أدائها في ظل التحديات التي تواجهها المنظمات. الوسائل لإعداد وتنم
لم تعد الممارسات التقليدية وحدها كفيلة بتطوير المورد البشري فأصبحت المنظمة تبحث عن طرق أخرى ف

ب أكثر تطورا ونجاعة خاصة مع تفعيل تكنولوجيا المعلومات و الاتصال ضمن نظم عملها لذا يعد التدري
، حيث أصبح التدريب من المقومات لموارد البشريةقدرات ا وتنمية الإلكتروني من أحدث الأساليب لتطوير

الفعالة التي يساهم بها في تحسين الأداء في مختلف أنشطة المنظمة وذلك من خلال تطبيق برامج جد 
من التطورات الحاصلة في مجال متطورة ذات العلاقة بتطبيقات تكنولوجيا المعلومات و الاتصال، فالاستفادة 

وبالتالي تنمية وتطوير مهارات ومعارف تكنولوجيا المعلومات والاتصال يزيد من فعالية النشاط التدريبي 
 . المورد البشري في المنظمة

 للإلمام بجوانب الدراسة وتحقيق الأهداف المسطرة تم تقسيم الفصل إلى ثلاثة مباحث رئيسية: 
 لتدريب الإلكترونيل ر المفاهيميالإطا المبحث الأول: -
 تنمية الموارد البشريةالأسس النظرية ل المبحث الثاني: -
 الدراسات السابقة المبحث الثالث: -
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 لتدريب الإلكتروني الإطار المفاهيمي لالمبحث الأول: 
هذا المبحث ات المتعلقة بالتدريب الإلكتروني، وتم تقسيم في هذا المبحث سوف نتناول إلى أهم الحيثي

الثاني إلى ثلاثة مطالب، حيث تضمن المطلب الأول ماهية التدريب الإلكتروني، وتطرقنا في المطلب 
 ، في حين تضمن المطلب الثالث مراحل عملية التدريب الإلكتروني.التدريب الإلكترونيوأنواع مبادئ إلى 

 المطلب الأول: ماهية التدريب الإلكتروني
 لإلكترونيأولا: مفهوم التدريب ا

 1مفهوم التدريب الإلكتروني مفهوم واسع جدا يمكن أن نوضح مفهومه في المصطلحات التالية: إن
 :والأداء نتظم يهدف إلى تغيير الاتجاهات وأنماط السلوك وتحسين المهارات هو نشاط م التدريب

 لكفاءة الإنتاجية.ارتفاع ا ومن ثمالإدارية  والارتفاع بالمعاراتالقدرة على حل المشكلات  وتحسين
 :تصال الحديثة من أجهزة الحاسوب والانترنت هو طريقة للتدريب باستخدام آليات الا الإلكتروني

، أي استخدام التقنية بجميع ومكتبات إلكترونيةآليات بحث  رسومات، ،وصورةوسائطه المتعددة من صوت و 
 .بر فائدةوأك وأقل جهدأنواعها في إيصال المعلومة للمتدربين بأقصر وقت 

(: جعل الدورة في شكل رقمي Howإن كلمة الإلكتروني في التدريب الإلكتروني تشير إلى سؤال )كيف؟ 
 بحيث يمكن تخزينها في شكل إلكتروني. 

(: يشمل المحتوى والطرق المساعدة الأفراد Whatوالتدريب في التدريب الإلكتروني يشير إلى سؤال )ماذا؟ 
 على تعلم ذلك. 
( يشير إلى الغرض: لمساعدة الأفراد على تحقيق الأهداف التدريبية أو مساعدة Whyاذا؟ وسؤال )لم

 المنظمات على توفير المهارات ذات الصلة لتحسين الأداء الوظيفي.
وعليه فإن الهدف من التدريب الإلكتروني هو بناء معارف ومهارات جديدة مرتبطة بأهداف التعلم الفردي 

 .2ظيميأو لتحسين الأداء التن
 وفيما يلي نستعرض أهم التعاريف المقدمة للتدريب الإلكتروني:

التدريب الإلكتروني هو طريقة للتدريب قائمة على البريد الإلكتروني وأشرطة الفيديو والمنتديات  -
والتخاطب باستخدام اليات الاتصال الحديثة من حاسب الي وشبكاته ووسائطه المتعددة، ذلك لتوفير 

                                                           
 .21ص ،1122 الأردن، عمان، التوزيع و الطباعة،دار المسيرة للنشر و  ،التدريب الالكترونيحنان سليمان الزنبقى،  1
، أطروحة مقدمة لنيل دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر-دور ومكانة التدريب الإلكتروني في مسار التعلم التنظيميبركنو نصيرة،  2

دكتوراه، تخصص إدارة الأفراد والمنظمات، كلية العلوم الاقتصادية، التجارية وعلوم التسيير، جامعة معسكر، الجزائر،  شهادة
 .91، ص 5092/5092
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 3تتيح للمتدربين التدريب في أي وقت وفي أي مكان وبأقل تكلفة ممكنة. بيئة تفاعلية
يعتبر التدريب الالكتروني بأنه نظام تدريبي مخطط يهدف إلى تنمية الخبرات المعرفية، والمهارية،  -

والوجدانية من خلال تقديم محتويات تدريبية إلكترونية بأساليب متنوعة على توظيف الكمبيوتر، 
مكاناتهما الهائلة، بما يمكن المتدرب من إتقان مهامه الوظيفية بعمله أثناء الخدمة، والانترنت بإ

 4والمواكبة للتطورات المتعلقة بمهنته.
التدريب الالكتروني هو استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات التصميم وتنظيم ووضع تحت  -

كفاءات فقا لاحتياجات تطوير تصرف المستخدمين، والمتدربين، وحدات الدورات التدريبية و 
 5.المنظمة

معتمدة على تقنية كما يعرف على أنه:" هو عملية يتم فيها تهيئة بيئة تفاعلية غنية بالتطبيقات ال -
الوسائط التي تمكن المتدرب من بلوغ العمليات التدريبية من خلال تعامله شبكته و الحاسب الآلي و 
 6معا وسائطها".

ت )رسائل البريد الإلكتروني، والمواقع الإلكترونية، تخدام تقنيات الإنترناس هو التدريب الالكتروني -
لغرض  مصدرها الإنترنت والمناقشة أو مجموعات الدردشة( ، والمعلوماتومحتوى الوسائط المتعددة

 7.التدريب
 world wide)التدريب الإلكتروني هو ذلك النوع من التدريب الذي يعتمد على شبكة الحاسب الآلي  -

web)  يتدرب لماد أو برامج معينة لها، و التدريبية بتصميم موقع خاص بها و فيه تقوم المؤسسة و

                                                           
، اسة مؤسسة بناء الهياكل المعدنيةالادارة الالكترونية للموارد البشرية وتأثيرها على الأداء الوظيفي در بن غيدة سارة وحركات سعيدة،  3
 .529،525، ص ص5099جلة البحوث الاقتصادية والمالية، العدد الأول، المجلد الخامس، جامعة أم البواقي، م
أثر التفاعل بين نوع التدريب الإلكتروني )المركز الموزع( عن بعد ونمط الأسلوب المعرفي للمتدرب )المعتمد مريم عبد الرحمن، 4

،  925، مجلة كلية التربية، العددرونية لدى المعلمين أثناء الخدمةاج الاختبارات الإلكتالمستقبل( في وحدة مقترحة لتنمية مهارات إنت
 . 295، ص5092الأردن، 

 .15، ص5091، الطبعة الأولى، منشورات مخبر لابداك، معسكر، الجزائر، التدريب الإلكترونيبركنو نصيرة،  5
دراسة استطلاعية في مركز التعليم المستمر_الجامعة -الإلكترونياتجاهات المتدربين نحو التدريب صلاح الدين حسين صالح،  6

 .143ص ،1112، 21العدد  جلة الدنانير،، م-العراقية
7 Michel Deschenes, L’utilisation Du E-Learning Pour La Formation Des Employés De La SAQ : Analyse De 

Besoin, Mémoire présenté comme exigence partielle de la maitrise en formation à distance, Université du quebec à 

montréal, juin 2011, p22. 
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يهدف إلى ن الحصول على التغذية المرتدة، و فيه يتمكن ممدرب فيه عن طريق الحاسب الآلي و ال
 8.جذب المتدربين الذين لا يستطيعون تحت الظروف العادية الاستمرار في برنامج التدريب التقليدي

التدريب الإلكتروني هو عبارة عن برنامج تدريبي يتم من خلال تكنولوجيا المعلومات والاتصالات مع 
 :9أدوات الإلكترونية المناسبة لتسهيل ما يلي

 يمكن للمتدرب أن يدرس بشكل مستقل )التوجيه الذاتي للتعلم(. -
خص على النحو يمكن للمتدرب الوصول إلى البرنامج في أي مكان وفي أي وقت مع أي ش -

 المطلوب.
عرض الوسائط المتعددة يحتوي على معلومات، صور، والرسوم المتحركة، الصوت وفيديو وهذا  -

 لزيادة التحفيز نحو التعلم.
 يمكن للمتدرب اختيار أي موضوع يهمه بشكل مستقل )غير خطي(. -
 يوجد نظام تفاعلي يستطيع المتدرب الوصول إليه من خلال الروابط.  -

ما تقدم نستنتج أن التدريب الإلكتروني هو العملية التي يتم فيها تهيئة تفاعلية غنية بالتطبيقات من خلال 
المعتمدة على تقنية الحاسوب وشبكاته ووسائطه المتعددة )الفكرة هي أنها تستخدم أي تطبيق يساعدنا في 

لية التدريبية من خلال الوصول إلى أشخاص منفصلين مكانيا( التي تمكن المتدرب من بلوغ أهداف العم
تفاعله مع مصادرها، وذلك في أقصر وقت ممكن وبأقل جهد مبذول وبأعلى مستويات الجودة من دون تقيد 

 بحدود المكان والزمان.
 التي تستعمل تكنولوجيا الاعلام والاتصالمن خلال ما تقدم نستنتج أن التدريب الإلكتروني هو العملية 

التي تمكن المتدرب من بلوغ أهداف العملية التدريبية من خلال تفاعله مع ، و من أجل تدريب المورد البشري 
 .ومتاح في أي مكان وفي أي وقت في أقصر وقت ممكن وبأقل جهد،وذلك  ،مصادرها

 ثانيا: خصائص التدريب الإلكتروني
لموارد إن التدريب الإلكتروني يتماشى مع مفهوم التطوير المهني المستمر بما يساعد على تنمية ا

البشرية لمجتمع المعرفة حسب التغير في احتياجات السوق وتحسين الوضع الاقتصادي واستغلال الوقت 
بشكل فعال، كما أن التدريب الإلكتروني على عكس التدريب التقليدي الذي يركز على المدخلات، فإنه 

                                                           
دراسة ميدانية في المؤسسة العالمية -التدريب الالكتروني في تفعيل الأداء الوظيفي ، دورشطيبة زينب قداش سمية، صالحي سميرة، 8

 .99، ص5050، 09-50، مجلة الباحث، العدد NPS-للخدمات البترولية
9 Santi wijakkanalan et al, Teach and Educational personnel development thiugh e-training : UTQ online office 

of the basic education commission,Ministry of education thailand, International journal of e-Education, e-

Business, e-Mangement and e-learning، Vol 3 ,N°1, 2013, p48. 
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قط، وهذا يتطلب الكثير من يركز على العمليات والمنتجات، فالمتدرب منتج للمعرفة وليس مستهلك لها ف
التي ينبغي انتقائها أثناء التدريب، وبمعنى آخر فإن للمتدرب خيارات أكثر عما كان عليه الحال المهارات 
 11ومن سمات التدريب الإلكتروني نذكر: ،10في السابق

أقرب ف المختلفة من مدرب ومتدربين مباشرة مما يجعل جو التعلم رامنة فتتواصل الأطاز يتم بصورة مت -
منة حيث تكون المادة العلمية متاحة على الشبكة لكل زالى الطريقة التقليدية، أو غير متإلى حد ما إ

 شخص كي يتعامل معها وفقا لوقته وسرعته الشخصية. 
 يساعد على التفاعل بين الثقافات المختلفة.  -
 وامكانياته.  تهدراراد والتعامل معهم كل حسب قيمكنه الوصول إلى أعداد كبيرة جدا من الأف -

 يعتمد على التغذية المرتدة وعدم اجتماع المتدرب والمدرب وجها لوجه في جزء أو كل البرنامج التدريبي.  -
 تصميم البرنامج الذي يساعد المتدرب على السير وفقا لخطاه الشخصية وفي المكان الذي يناسبه.  -
واكتساب  على التكنولوجيا وسرعة التعلم دتماالاعوانتهاء البرنامج ومدى  يتميز بالمرونة في مواعيد بدء -

 المهارات. 
 يب التقليدي والتدريب الإلكترونيالفرق بين التدر ثالثا: 

إن الفرق الجوهري بين التدريب التقليدي والتدريب الالكتروني هو استخدام تكنولوجيا المعلومات 
خلال  التقليدي والتدريب الإلكتروني منبين التدريب  الاختلافجوانب  ضار استعوفيما يلي سيتم . والاتصال
 التالي:  9-9رقم  الجدول

 
 
 
 
 
 

                                                           
، تطوير الموارد البشرية في قطاع التعليم في دمل الخليج العربي التدريب الإلكتروني وتطبيقاته فيعلي بن شرف الموسوي،  10

 . 4، ص2010الندوة الأولى في تطبيقات تقنية المعلومات والاتصالات في التعليم والتدريب، جامعة الملك سعود ،
المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة ، الاتجاهات المعاصرة في التدريب والاستشارات الإداريةان محمد الغراب وآخرون، إيم11
 . 89، ص2006،
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 (: جوانب الإختلاف بين التدريب التقليدي والتدريب الإلكتروني.1-1الجدول رقم)

ات
روق

الف
 

 التدريب الإلكتروني التدريب التقليدي

يعتمد على الثقافة التقليدية والتي تركز على إنتاج  1
رب هو أساس العملية المعرفة ويكون المد

 التدريبية.

يقدم نوع جديد من الثقافة الرقمية والتي 
تركز على معالجة المعرفة وتساعد 
المتدرب عندما يكون هو محور العملية 

 .التدريسية وليس المدرب
لا يحتاج التدريب التقليدي إلى نفس تكلفة التدريب  2

الإلكتروني من بنية تحتية وتدريب المدربين 
الكفاءات التقنية وليس  اكتسابربين على والمتد

بحاجة أيضا إلى مساعدين لأن المدرب هو الذي 
يقوم بنقل المعرفة إلى أذهان المتدربين في بيئة 

 تعلم تقليدية.

يحتاج إلى تكلفة عالية خاصة في بداية 
تطبيقه لتجهيز البنية التحتية وتدريب 
المدربين والمتدربين على كيفية التعامل 

التكنولوجيا وبحاجة أيضا إلى  مع هذه
مساعدين للمدرب لتوفير التفاعل 
المطلوب ثم تنخفض التكلفة في الأجل 

 .المتوسط والطويل

لا يلتزم بمكان محدد ولا وقت معين بل 
هو مفتوح ومتاح في أي مكان وفي أي 

 وقت. 

 3 يستقبل جميع المتدربين في نفس المكان والزمان 
 

ب وفاعليته لأنه يؤدي إلى نشاط المتدر 
يعتمد على التعلم الذاتي وعلى مفهوم 

 تحرير التعلم. 

يعتبر المتدرب سلبيا يعتمد على تلقي المعلومات 
من المدرب دون أي جهد في البحث والإستقصاء 

 لأنه يعتمد على أسلوب المحاضرة والإلقاء. 

 
4 

يقدم في هيئة نصوص تحريرية وصور 
رسومات ثابتة ومتحركة ولقطات فيديو و 

ومخططات  ومحاكات ويكون في هيئة 
 مقرر إلكتروني أكثر إثارة وأكثر دافعية . 

يقدم المحتوى التدريبي للمتدرب على هيئة كتاب 
مطبوع به نصوص تحريرية وقد تزيد على ذلك 

 بعض الصور. 

 
 
5 
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حرية التواصل مع المدرب في أي وقت 
وطرح الأسئلة في أي وقت ويتم عن 

تلفة مثل البريد طريق وسائل مخ
 الإلكتروني وغرف المحادثة وغيرها. 

يحدد التواصل مع المدرب بوقت الحصة التدريبية 
وبأخذ بعض المتدربين الفرصة لطرح الأسئلة على 

 المدرب لأن وقت الحصة لا يتسع للجميع. 

 
2 

ضرورة تعلم المتدرب اللغات الأجنبية 
حتى يستطيع تلقي المادة العلمية 

إلى المحاضرات من أساتذة والاستماع 
 ومدربين عالميين. 

اللغة المستخدمة في الغالب هي لغة الدولة التي 
 يعيش فيها المتدرب. 

 
2 

يسمح بقبول أعداد غير محدودة كما يهتم 
 كثيرا  بالتغذية الراجعة الفورية . 

يقبل أعداد محدودة وفقا للأماكن المتوفرة ويعتمد 
 على التغذية الراجعة. 

9 

راعي الفروق الفردية بين المتدربين فهو ي
يقوم على تقديم التدريب وفقا لإحتياجات 

 الفرد. 

تدربين ويقدم ملا يراعي الفروق الفردية بين ال
 الدروس للجميع بطريقة شرح واحدة. 

1 

يعتمد على طريقة حل المشكلات وينمي 
 لدى المتدرب القدرة الإبداعية الناقدة. 

ى الخطط والاستظهار ويركز يعتمد في جزء منه عل
على الجانب المعرفي للمتدرب على حساب الجوانب 

 الأخرى. 

 
90 

دور التدريب الإلكتروني في تحسين أداء العاملين في المؤسسة الاقتصادية،  : سامي قريشي،المصدر
وت أ 20رسالة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة 

 .11 ، ص2012/2013ئر ،ا، سكيكدة، الجز 1955
يبرز أهم جوانب الإختلاف بين التدريب التقليدي والتدريب الإلكتروني، وعليه  9-9الجدول رقم 

وامكانية البحث والتحري من خلال شبكة الأنترنت، والاهتمام قول إن تدفق المعلومات التفاعلي يمكن ال
فيما يتعلق بمواصلة التقدم في البرامج   والوحدات التدريبية،  قدراتهممدرب والمتدربين ومراعاة بظروف ال

ارك في مناقشة المحتوى يجعل من المتدرب هو محور العملية التدريبية، خاصة إذا كان إيجابي ومش
 ، مما يساهم في زيادة فاعلية العملية التدريبية عموما. وإثرائهالتدريبي 
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 لإلكترونيرابعا: أهداف وأهمية التدريب ا
 أهداف التدريب الإلكتروني: -1

 :12الأهداف التالية يهدف التدريب الإلكتروني إلى تحقيق
 مساعدة المؤسسات لتعديل الطرق التقليدية في تنمية مواردها البشرية.  -
 التقليدية.  توفير أساليب ووسائط تدريبية حديثة ومغايرة لتلك المستخدمة في المؤسسات التدريبية -
 المتدربين المعرفية والمهارية والوجدانية.  إثراء خبرات -
 تحقيق العدالة في فرص التدريب، وجعل التدريب حقا مشاعا للجميع. -
 المساعدة في نشر ثقافة التقنية في المجتمع وإعطاء مفهوم أوسع للتدريب الإلكتروني. -
 تفريد التدريب بحيث يقدم لهم ما يتناسب وإمكانات وقدرات كل فرد منهم.  -
 عدد من الأفراد في وقت قصير ومحدود.  تدريب -
 تحديث معلومات المتدربين ومهاراتهم وفق المعطيات الجديدة للمعرفة الإنسانية. -
 تقديم تدريب فعال بصورة مستمرة للمتدربين. -
 اهتماماتهم.تنوعة تفي باحتياجات المتدربين و تقديم برامج تدريبية متعددة وم -
مستوى  من تلك البرامج في تحديث وتجويد مهاراتهم، وبالتالي تحسن زيادة دافعية المتدربين للاستفادة -

 أدائهم.
 تدعيم التعاون الفني بين هذه الدول الإنشاء شبكة معلومات محلية ودولية تفيد في المجال وبأقل -

 ة.تكلفة، وأعلى جود
 أهمية التدريب الإلكتروني: -2

 13:هي عدة عوامل إلىالحاجة لهذا النوع من التدريب  تنبثق
التطور المتسارع في الابتكارات وتطبيقاتها ودمجها بتكنولوجيا التعليم والتعلم والمعلومات  -

والاتصالات والتكنولوجيا الرقمية، وهذا يقضي بأن تدريب المتدربين على استخدام هذه الابتكارات 
 .أثناء عملية التدريب لتحديث معلوماتهم

                                                           
 ،9112المجلة الدولية للتعليم بالانترنت، المجلد الثاني، الكويت،  ،التدريب الإلكتروني و تطبيقاته في دولة الكويت هنادي بدر الخراز، 12
 .19ص

 .4ص مرجع سبق ذكره،، علي بن شرف الموسوي  13
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لعاملين المستقبليين القادرين على التعامل مع قضايا الابتكارات سيجعل هؤلاء المتدربين أفضل ا  -
 العمل اليومية ومشاكله، إذ أنهم يملكون القدرة والثقة والمهارات التقنية لتوسيع معارفهم. 

ضرورة مواكبة الانفجار المعرفي وتهيئة الفرد القادر على التعامل مع معطيات العولمة من خلال  -
 التعلم المستمر. 

كبر قدر من المتدربين للالتحاق بمستويات مختلفة من التدريب عملا بمبدأ تكاف  إتاحة الفرصة لأ -
 الفرص والتدريب للجميع. 

 الحصول على نتاجات تدريب نوعية. التقليل من التكلفة المادية وتوفير الوقت والجهد مقابل -
 التدريب الإلكترونيوأنواع : مبادئ ب الثانيلمطلا

 رونيمبادئ التدريب الإلكتأولا: 
 14يتميز التدريب الإلكتروني بمجموعة من المبادئ تتمثل فيما يلي:

يقوم التدريب الإلكتروني على مبدأ هام وهو التفاعل، أول أنواع هذا التفاعل هو تفاعل  التفاعل: -9
المتدرب النشط مع المحتوى، حيث يقوم المتدرب بممارسة عدد من أنشطة التدريب )أداء بعض 

شروعات( في أثناء تفاعله مع المحتوى منتظرة التغذية المرتدة من المدرب أو الأنشطة، القيام بم
المتدرب أو من البرامج الإلكترونية المخصصة لذلك. والنوع الثاني من التفاعل هو التفاعل الشخصي 
والإجتماعي مع المدرب والأقران، حيث يتم من خلال هذا التفاعل طرح الأسئلة وإجراء المناظرات 

قاشات المتواصلة بين المتدربين والمدرب، ويمكن أن يكون التفاعل متزامن أو غير متزامن. والمنا
 يبين أشكال ومستويات التفاعل. (5-9)رقم والشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .922-229ص  مرجع سبق ذكره، ص، التدريب الإلكترونيبركنو نصيرة، 14
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 أشكال ومستويات التفاعل في بيئة التدريب الإلكترونية (:1-1الشكل )

 
 
 
 
 

 ة المعلومات(ت آلية، إنترنت، شبكة تدريبية إلكترونية )حاسبابيئ

 .111 ، مرجع سبق ذكره، صبركنو نصيرة، التدريب الإلكترونيالمصدر: 
 التدريب يبقى المتدرب هو المستفيد الوحيد من التنوع في استخدام أدواتالتمركز حول المتدرب:  -5

الإلكتروني، فقد ساهمت هذه الأخيرة في التعمق في دراسة احتياجات المتدربين وأنماط تعلمهم من 
تصميم وتطوير المقررات التدريبية التي تناسب الغالبية العظمی منهم، فتنوعت أدوات التقويم  أجل

لتناسب أنماط استقبال المعرفة وتطبيق المهارات لدى المتدربين. لقد ساهمت الشبكة في توفير الأدوات 
تعلم الخاصة بهم، كما اللازمة لمساعدة المتدربين في التحكم في عملية التدريب وفقا لسرعتهم وأنماط ال

إسترجاع المعلومات المحفوظة في أماكن وأشكال مختلفة لإعادة الإطلاع عليها  توفر الشبكة إمكانية
 والتفاعل معها. 

في ظل عصر تكنولوجيا المعلومات الرقمية الهائلة، أصبحت الأدوات التقليدية التي  التكامل )الدمج(: -2
ل والقاعات التدريبية مختلفة تماما في شكلها وإمكانياتها، حيث اعتاد المدربين استخدامها داخل الفصو 

تحولت من عالم "الماكرو" إلى عالم "الميكرو" وإلى عالم "النانو ميکرو"، وتكامل واندمج معظمها، مما 
 أدى إلى تضاؤل المسافات الزمنية والمكانية بين الحدود إلى درجة لم تكن موجودة من قبل.

يعمل التدريب الإلكتروني على تنمية قدرات المتدرب ودافعيته  التعلم المستمر:دعم وتعزيز دوافع   -4
للمبادرة والإعتماد على النفس في التدريب المستمر، كما أن التكرار والممارسة العملية من أهم 
الخصائص التي يعتمد عليها التدريب الإلكتروني، فالمتدرب يمكنه الرجوع إلى العديد من المجالات 

ي وقت إلى أن يكتسب المهارات والمعارف التي يحتاج إليها من خلال استخدام البرامج التدريبية في أ
 الرقمية، وبالتالي نضمن وصول التدريب لكل متدرب حسب سرعته وقدراته في التعلم.
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تعطي شبكة الإنترنت الفرصة للمتدرب في التخاطب أو التفاعل مع والإستعانة بالخبراء  الموثوقية: -2
متخصصين في حقل تدريبي ما، وكذلك الوصول إلى قواعد بيانات حقيقية والمشاركة في تطبيقات ال

 .وموثوقية للمتدرب مباشرة، كل هذه العوامل تجعل عملية التدريب أكثر مصداقية
حيث يعمل المتدربون سويا في حالات دراسية ومشروعات وتمارين عن بعد،  التعلم الجماعي:  -2

في تشكيل وتكوين ما يسمى بمجتمع التعلم، الذي يحقق الرؤية الفلسفية للتدريب  ويساعد هذا المبدأ
عدة إستراتيجيات تدريبية تساعد  الإلكتروني. وبإمكان المدرب الميسر( أن يستخدم بمشاركة المتدربين

على تحقيق مبدأ التدريب الجماعي مثل العصف الذهني عبر المناقشات المتواصلة، وحل المشكلات 
 فتراضية الموازية.الإ

يعتبر التغير المستمر سمة جوهرية من سمات العصر الرقمي، ولكون التدريب  الحداثة والإجرائية:  -2
الإلكتروني أداة من أدوات العصر الرقمي، فإن مبدأ الحداثة والإجرائية سيكون من أهم المبادئ التي 

رب الحصول على أحدث المعلومات تحكم سياق عملية التدريب الإلكتروني. فسيكون بمقدرة كل متد
وأكثرها ارتباطا بالموضوع الذي يتدرب عليه، والحصول على أحدث المعلومات سيزيد من مصداقية 

 وموثوقية التدريب الإلكتروني، الأمر الذي يؤدي إلى تفعيله وجعله أكثر إجرائية. 
للمتدرب أن يتدرب في الوقت  التدريب الإلكتروني تدريب مرن، فهو يتيح الفرصة المرونة والمساواة: -9

 المناسب له، وفي المكان الذي يفضله، وحسب خطوه الذاتي وسرعته في التدرب.
  : أنواع التدريب الإلكترونيثانيا

حيث يقدم المقرر التدريبي  (:Synchronous E_Learningالتدريب الإلكتروني المتزامن ) -1
قت محدد أثناء عرض البرنامج التدريبي، بصورة متزامنة، يتواجد فيها المدرب والمتدرب في و 

 15ويستطيع المتدرب الحصول على التغذية الراجعة لدراسته ويستطيع تقييم مستواه خلال فترة وجيزة.
 وهو التدريب الذي : (ASynchronous E_Learningالتدريب الإلكتروني غير المتزامن ) -2

وربما في وقت مختلف أيضا. وهذا ليس من الضروري تواجد المدرب والمتدربين في مكان واحد 
 16النوع مناسب للتطبيق في حال كان عدد من المتدربين كبيرا أو في حالة التباعد الجغرافي بينهم.

                                                           
، رسالة ماجستير، اقع التطبيقات الويب في التدريب الإلكتروني لدى العاملين في الجامعات الفلسطينيةو ملخص جواد خضر جعبري، 15

 .92، ص5092التنمية المستدامة، جامعة القدس، فلسطين، كلية الدراسات العليا، تخصص 
درجة اسهام التدريب الإلكتروني في تطوير مهارات التدريس لدى معلمي اللغة الإنجليزية بمحافظة صالح بن مرزوق عودة السناسي،  16

 .25، ص5095العربية السعودية، سنة ، رسالة ماجستير، كلية التربية، تخصص المناهج وطرق التدريس، جامعة أم القرى، المملكة ينبع
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ويعرف على أنه طريقة للتدريب تهدف  (:Blended tearningالتدريب المدمج أو المتمازج ) -3
مج بين أشكال التدريب التقليدية إلى مساعدة المتدرب على تحقيق الأهداف التدريب من خلال الد

 17والإلكترونية داخل قاعة التدريب وخارجها.
  التدريب الإلكتروني عملية مراحل: المطلب الثالث

 18 للقيام بالتدريب الإلكتروني يجب المرور على عدة مراحل أساسية المتمثلة فيما يلي:
ف وتقدير الاحتياجات التدريبية، ووضع : تتطلب هذه المرحلة وضوح الأهداالتخطيط للتدريب الإلكتروني -1

 السياسات والاستراتيجيات الازمة لتنفيذ البرامج التدريبية الالكترونية، وتقسيم محاور العمل.
: ويقصد بها الكيفية التي يتم من خلالها ترجمة السياسات والاستراتيجيات التصميم للتدريب الإلكتروني -2

تخطيط لتحقيق أهداف التدريب بالإضافة إلى تصميم أنشطة والاجراءات التي تم وضعها في مرحلة ال
الدورات التدريبية، كما تركز تلك المرحلة على عملية تصميم المنهج التدريبي المراد تقديمه على شبكة 

 الإنترنت.
 إعداد محتوى التدريب الإلكتروني:  -3

لحقيقية للمتدربين باستخدام تجهيز محتوى الدورات التدريبية: في ضوء تحليل الاحتياجات التدريبية ا -
  . الطرق المنهجية وتحليل النظم

 19يجب مراعاة ارتباط المحتوى بالأهداف التعليمية المراد تحقيقها. -
تصميم أنشطة الدورات التدريبية: يتم تصميم أنشطة تدريبية للمحتوى بما يتناسب مع المتطلبات الفنية  -

 ني.والمعايير العالمية لتصميم المحتوى الإلكترو 
تصميم الموقع وتهيئة بيئة التدريب: يتم تصميم موقع خاص بالتدريب الإلكتروني يتضمن المحتوى  -

 التدريبي على هيئة دروس مدعوما بالوسائط المتعددة.
 :20: تتمثل خطوات تنظيم التدريب الإلكتروني فيما يليتنظيم التدريب الإلكتروني -4

أسبوع المواد والأنشطة التدريبية الخاصة به )المحتوى تحديد المدة الزمنية للتدريب بحيث يتضمن كل  -
 ، المصادر الإثرائية، الاختبارات التدريبية(.chattingالتدريبي، موضوعات المحادثة الإلكترونية، 

                                                           
، المجلة المصرية للدراسات فاعلية برنامج تدريبي مدمج لتنمية كفايات مسؤولي التدريب التقني والمهنييوسف برير عبد الباسط،  17

 .229، ص5099، المملكة العربية السعودية، 91العدد المتخصصة،

لتدريب الإلكتروني ودوره في تحقيق التنمية المهنية لمعلم الدراسات الاجتماعية ا"أحمد زارع أحمد زارع، المعطي، عبد أحمد حسين  18
 .512، ص5095، الامارات العربية المتحدة، 29مجلة الدولية للأبحاث التربوية، العدد "دراسة تقويمية"،

 .512مرجع سبق ذكره، أحمد زارع أحمد زارع، المعطي، عبد أحمد حسين  19
  .512ص، السابق نفس المرجع 20
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 20موزعة كما يلي ) 900يعقد اختبار نهاية الدورة التدريبية وتتمثل درجة خاصة الاختبار مثلا من  -
درجة للمحادثات 92درجة خاصة بالمصادر الإثرائية،  22دريبي، درجة خاصة بالمحتوى الت

 الإلكترونية مع المدرب(.
الإشراف التدريبي: يتضمن الموقع نظاما فعالا لإشراف على التدريب يتيح للمدرب متابعة العمل  -

 التدريبي والحصول على التغذية الراجعة واستخراج البيانات وكتابة التقارير.
ويتم فيها توفير الوصول إلى ارتباطات التدريب الإلكتروني تتضمن لكتروني: تنفيذ التدريب الإ  -1

 :21العناصر الأتية
محتوى التدريب والمحادثة والتقويم والبريد وملفات التحميل والبحث وصفحة محتوى التدريب. كما 

لبريد تتضمن فهرسا لمحتوى التدريب، وصفحة المدرب التي تتضمن معلومات عن المدرب: )الاسم وا
الإلكتروني ومواعيد وجوده بالموقع( وصفحة التقويم الذاتي، وتوضح الاستراتيجية التي يقوم من خلالها أداء 
المتدرب، وصفحة المتدربين، التي تضم قائمة بأسماء المتدربين المقيدين لدراسة محتوى التدريب وبريدهم 

 الإلكتروني ليتسنى لهؤلاء المتدربين مراسلة بعضهم بعضا.
البيئية الداخلية والخارجية المحتملة التي وعند تطبيق التدريب الالكتروني يجب دراسة جميع العوامل  
( أمثلة لهذه 5-9ويوضح الجدول ) يتم تقييمها قبل التطبيق.والتي في أنظمة إدارة الموارد البشرية  عليهتؤثر 

 .العوامل البيئية
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
أثر التدريب الإلكتروني القائم على الحوسبة السحابية في اكتساب مهاراتها وقابلية استخدامها لدى إسماعيل عمر علي حسونة،  21

، 924، ص ص 5092، المجلة الفلسطينية للتعليم المفتوح، العدد العاشر، المجلد الخامس، غزة، طلبة كلية التربية في جامعة الأقصى
922. 
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 ي تؤثر على تنفيذ التدريب الإلكتروني(: العوامل البيئية الت2-1الجدول )

 العوامل الخارجية العوامل الداخلية

 التكنولوجيا الناشئة الاستراتيجيات الناشئة

 التأثيرات الاجتماعية والثقافية قيم وإتجاهات العاملين

 التأثيرات السياسية الهيكل التنظيمي

 جدول أعمال الحكومة الثقافة التنظيمية

دراسة حالة مؤسسة -نصيرة، دور ومكانة التدريب الإلكتروني في مسار التعلم التنظيميبركنو المصدر: 
 .141سبق ذكره، ص  مرجع اتصالات الجزائر،

: تستند عملية تقويم التدريب على عدد من الأسس والمعايير التي يمكن من تقويم التدريب الإلكتروني -1
استراتيجية المستقبلية. ومن هذه الأسس والمعايير  خلالها إجراء التعديلات لتطوير نظام التدريب ورسم

)تحديد أهداف التدريب القريبة والبعيدة ووضوحها، وشمول عملية التقويم واستمرارها، ترابط عناصر 
 22منظومة التدريب واتساقها، وتكامل جهود التدريب السابقة واللاحقة وجودتها(.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                           

 .512أحمد زارع أحمد زارع، مرجع سبق ذكره، ص المعطي، عبد سين أحمد ح 22
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 شريةتنمية الموارد الب :ثانيالمبحث ال
اهتمام بصار موضوع تنمية الموارد البشرية من المواضيع الهامة في مجالات الأعمال، حيث حضي 

العديد من المختصين المفكرين والباحثين وكذا معاهد التدريب والتنمية، ومتخذي القرارات في المؤسسات على 
نمية الموارد البشرية، ودور التدريب ، وسنتناول في هذا المبحث إلى المفاهيم الأساسية حول تأنواعهااختلاف 

 الإلكتروني في تنمية الموارد البشرية.
 مفهوم تنمية الموارد البشرية ب الأول:لالمط
 تعريف تنمية الموارد البشرية  أولا:

 منها: ذكرالبشرية عدة تعاريف نتنمية الموارد ل
عة البرامج المصممة من أجل تعليم تعرف تنمية الموارد البشرية على أنها: "عمل مخطط يتكون من مجمو  -

والتعايش مع مستجدات أو  للتأقلمالموارد البشرية، واكتسابها معارف وسلوكيات ومهارات جديدة في المستقبل 
وتؤثر في نشاط المنظمة، فالتنمية البشرية تركز أساسا على عقول وسواعد الموارد تغيرات تحدث في البيئة 

 23."ر لإبراز طاقات وإبداعات الأفراد الإنتاجية وصقل المواهبالبشرية من خلال سعيها المستم
والقائمة على معلومات صحيحة والهادفة  اعمليات المتكاملة المخططة موضوعيتلك ال أنها: " ىعرفت علو -

ف وقواعد وأساليب والمتفهمة لظرو  ،محددة منظماتإلى إيجاد قوة عمل متناسبة مع متطلبات العمل في 
، والقادرة على تطبيق تلك القواعد والأساليب، والراغبة في أداء الأعمال باستخدام اتهيوإمكان بالأداء المطلو 

 24."لديها من قدرات ومهارات ما
كما عرفها أحمد منصور تنمية الموارد البشرية بأنها " تمثل أحد المقومات الأساسية في تحريك وصقل  -

ومن ثم فهي وسيلة  ،العملية والفنية والسلوكيةجوانبها العلمية  ، فيتنمية القدرات والكفاءات البشريةوصيانة و 
زيد من طاقته على ، تظريات أو مبادئ أو قيم أو فلسفاتمعلومات أو ن وأتعليمية تمد الإنسان بمعارف 

، وهي أيضا وسيلة تدريبية تعطي الطرق العلمية الحديثة والأساليب الفنية المتطورة والمسالك العمل والإنتاج
وهي كذلك وسيلة فنية تمنح الإنسان خبرات إضافية ومهارات لمتباينة في الأداء الأمثل في العمل والإنتاج ا

 25 ذاتية تعيد صقل قدراته ومهاراته العقلية أو اليدوية.

                                                           
مساهمة التدريب في تحقيق تنمية الموارد البشرية بالمنظمة بالإشارة إلى معوقات تنمية الموارد البشرية بودرجة رمزي، رزيق حنان،   23

 .52، ص 5091جانفي  جامعة تيارت، الجزائر، ،9، العدد5، مجلة الدراسات التجارية والإقتصادية المعاصرة، المجلد في الجزائر
 .595، ص 9112، دار غريب للطباعة والنشر والتوزيع، القاهرة، مصر، 5ط  إدارة الموارد البشرية،علي السلمي، 24
، 2، العدد قيالة اقتصاديات شمال إفريج، متنمية الموارد البشرية وأهميتها في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية، بارك نعيمة25

 .522ص  ،5001 الجزائر، جامعة الشلف،
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هي العملية التي تعمل على تطوير المورد البشري للمنظمة من خلال زيادة البشرية الموارد تنمية إذا ف
مهارات والقدرات الجديدة لكي يواجه التغيرات التي ستحدث في البيئة سواء الداخلية أو الخارجية المعارف، ال

 .للمنظمة
 تنمية الموارد البشرية خصائصثانيا: 

 26:تتميز تنمية الموارد البشرية في المنظمات بعدة خصائص والتي يمكن أن نجملها في
تنمية الموارد البشرية على أنها إلى  الوقت الراهن ظر فييناستراتيجية: تنمية الموارد البشرية عملية  -1

أكبر هي  استراتيجيةو  ضمن نظاموتعمل  متكاملة،تأخذ شكل نظام فرعي مكون من أجزاء  استراتيجيةعملية 
تنمية الموارد البشرية  استراتيجية وتتكون  ، ضمن إطار ودور تسيير الموارد البشرية فيها،المؤسسة استراتيجية
تطوير وتحسين وتسعى إلى من مجموعة مخططة من برامج التدريب والتنمية المستمرة التي تهدف تتكون 

على تحقيق  من أجل مساعدة الجميع، ؤسسة وتعليمه كل جديد بشكل مستمرأداء كل من يعمل في الم
هارات إلى تشكيل بنية تحتية من الم الاستراتيجيةتسعى هذه  كمامكاسب وظيفية ومستقبل وظيفي جيد ، 

 ،ستمرارباظيمية التن تهاالإنتاجية وفعالي تهارفع كفاءلالبشرية التي تحتاجها المؤسسة في الحاضر والمستقبل ، 
في البيئة و ينعكس أثرها على  التي تحدثالتغيرات  نها ، وكذلك التأقلم والتكيف معلتحقيق الرضا لدى زبائ

البشرية المهارات الجديدة  هامواردوإكساب ج إلى تعليم تحتا حيث،  بعيدالمؤسسة في المدى القصير وال نشاط
 علىحد كبير المهارات الجديدة التي تخلقها التنمية تساعد إلى  فهذه، هالتعايش معوا لإحتوائها والمتنوعة

 الضغوط التي تشكلها التغيرات على الموارد البشرية . فتخفي
 انوعملية منظمة تعتمد كاستراتيجيةية الموارد البشرية تنمإن  مستمرة:تنمية الموارد البشرية عملية تعلم -2

تطوير  من أجل ،لدى الموارد البشرية سلوكياتو اتجاهات  مهارات، معارف،تهدف إلى بناء و  التعلم،على 
ويدل على  عبري وهو ما الدراماتيكية، والتكيف مع التغيرات البيئية ،وتحسين أدائها الحالي والمستقبلي

وخصائص أعمالها  جهة،ن خصائص الموارد البشرية من المواءمة بيالمطابقة و ة لإحداث المحاولات الجاد
 .ومستمر دائم تحسنوجعل أدائها في  ،جهة ثانيةمن والمستقبلية الحالية 

 
 
 

                                                           
، مجلة التنمية وإدارة الموارد -تأصيل نظري معاصر-تنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرةحرايرية عتيقة، بوخاري هشام،  26

 .01، ص 5099 الجزائر، ، جامعة البليدة،9، العدد 4البشرية، المجلد 
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 تنمية الموارد البشرية أهميةو  دوافع :نيالثاالمطلب 
 تنمية الموارد البشرية دوافع: أولا

 27سباب نوجزها في النقاط التالية:هناك جملة من الدوافع والأ
زيادة تعقد الوظائف من حيث مكوناتها ومهاراتها، وظهور وظائف ذات نوعيات خاصة ومعقدة  -

 أو الوظائف المفتوحة.
تحسين مهارات وقدرات ومعارف الموارد البشرية للحفاظ على مستويات الأداء المخططة، وتوجيه  -

 ئفهم.الموارد البشرية الجديدة وتعريفهم بوظا
 اجيتهم كما ونوعا.شرية لزيادة كفاءاتهم وتحسين انتتوفير الدافع الذاتي للموارد الب -
 تهيئة الفرص للموارد البشرية للإرتقاء إلى وظائف ذات مسؤوليات أكبر. -
تهيئة الموارد البشرية لمواجهة المتغيرات المحيطة بالمؤسسة في مجالات متعددة وجعلها خط  -

 ة واستقرار المؤسسة.الدفاع الأول في حماي
 تنمية الموارد البشرية هميةأ :ثانيا

 28أهمية تنمية الموارد البشرية من خلال ما يلي:تتضح 
 الزيادة في الإنتاج من خلال الأداء الكفء والفعال للأفراد. -
الاقتصاد في النفقات التي يمكن أن تتكبدها المؤسسة، نتيجة التغيير أو الهدر أو الاستبدال في  -

 معينة )الآلات، معدات، مواد(. موارد
 توفير الاستقرار الوظيفي لتلبية حاجات وشروط مختلف مشاريع المؤسسة. -

 الاستراتيجيات الحديثة في تنمية الموارد البشرية المطلب الثالث:
 29:الموارد البشرية فيما يلي تكمن الاستراتيجيات الحديثة لتنمية

ن طرف جملة المفكرين والباحثين وأهل الاختصاص في مجال من أبرز المواضيع المهتم بها مالتدريب:  -1
تنمية الموارد البشرية، فالمنظمات دائمة السعي نحو تطوير قواها العاملة عبر تمكين العمال بالالتحاق 
بالدورات التدريبية المقامة داخلها أو خارجها بهدف اكتساب أو تقوية المهارات أو المعارف اللازمة 

 الموجهة لهم على أفضل وجه، وتلخص أهداف التدريب فيما يلي: لمزاولة الأعمال
ضمان أداء العمال بفعالية وسرعة واقتصاد وسد الثغرات التي توجد بين معايير الأداء التي  -

                                                           

 .59ص ان، مرجع سبق ذكره، بودرجة رمزي، رزيق حن 27 
 .02ص حرايرية عتيقة، بوخاري هشام، مرجع سبق ذكره،  28 
 . 99-01ص ص، نفس المرجع،  29 



يةالنظري للتدريب الإلكتروني وتنمية الموارد البشر الإطار الفصل الأول:   
 

 

 
19 

 يعينها الرؤساء بين الأداء الفعلي للعاملين.
 ال.ترغيب الفرد في عمله، باعتبار أن زيادة انتاجه مرهونة برغبته في أداء الأعم -
توفير الدافع الذاتي لدى الفرد لزيادة كفاءته وتحسين انتاجيته كما ونوعا من خلال توعيته  -

 بأهداف المشروع وسياساته وبأهمية عمله ومدى مساهمته في تحقيق تلك الأهداف.
رفع الروح المعنوية لافراد القوى العاملة بالمشروع نتيجة الهامهم بأبعاد العمل ومهاراتهم في  -

 واهتمامهم به،أدائه 
 زيادة مهارات وقدرات الفرد وتسليحه بمقومات تِهله للترقي للمناصب الوظيفية الأعلى مستوى. -
رفع الكفاءة الإنتاجية للفرد عن طريق اتاحة فرصة أمامه لكي يقف على كل ماهو جديد في  -

 مجال التطور العلمي والتقني ويترتب عليه من تطور في فنون وأساليب العمل.
على استقرار المشروع ومرونته فالأفراد المدربين هم بمثابة أصل من الأصول المهمة  العمل -

للمنظمة، يعملون على ضمان استقراره ومرونته، الاستقرار يعني قدرة المنظمة على الاستمرار 
دث من تغيير، أما المرونة فتعني قدرة المنظمة على التلاؤم والتكيف مع التغيرات حمهما 

 لى كمية العمل.التي تطرأ ع
من أكثر الاستراتيجيات الحائزة على اهتمام المختصين والباحثين في حقل الموارد البشرية و التحفيز:  -2

يساهم في زيادة الانتاجية وتحسين الكفاءات، كما أن  بحفيز المناستطويرها، حيث أن اختيار الت
 نظام الحوافز يؤثر على مردودية العاملين والمنظمة من خلال:

 ادة نواتج العمل من حيث الكمية، الجودة، المبيعات والأرباح؛زي -
 الفاقد في العمل ومن أمثلة ذلك تخفيض التكاليف وتخفيض كمية الخامات.تخفيض  -
 تخفيض الفاقد من الموارد البشرية. -
اشباع حاجيات العاملين بشتى الانواع خاصة ما يمس جوانب التقدير، الاحترام والشعور  -

  بالمكانة. 
ب العاملين الى المنظمة واشعارهم بروح العدالة داخلها، يدفع روح الفريق والتضامن جذ -

 عاليا ويعزز الشعور بالولاء والانتماء، 
نظام للصحة والأمن ناجعة للحفاظ على العاملين وتقليل حوادث العمل، اعتماد سياسة و  -

 وخسائر الوقت والتعويضات الى أدنى المستويات.
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ن بين الاستراتيجيات التي حازت مؤخرا على اهتماما كبيرا من الباحثين تعتبر م: التمكين -2
والمختصين، باعتباره من بين المفاهيم والمواضيع الحديثة في مجال الادارة والتنظيم، وهناك العديد 
 من الأسباب التي تدفع المنظمات الى تبني التمكين كآلية لتنمية مواردها البشرية و تتمثل فيما يلي:

 .ة المنظمة أن تكون أكثر استجابة لمتغيرات السوق حاج -
 .تخفيض المستويات الإدارية في الهياكل التنظيمية -
 .تركيز اهتمام الإدارة العليا على القضايا الاستراتيجية -
 .الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة وخاصة البشرية للحفاظ على تطوير المنافسة -
 .أهمية سرعة اتخاذ القرارات -
 .درات الافراد الإبداعية الخلاقةق إطلاق -
 .توفير المزيد من الرضى الوظيفي، التحفيز والانتماء التنظيمي -
 .خفض تكاليف الشغل بتقليل عدد المستويات الإدارية غير الضرورية ووظائف الافراد -
 إعطاء الافراد مسؤولية أكبر وتمكينهم من اكتساي إحساس أكبر بإنجازات عملهم. -

ليوم تتبنى أكثر من استراتيجية واحدة بهدف تنمية مواردها البشرية، بحيث يصبح بعضها لذا فان منظمات ا
 .عمالسلاحا قويا للمنظمة لتحقيق ميزة فريدة والتقدم على المنافسة والريادة في مجال الا

 : دور التدريب الإلكتروني في تنمية الموارد البشريةالمطلب الرابع
لتدريب دورا أساسيا في التأثير على زيادة فاعلية وكفاية الموارد البشرية واتلعب تنمية 

 30المنظمات، حيث أصبح التدريب من النشاطات الأساسية المسندة لإدارة الموارد البشرية.
 لكتروني في تنمية الجانب السلوكيدور التدريب الإ  أولا:

الولاء التنظيمي، وتمثل و يا في نوعية الأداء، والعلاقات تشكل الجوانب السلوكية للموظف بعدا أساس
الجوانب السلوكية الإطار الايجابي للتنظيم الذي يضمن أن الموظف الذي التحق ببرنامج تدريبي سوف 
يوظف ما تعلمه من معرفة، وما حصل عليه من مهارات في رفع مستوى أداء العمل وتحسينه، ويمثل ذلك 

هتمام به، والتعاون مع زملائه وولائه للتنظيم الالايجابي في حماسة الموظف لعمله والإخلاص له و الإطار ا

                                                           
، مجلة الاقتصاد إسماعيل سالم ماضي، دور الجودة الشاملة في تنمية الموارد البشرية في القطاع الخاصحازم أحمد فروانة،  30

 .194، ص 5055، جامعة الوادي، الجزائر، 9، العدد 2والتنمية المستدامة، المجلد 
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 : 31اندماجه مع جماعة العمل، ويتحقق ذلك عندما يعمد البرنامج التدريبي إلى تحقيق ما يأتيو 
فمن أهم عناصر الأداء الرغبة في العمل، كما يحدد باحتياجات الفرد  :الدافع إليهة الرغبة في العمل و تنمي-

اتجاهاته وتعرف الرغبة في العمل بالقوى الكامنة في العامل التي ع العمل لميوله و ومدى ملائمة نو  ورغباته،
 .الإتقانذله وفي درجة المثابرة و الجهد الذي يب تحركه ليسلك سلوك معين لتأدية عمله، وتنعكس هذه القوة في

ريب يساعد في فالرغبة في العمل تكون مرتبطة باهتمامات و أهداف الموظف، وإشباع احتياجاته، فالتد 
تطوير و تنمية مهارات ومعارف الموظف فيساعده ذلك في تحسين طرق العمل، وتذليل الصعوبات التي كان 
يعاني منها أثناء أدائه لوظيفته ، وبالتالي يتمكن من أداء مهامه بكل يسر وسهولة مما يزيد من رغبته في 

ان أكثر في أداء المهام، كما أن الرغبة تشجع العمل وفي هذه الحالة يندفع الموظف لبذل جهد أكبر، وإتق
على الحضور الدائم، وبالتالي انخفاض معدل الغياب، وبذلك يستطيع الموظف التحكم بزمام الأمور، ويرتفع 
مستوى أدائه مما يؤدي لترقيته لمناصب عليا، وهذا يعتبر حافز لاستمراريته في التدريب و زيادة طموحة 

 مستمرة لضمان إشباع حاجاته، وتحقيق أهدافه . للتقدم، والترقية بصفة 
إلا أن الرغبة وحدها لا تكفي، فلابد من توفر عنصر القدرة على العمل، والتي تعني أن يستطيع الفرد  

تكتسب القدرة في العمل عن طريق التعليم و التدريب و إليه بدرجة عالية من الإتقان، و  أداء العمل الموكل
تفاعل  درات الشخصية التي ينميها التعليم، ويصقلها التدريب، وبذلك تعتبر القدرة حصيلةالخبرة العلمية، والق

المعرفة و المهارة فجانب المعرفة بالعمل مرتبط بمدى اكتساب الفرد للمؤهلات العلمية الناتجة من عمليات 
 التعليم و التدريب.

  في تنمية الجانب المعرفي  دور التدريب الالكتروني ثانيا:

لمامه، ومعرفته للنظم واللوائح هتم هذا الجانب بتمكين الموظف من أداء واجباته الوظيفية من خلال إي
المسؤوليات و الواجبات و علاقات العمل على مختلف المستويات، وذلك أساليب العمل، والاختصاصات و و 

 :32من خلال
تکوين سلوب الذي يتم تنظيمه و قة أو الأالطرية بين عدد المستويات التنظيمية و معرفة مدى الملائم -1

الجماعات داخل المنظمة كما يجب معرفة المهام الملائمة، وذلك من خلال التدريب الذي يساعد 
كفاءات لكي يتمكن من تحمل موظف حسب ما يمتلكه من مهارات و  على تحديد مستوى كل

المناسب في مسؤولياته، فلا يجب أن يفوق مستوى الوظيفة المستوى الموظف، فبوضع الشخص 
                                                           

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر، تخصص سياسات عامة ومقارنة، دور التدريب الإداري في تنمية الموارد البشريةنبيلة بومرداس،  31
 22، ص  5092/5092الجزائر ، –ام البواقي  –جامعة العربي بن مهيدي 
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 المكان المناسب يؤدي إلى تحقيق الأداء المطلوب.
رد البشرية الجديدة دقيقة للمواصحيحة و  تضمن المنظمة من خلال التدريب الأولي وصول معلومات -2

قواعد مزايا المنظمة، ومعرفة الوظائف الإدارية الأساسية، وأساليب القيادة، معرفة العن وظائفها و 
بالتالي يشعر الموظف الجديد من خلال التدريب التمهيدي بأنه ليس مة و والتنظيمات داخل المنظ

غريب عن المنظمة بل هو عنصر في فريق العمل مرغوب فيه، وهو عضو فاعل منذ البداية مما 
 .يحمسه، ويزيد رغبته في أداء عمله، ومحاولة تحسينه مستقبلا

 راتوالمهاقدرات الدور التدريب الالكتروني في تنمية  ثالثا:
غير كاف في حد ذاته في تمكين  ر كبير من الجانب المعرفيإن تمكن الموظف من الوصول إلى قد 

صاحبها تنمية في الموظف من تحقيق أداء وظيفي ينشده التنظيم، وهذه المعرفة غير كافية عمليا إذا لم ت
القدرات التي يسعى رات و كفاءة عالية، ومن أهم المهااستعداداته لأداء عمله بمهارات الموظف وقدراته و 

 : 33التدريب إلى إكسابها للمتدرب ما يلي
وتحسين نوعية الاتصالات بين الموظفين من جهة، وبينهم و بين  :القدرة على كسب الأصدقاء -1

المشرفين أو المدراء من جهة أخرى، وخلق علاقات جيدة ، وفي هذا المجال يساهم التدريب بشكل مباشر 
وكية في مجال التعامل مع الزملاء و الرؤساء، وتقوية الاتصالات الشخصية الفعالة، في تنمية الجوانب السل

وتحسين أساليب التعامل بشكل عام مع الآخرين، فتطوير العلاقات الإنسانية يتضمن العمل على تقليل 
للعمل،  ةيئة مناخ ملائمفي بيكلاتهم، وتحسين العلاقة بينهم، و الصراع بين الأفراد و الاهتمام بحل مش

والاهتمام بالحوافز المعنوية التي تخلق روح معنوية عالية بين الأفراد و ذلك يؤثر بشكل ايجابي على 
 .مستوى أداء الموظفين

و تعني تنمية مهارات الموظفين المؤهلين مسبقا، وذلك من خلال  تنمية مهارات الموظفين القدامى : -2
وتنمية المعارف و المهارات التي أصابها رکود مع مرور ما يعرف بالتدريب الإنعاشي، الذي يسعى لإنعاش 

الزمن، لعدم مسايرة المحيط، والاستجابة لتغيراته، فأولئك الموظفين الذين انخفض احتمال ترقيتهم، يجب 
على المنظمة أن تعمل على إعادة تأهيلهم بدل تسريحهم، فرغم صعوبة إعادة تدريبهم إلا أنه ليس أمرا 

تأثير السلبي لأولئك الأفراد إلا أن على المنظمة الاهتمام بهم، وعدم إهمالهم، وذلك لما مستحيلا، فرغم ال
يمتلكون من خبرات واسعة في مجال العمل نظرا للمدة الطويلة التي قضاها أولئك الموظفين، إضافة إلى 

يب الآخرين، من خلال ولائهم الكبير للمنظمة، وبالتالي يمكن الاستفادة من خبراتهم، ويمكن إشراكهم في تدر 
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 .ندوات المناقشة باقتراح بعض الحلول للمشاكل المطروحة
حد كبير، على مسألة رفع  يؤكد التوجه المعاصر في مجال التدريب إلى تنمية و تدريب القيادة : -3

فيذ مستوى مهارة المديرين التنفيذيين الذين يتخذون القرارات التنفيذية لوضع إستراتيجية المنظمة موضع التن
أسلوب  كما يجب الأخذ بعين الاعتبار التناسق بين عليها نجاح الموظفين الصحيح، فمهارة هؤلاء يتوقف

الإشراف و مستوى الرشد الذي يتمتع به الموظف، فيجب على القائد أو المشرف أن يكسب ثقة المورد 
خيراته التي اكتسبها من  البشري محل التدريب و ذلك بتواضعه، وإشعار المتدرب بأنه زميل له يريد نقل

 .الرئيس، و أن هذه العملية التدريبية أمر طبيعي لتبادل الخبرات والمهارات
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 : الدراسات السابقةثالثالمبحث ال
لحالية تعتبر الدراسات السابقة نقطة قوة وقاعدة أساسية في البحث وانطلاقة جيدة للباحث لإعداد الدراسة ا

ة في الإثراء الفكري والإداري للجانب النظري لدراس ، كما تساهم الدراسات السابقةيد المشكلةوخاصة عند تحد
  .وصياغة وإعداد الجانب التطبيقي

 المطلب الأول: الدراسات باللغة العربية
اتجاهات المتدربين نحو التدريب  مقال علمي بعنوان: (،2212دراسة صلاح الدين حسين صالح ) -1

 العراقية_ المستمر الجامعةة استطلاعية في مركز التعليم الإلكتروني: دراس
اتجاهات المتدربين في مركز التعليم المستمر التابع للجامعة العراقية نحو  هدفت هذه الدراسة إلى تحديد

وزعت على عينة بلغ عدد  الدراسة استخدمت استبانة لجمع البيانات، ولتحقيق أهداف التدريب الإلكتروني.
الاستبانات الصالحة للتحليل  وكان عدد(، %92.2وبنسبة )( فردا 22( فردا استجاب منهم )22)أفرادها 

استخدم في التحليل الإحصائي للبيانات عدة أساليب تضمنت المتوسط  ( استبانة من عينة الدراسة.22)
نة رغبتهم بتطوير وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها أبدى كافة أفراد العي .والانحراف المعياري الحسابي، 

لأهمية  وإدراكا واضحاكما كشفت النتائج تفهما  الإلكتروني. وبين التدريبالتدريب من خلال المزج بينه 
المتدربين. وتوصلت الدراسة إلى  والقدرات لدىالمهارات  ورفع مستوى التدريب الإلكتروني في زيادة المعرفة 

نية بتبني إستراتيجيات للتدريب ترتكز على مستجدات في توصيات عديدة منها أهمية أن تقوم المؤسسة المع
ما يتطلب ضرورة الدمج في عمليات التدريب بين التدريب التقليدي  حقل تكنولوجيا المعلومات و الاتصالات،

 و التدريب الإلكتروني.
م بعنوان: فعالية التدريب الإلكتروني في ظل استخدا (2212دراسة )بلحاج حبيبة وبوغازي فريدة،  -2

 تكنولوجيا المعلومات دراسة ميدانية في مؤسستين مصرفيتين.
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى فاعلية النشاط التدريبي في ظل الانتشار والتطبيق الواسع 

لتكنولوجيا المعلومات بمؤسستين مصرفيتين وتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة، خلصت الدراسة إلى نتائج 
وجود تأثير معنوي لتكنولوجيا المعلومات على نشاط التدريب الإلكتروني وأيضا توصلت أن  عديدة أهمها

استخدام تكنولوجيا المعلومات في ممارسة النشاط التدريبي يساهم في زيادة فاعليته من خلال جملة من المزايا 
 .التي تحققها هذه التقنيات الحديثة

بعنوان: دور ومكانة التدريب الالكتروني في مسار التعلم (، رسالة دكتوراه 2212دراسة نصيرة بركنو) -3
 التنظيمي دراسة حالة اتصالات الجزائر

هدفت الدراسة إلى تبيان دور التدريب الإلكتروني في تعزيز التعلم التنظيمي في مؤسسة اتصالات 
والاستبانة، ويتكون مجتمع الجزائر باستخدام المنهج الوصفي التحليلي، ولجمع البيانات تم الاستعانة بالمقابلة 

الدراسة من جميع العاملين المستفيدين من التدريب الإلكتروني بمؤسسة اتصالات الجزائر بجميع فروعها 
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متدرب. وتوصلت  902متدرب، والعينة المستخدمة في العينة المقصودة وتحددت ب  424والبالغ عددهم 
ن التدريب إد مرحلة التجريب، كما قيالجزائر مازال  الدراسة إلى أن التدريب الإلكتروني بمؤسسة اتصالات

معوقات ثقافية، إدارية، بشرية، الإلكتروني له دور ضعيف في تعزيز مسار التعلم التنظيمي وهذا نتيجة لعدة 
 ، الخ( تحول دون نجاح التنفيذ الفعال لأسلوب التدريب الإلكتروني وتحقيق الأهداف المرجوة منه.فنية

 الدراسات باللغة الأجنبية المطلب الثاني:
 بعنوان: Ramayahi، T.، Ahmad، N. H.، &Hong، T. S ،2102دراسة  -1

"An Assessment of E-training Effectiveness in Multinational Companies in Malaysia" 

ركات هدف هذه الدراسة إلى تحديد العوامل الحرجة التي تؤثر على فعالية التدريب الإلكتروني في الش
( ونموذج TAM( في ماليزيا، وذلك من خلال دمج نموذج قبول التكنولوجيا )MNCsمتعددة الجنسيات )

ية بديلون وماكلين لنجاح نظام المعلومات ونموذج تأكيد التوقعات، ولقد تم اختبار الدراسة بواسطة مسار السب
ه الدراسة بهذد استخدم الباحثون للقيام في فعالية التدريب الإلكتروني،  وق بهاللعوامل التي يمكن التنبؤ 

 922المنهج الوصفي التحليلي، وتم استخدام أداة الاستبيان لجمع البيانات الأولية من عينة  قدر تعدادها 
 موظف في الشركات المتعددة الجنسيات.
 وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية: 

  الحافز للتدريب ودعم الإدارة للمتدربين، وتؤثر هذه أبعاد التدريب الإلكتروني الأكثر فعالية تتمثل في
  .الأبعاد معنويا في رضا المتدربين

 الكفاءة الذاتية وسهولة استخدام ومحتوى التدريب لم يحظى باستجابة كبيرة. 
  وجود نظام تدريب إلكتروني جيد التصميم وسهل الاستخدام وأكثر جاذبية وتفاعلية يعتبر عاملا هاما

 الاستمرار في التدريب الإلكتروني لدى المتدربين  في زيادة نية
وأوصت هذه الدراسة الممارسين القائمين على التدريب الإلكتروني بتقويه ليس فقط في مرحلة التطوير 

 .والتنفيذ بل في كل مراحلها ليتوافق مع متطلبات واحتياجات المتدربين

 بعنوان : Jane S. Prichard 2112 دراسة -2
"Team-skills Training enhances collaborative learning" 

هدفت هذه الدراسة إلى البحث عن أثر التدريب التشاركي على مهارات موظفي إحدى الجامعات 
الأمريكية، واعتمدت الدراسة على عينة من الموظفين ثم تقسيمهم إلى ثلاث مجموعات المجموعة الأولى 

ل جماعي وبقوا معأ يتدربون ويعملون بالطريقة التشاركية، تلقت تدريب حول مهارات العمل في فريق وبشك
بينما المجموعة الثانية تلقت نفس التدريب و بنفس الطريقة ولكن مع انتهاء التدريب ثم فصلهم وإعادة توزيعهم 
في مجموعات جديدة، والمجموعة الثالثة كانت في المجموعة الشاملة، ثم طلب من كل مجموعة أداء مهمة 
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العمل التشاركي، بعدها تم اختبار جميع أفراد المجموعات فيما تعلموه من مهارات من خلال عن طريق 
التدريب التشاركي، وجاءت نتائج الدراسة لصالح المجموعة التجريبية الأولى مؤكدة على أن التعلم والتدريب 

ل هو طريقة فاعلة التشاركي هو طريقة ناجحة في اكتساب المهارات، وبأن استمرار العمل ضمن فريق عم
 .في تطوير وتحسين المخرجات الوظيفية للموظفين

 المطلب الثالث: التعليق على الدراسات ومساهمة الدراسة
سنحاول في هذا المطلب تلخيص أوجه المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة سواء باللغة العربية 

نا منها خلال ختلاف، كما سنتطرق لأهم النقاط التي استفدأو الأجنبية حيث سنوضح نقاط التشابه ونقاط الا
 :دراسة الحالية والدراسات السابقةما يلي جدول يوضح اوجه التشابه بين الاطلاعنا عليها، وفي

 (: أوجه الشبه والاختلاف بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة. 3-1الجدول ) 

 أوجه الشبه

 المتغيرات المنهج المستعمل وماتأداة تحليل المعل نوع القطاع

أجريت الدراسة الحالية 
الدراسات بعض و 

السابقة في القطاع 
 العام .

تم اعتماد على برنامج 
كأداة spss الإحصائي 

لتحليل المعلومات لكل 
 الدارسات الحالية والسابقة.

تم الاعتماد على المنهج 
لكل  الوصفي التحليلي
الدراسات )الحالية 

 والسابقة(.

عتمدت كل ا 
الدراسات على 

التدريب اعتبار 
الالكتروني والعوامل 
التنظيمية كمتغيرات 

 للدراسة

 أوجه الاختلاف

ة من حيث بالرغم من أوجه التشابه إلا أنه لا تخلو من الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسة السابق
 المتغيرات.و  المكان، الزمان، العينة

 الاعتماد على الدراسات السابقةمن اعداد الطالب ب :المصدر
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كمتغير مستقل في التدريب الإلكتروني  توضيح دور حاولنا أنناما يميز دراستنا عن بقية الدراسات هي 
الشركة الوطنية للمحروقات قسم الإنتاج المديرية وهو المتغير التابع، وتم اختيار  تنمية الموارد البشرية

عن اغلب الدراسات في تناولها  أيضاولعل دراستنا تختلف  ة.سة التطبيقيلإجراء الدرا الجهوية حاسي مسعود
في المنظمات، اما  وتطبيقه التدريب الإلكترونياعتمدت جل الدراسات على أهمية  إذ للتدريب الإلكتروني

 ودوره في تنمية الموارد البشرية. دراسة التدريب الإلكترونينحن فعلى خلاف ذلك قد اعتمدنا على 
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 خلاصة الفصل: 

أصبح لتكنولوجيا المعلومات والاتصال دورا بارزا في إدارة الموارد البشرية بمختلف وظائفها بشكل عام 
الإلكتروني أكثر استخداما في الآونة الأخيرة باعتباره أسلوب أصبح التدريب والتدريب بشكل خاص؛ حيث 

 ف تكنولوجيا المعلومات والاتصال في مختلف مراحله.مبتكر في تنمية الموارد البشرية بتوظي
باستخدام تكنولوجيا فالتدريب الإلكتروني هو عملية تقديم التدريب بشكل متزامن أو غير متزامن 

، لتوفير الجهد والوقت والتكلفة والمرونة من حيث الزمان والمكان بهدف تنمية معارف المعلومات والاتصال
 .تحسين أدائهم وأداء المنظمة ككل ساهم فيومهارات المتدربين بما ي

تعتبر تنمية الموارد البشرية وسيلة فعالة تستعملها المؤسسات بغية تحقيق الاستفادة الكاملة من و 
الذي قدرات ومهارات الموارد البشرية بالشكل تحسين مواردها البشرية، والتي تهدف بصورة أساسية إلى 

 ها واستمرارها.يضمن تحقيق أهداف
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 تمهيد:

لدراسة المتمثلة في كل بعد التطرق في الفصل الأول الى الجانب النظري أين تم فيه التعريف بمتغيرات ا
وبهدف اثراء ما جاء فيه من معلومات وتعزيز الدراسة النظرية  التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشرية من

دور التدريب الالكتروني في تنمية الموارد البشرية  على ل لتسليط الضوءبدراسة تطبيقية خصصنا هذا الفص
قسم الانتاج الناحية الجهوية حاسي مسعود من خلال تصميم استبانة وزعت على  كسوناطرافي شركة 

 . SPSSلمؤسسة بعد ذلك قمنا بتحليل النتائج باستخدام برنامج امجموعة من عمال 
 احث التالية:مبوتم تقسيم الفصل إلى ثلاثة 

  :الناحية الجهوية حاسي مسعود الوطنية للمحروقاتتقديم عام لشركة المبحث الأول. 
  عرض ومناقشة نتائج الدراسة: الثانيالمبحث. 
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 حاسي مسعودلشركة الوطنية للمحروقات الناحية الجهوية : تقديم عام لولالمبحث الأ 
الدراسة بما تحققه من  ي على المستوى العالمي يستوجبنموذج نجاح جزائر  تعبر شركة سوناطراك

لذلك فسنتطرق خلال هذا المبحث إلى إطار عام ت تضعها في صدارة مجال نشاطها، و إمكانياانجازات و 
 ، ثم دراسة هيكلها التنظيمي. التعريف بأهم منتجاتها وعملائها، فالتاريخي لهذه الشركة وأهدافها يوضح التطور

 حاسي مسعودالشركة الوطنية للمحروقات الناحية الجهوية تعريف ونبذة عن المطلب الأول: 
 التطور التاريخي لسوناطراك أولا: 

الشركات  والمكرس لاحتكارقصد التخلص من تداعيات قانون النفط الصحراوي الصادر قبل الاستقلال، 
تضمن مراقبة  والمحروقات،لطاقة ، أنشأت الحكومة الجزائرية باستقلالها إدارة لالفرنسية للنفط الجزائري 

دعم هذه الإدارة صدر المرسوم  ومن أجل السائدة،القطاع، كما تسعى لإنهاء السياسة النفطية  وتسيير هذا
وتسويق ، المقرر لإنشاء الشركة الوطنية لنقل 9122/95/29الصادر في:  419/22التنفيذي رقم:
  (SONATRACH المحروقات

وتطوير لتنظيم قطاع المحروقات  9124الفرنسي الناتج عن مفاوضات  -ائري انطلاقا من الاتفاق الجز و 
تم استبدال قانون النفط الصحراوي باتفاق شراكة يضمن مساهمة سوناطراك بمختلف  الجزائرية، الصناعة

الشركات  وينهي احتكارعبر كل مراحل هذه الصناعة بالجزائر،  وتسويق المحروقاتالموارد في مجال نقل 
 من النقل9122/01/55الصادر بتاريخ: 515/22نسية لها. لينتقل هذا الدور انطلاقا من القرار رقم:الفر 

تم  9129/05/54تسويق المحروقات. أما في والتسويق إلى شركة وطنية للبحث، إنتاج، نقل، تحويل، و 
هذه السلطة على  لك يد، فأصبحت سوناطراك بذن طرف السلطة العمومية الجزائريةتأميم قطاع المحروقات م

مؤسسة  92أعيد هيكلتها تبعا للتطورات الحاصلة لاسيما الاقتصادية منها، بإنشاء  9199في القطاع. و 
 فرعية لها وظائف تكميلية.

وقد توالت التطورات التي مرت بها سوناطراك حتى أصبحت شركة بالمنظور القانوني مجمع طاقوي من 
 ة على المستويين الوطني و الدوليمؤسسة فرعي 924تنوعة تضم المنظور الاقتصادي ذات محفظة أنشطة م

، من أهمها: على المستوى الدولي(، حاضرة في العديد من الدول 41الوطني و  مؤسسة على المستوى  902)
  .لترا ، اسبانيا ، ايطاليا، مالي ، النيجر ، مصر ، و ليبياجالبيرو، ان
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 ثانيا: تعريف شركة سوناطراك
  :بالفرنسية اختصارًا SONATRACH  أو سوناطراك

SONATRACH (Société Nationale De Transport Et De La Commercialisation Des 

Hydrocarbures) 

 29في الجزائر تأسست في البتروليةجزائرية شكلت لاستغلال الموارد  ةهي شركة عمومية اقتصاديو  ، 
الاستكشاف والاستخراج والنقل هي الآن متنوعة الأنشطة تشمل جميع جوانب الإنتاج  ،9122ديسمبر عام 

 .…وتحلية مياه البحر البتروكيمياوياتوالتكرير، وقد نوعت في أنشطتها 
 وهي:خمسة أنشطة أساسية ولها  ،5050يرأسها السيد توفيق حكار منذ شهر فيفري سنة  
  نشاط الاستكشاف والإنتاجExploration Production 

 نشاط النقل بالنابيب  Transport par Canalisation  

 نشاط التمييع والفصلLiquéfaction et Séparation  

 نشاط التكرير والبتروكمياءRaffinage et Pétrochimie  

 نشاط التسويقCommercialisation  
 على رأس كل نشاط يعين نائب رئيس مدير عام .

 : حتل الصدارة عالميا من خلال كونهيألفا، و  950ك بحوالي ة مجمع سوناطراكما يقدر حجم عمال
 غازية في أفريقيا. كة نفطية و أول شر  -
 أول شركة غاز في البحر الأبيض المتوسط.  -
 (GPLثالث مصدر في العالم لغاز البترول المميع ) -
 .(GNLرابع مصدر في العالم للغاز الطبيعي المميع ) -
 .خامس مصدر في العالم للغاز الطبيعي -
 .سادس شركة عالميا من حيث احتياطات و إنتاج الغاز الطبيعي -
 العشرون من حيث عدد الموظفين. ثانية عشرة عالميا كشركة بترولية، والخامسة و في المرتبة ال -

 حاسي مسعودللشركة الوطنية للمحروقات الناحية الجهوية المطلب الثاني: المهام الأساسية 
 يلي:  فيما الشركة مهام تكمن

 لبية احتياجات السوق الجزائرية للمحروقات، خاصة الغاز الطبيعي الذي يعتبر من أولوياتهات -
 .الطاقة عامةق العالمية بالمحروقات السائلة والغازية و تموين السو  -

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%86%D8%B3%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%81%D8%B1%D9%86%D8%B3%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%83%D9%8A%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%88%D9%8A%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%83%D9%8A%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%88%D9%8A%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%B1
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 ضمان تنمية صناعة المحروقات ) شرط استمراريتها(. -
التجارة مكانتها بين قادة الصناعة و الإبقاء على نمو سوناطراك وتعزيز قيادتها في الجزائر وإفريقيا، و  -

 الغازية. ال المحروقات السائلة و العالميتين في مج
الإنهاء بنجاح عملية التكيف مع الشروط الجديدة التي حددها قانون المحروقات الجديد الإسراع و  -

 ( للتقدم إلى المعايير العالمية.02/02)
يم الموارد الوطنية ي في تحسين تقيغاز التكفل كمؤسسة وطنية ناجحة ومتطورة لبلد نفطي و  -

 .الاجتماعية للبلادروات لصالح التنمية الاقتصادية و خلق الثللمحروقات، و 
( أساس تقدم سوناطراك،  EXPLORATION PRODUCTIONالاستمرار في جعل أنشطة المنبع )  -

 .و محور أساسي لتوسيع احتياطات الجزائر و تدعيم نشاطها في الخارج
 رفع مساهمتها في أرباح الشركة بالجزائر و خارجها.( و  LQS RPCمصب )تنويع أنشطة ال -

 حاسي مسعودللشركة الوطنية للمحروقات الناحية الجهوية المطلب الثالث: الهيكل التنظيمي 
شهد الهيكل التنظيمي للناحية الجهوية حاسي مسعود تعديلات كثيرة مست تقريبا مختلف القسمات 

 والذي جاء في شكله الأخير متضمنا: 5055ي شهر فيفري والمديريات، كان آخرها ف
 34سبعة مديريات: 

 :فهي المديرية المسؤولة عن عمليات الهندسة و استمرار الإنتاج للنقط والغاز  مديرية الهندسة والإنتاج
 منصب عمل موزعين على: 9500حسب البرامج المخططة، تتسع نظريا الى 

 تنسيقية الإنتاج : بها أربع دوائر: 
 دائرة مراقبة الآبار شمال؛ 
 دائرة مراقبة الآبار جنوب؛ 
 دائرة الشبكة /المعالجة؛ 
 دائرة تقنيات الإنتاج؛ 

 :تنسيقية العمليات: وهي تتضمن عدد أكبر من العمال والدوائر 
 دائرة العمليات؛ 
 دائرة الهندسة/المكمن؛ 
 دائرة الجيولوجيا؛ 

                                                           
  PROD/HMD 2022–A001 (R07)من وثائق المؤسسة  34 
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 دائرة تقنيات الآبار؛ 
  دائرةWire Line؛ 
 المراقبة المثلى والسلامة؛ دائرة 

 :عرفت هذه المديرية العديد من المشاريع التوسعية في الآونة الأخيرة، تماشيا مع  مديرية الاستغلال
منصب  9000هدفها الأهم و هو الإنتاج الأمثل للحقول وضواحي حاسي مسعود، تضم نظريا أزيد من 

 عمل موزعين كالآتي:
 دائرة محاسبة المعدات؛ 
 كرير؛دائرة الت 

  :المركب الصناعي شمال 
 دائرة المعالجة شمال؛ 
 دائرة الحقن شمال؛ 
  دائرة الغاز الطبيعيGPL ZCINA؛ 

 :المركب الصناعي جنوب 
 دائرة المعالجة جنوب؛ 
 دائرة الحقن جنوب؛ 
 دائرة القمرات؛ 
  دائرة الغاز الطبيعي جنوبGPL SUD؛ 

 : 9940عداد حيث تتسع نظريا الى أزيد من تعدد ثاني أكبر مديرية من حيث الت مديرية الصيانة 
 منصب عمل موزعين الى:

  تنسيقية صيانة المركب الصناعي الشمالCINA 
  دائرة صيانةCINA؛ 
  دائرة صيانةZCINA؛ 

 تنسيقية صيانة المركب الصناعي الجنوب 
  دائرة الصيانةCIS؛ 
  دائرة صيانة الضاغطاتCompresseurs؛ 
  دائرة صيانةUTBS؛ 
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 انة المركزية:تنسيقية الصي 
 دائرة الصيانة المركزية 
  دائرة صيانةTurbo Machine؛ 
 دائرة الطرق؛ 

 :منصب، ولها دور كبيرتتكون من: 920وهي مديرية صغيرة الحجم، حوالي  المديرية التقنية 
 دائرة الهندسة؛ 
 دائرة الأعمال البترولية الجديدة؛ 
 دائرة مراقبة الصدأ؛ 
 دائرة الشبكات والمحطات؛ 
  المشاريع؛دائرة 

 :وتهدف الى ضمان الدعم اللوجستيكي بمختلف انواعه لكافة مديريات وأقسام الناحية  مديرية الامداد
 منصب نظري موزعين على : 540الجهوية، تتسع لأكثر من 

 دائرة الدراسات والمتابعة؛ 
 دائرة الأشغال؛ 
 دائرة الوسائل؛ 
 دائرة النقل؛ 
 دائرة صيانة السيارات؛ 
 تحتية؛دائرة البنى ال 
 دائرة التلكوم؛ 

 :900، تبعد جغرافيا قرابة هي من المديريات المضافة حديثا الى الناحية الجهوية مديرية قاسي العقرب 
 منصب موزعين كالتالي: 220تتسع الى أزيد من كم،  و 

 دائرة البيئة، الأمن والسلامة؛ 
 دائرة الامداد؛ 
 دائرة المالية؛ 
 دائرة الموارد البشرية؛ 

 لإنتاج:تنسيقية ا 
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 دائرة الهندسة والإنتاج؛ 
 دائرة الاستغلال؛ 
 دائرة الصيانة؛ 
 الدائرة التقنية؛ 

   :كم، بها أزيد من  200من أبعد المديريات جغرافيا عن المديرية الجهوية بحوالي مديرية بير بركين
 منصب نظري موزعين كالآتي 520

 المركز الكهربائي بركين 
 دائرة الإنتاج؛ 
 دائرة الصيانة؛ 

  :لإضافة الى المديريات، للناحية الجهوية سبعة أقسام هيبا

 قسم المحاسبة والمالية؛ 
 قسم الأمن البيئة والسلامة؛ 
 قسم التموين؛ 
 قسم الوسائل العامة؛ 
 قسم الشؤون القانونية؛ 
 .قسم المعلوماتية: مؤخرا أصبح مديرية 
 .قسم الموارد البشرية 

يضمن توزيع هرمي للمسؤولية وتنظيم محكم لقنوات كما لكل مديرية أو قسم مختلف المصالح بما 
 الاتصال في مختلف الاتجاهات.
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 -2222فيفري  –الهيكل التنظيمي للمديرية الجهوية (: 1-2الشكل )

 
 الوثائق الداخلية للشركة المصدر:

 -2222يفري ف–الهيكل التنظيمي لقسم الموارد البشرية (: 2-2الشكل )

 
 البشرية قسم المواردالمصدر: 
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 : عرض ومناقشة نتائج الدراسةنيالمبحث الثا
، كما الباحثنهج الدراسة الذي استخدمه إجراءاتها، حيث يناقش متص هذا المبحث بمنهجية الدراسة و يخ

تي تم الإجراءات السيعرض كيفية بناء أداة الدراسة و العينة، كما  اختياركيفية يبين مجتمع الدراسة وحدودها و 
 معالجة البيانات.الأساليب الإحصائية التي استخدمت في تحليل و أخيراً أكد من صدقها وثباتها، و إتباعها للت

 المطلب الأول: منهجية الدراسة.
المعلوماااااات الماااااراد الحصاااااول عليهاااااا، اساااااتخدم الباحاااااث المااااانهج الوصااااافي إنطلاقاااااا مااااان طبيعاااااة الدراساااااة و 
 يعبااااارواقاااااع ويهاااااتم بوصااااافها وصااااافا دقيقااااااً، و ساااااة الظااااااهرة كماااااا توجاااااد فاااااي الالتحليلاااااي الاااااذي يعتماااااد علاااااى درا
باااااااره أحااااااد مااااااداخل الماااااانهج الإعتماااااااد علااااااى ماااااانهج المسااااااح الإجتماااااااعي بإعتعنهااااااا تعبيااااااراً كمياااااااً وكيفياااااااً. و 

هاااااااي: الخطاااااااوة التخطيطياااااااة، المساااااااح مراعااااااااة الخطاااااااوات الأساساااااااية و قاااااااد حاولناااااااا فاااااااي عملياااااااة الوصااااااافي، و 
 هي كالآتي:، و الخطوة الميدانية، الخطوة التحليلية

الااااااذي يتمثاااااال فااااااي مساااااااهمة تحديااااااد الهاااااادف الأساسااااااي ماااااان البحااااااث و  تاااااام فيهااااااالخطااااااوة التخطيطيااااااة: و ا -9
تحدياااااااد مجتماااااااع البحاااااااث تااااااام ، كماااااااا منظماااااااةلفاااااااي ا تنمياااااااة الماااااااوارد البشاااااااريةفاااااااي  التااااااادريب الإلكتروناااااااي

الشااااركة الوطنيااااة للمحروقااااات قساااام الإنتاااااج فااااي  مااااال الااااذين تلقااااوا التاااادريب الإلكتروناااايالع المتمثاااال فاااايو 
 ، ثم إنتقاء العينة.الجهوية حاسي مسعود المديرية

الإتصااااااال بااااااالمبحوثين المعنيااااااين مباشاااااارة لجمااااااع الخطااااااوة الميدانيااااااة: وفيهااااااا تاااااام الناااااازول إلااااااى المياااااادان و  -5
 البيانات المطلوبة.

، ثااااام تحليااااال البياناااااات ومعالجتهاااااا مااااان املاءمتهاااااالتأكاااااد مااااان ليلياااااة: إساااااترجاع الإساااااتبانات و الخطاااااوة التح -2
 مناقشة نتائجها.   ثم عرض و خلال جدولتها وتحليلها 

 مجتمع الدراسة:
الشااااركة بالعاااااملين  ماااانبناااااءاً علااااى أهااااداف الدراسااااة، فقااااد تحاااادد المجتمااااع المسااااتهدف علااااى أنااااه يتكااااون 

الااااااااذين اسااااااااتفادوا ماااااااان تاااااااادريب  الوطنيااااااااة للمحروقااااااااات قساااااااام الإنتاااااااااج المديريااااااااة الجهويااااااااة حاسااااااااي مسااااااااعود
 شااااخص    20تقريبااااا  5059و 5050تي ساااانخاااالال  E-learning & Blended) (الكترونااااي

  احترازي لمواجهة جائحة كورونا. كإجراءوذلك لتوقيف عمليات التدريب الحضوري 
 عينة الدراسة: 

الااااااذين تاااااادربوا املين التااااااي شااااااملت العاااااايااااااار مفااااااردات العينااااااة و فااااااي إخت مسااااااتهدفةإعتماااااادنا علااااااى العينااااااة ال
 المديرياااااااة الجهوياااااااةن عماااااااال ورقياااااااة علاااااااى مجموعاااااااة مااااااا ةاساااااااتبان42تااااااام توزياااااااع ، إلكترونياااااااا فاااااااي الشاااااااركة

بينمااااااا تاااااام  ،فااااااي المائااااااة10اسااااااتمارة صااااااالحة لتحلياااااال اي بنساااااابة  45 وتاااااام اسااااااترجاع ،الكترونياااااااالماااااادربين 
 كما هو موضح في الجدول الموالي:للدراسة  ةغير قابل ااستمارات باعتباره 2 إبعاد
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 (: توزيع عينة الدراسة1-2الجدول)

 النهائي تبعدةالمس ةالمسترجع التوزيع نوع الإستبانة

 42 1 42 42 استبانه ورقية

 %12 %12 %22 100% النسبة

 المصدر: من إعداد الطالب وفق نتائج توزيع الاستبيانات
 المطلب الثاني: أداة الدراسة وإجراءاتها

 أولا: بناء أداة الدراسة
الاستبانة الورقية كأداة لقد اعتمدنا في دراستنا الميدانية على المقابلة الشخصية وكما تم الاعتماد على 

 )موافق خماسيرت الوفق مقياس ليك ةلاستباناوتم تصميم  ،(09رئيسية لجمع المعلومات )انظر الملحق رقم
 الاستبانة إلى محورين وهما كالتالي: تكما قسم ،(، غير موافق بشدةغير موافق ،محايد موافق، ،بشدة

 ،المؤهل العلمي ،العمر ،سسة والمتمثلة في )الجنسيشمل البيانات الشخصية لعمال المؤ : الجزء الأول-
 (.،الخبرة

يشمل هذا الجزء من الاستبانة البيانات المتعلقة بمتغيرات الدراسة اين خصصنا المحور : الجزء الثاني -
لمتمثل في ما المحور الثاني فقد خصصناه للمتغير التابع اأ الالكتروني،الأول للمتغير المستقل وهو التدريب 

 .مية الموارد البشريةتن
 صدق وثبات أداة الدراسةثانيا: 

بعد الاطلاع على مختلف الدراسات السباقة المتعلقة بموضوع الدراسة تم إعداد استمارة الاستبانة كأداة 
وذلك من أجل معرفة  ،إدارة الموارد البشرية للمديريةحيث تم عرضها على  ،رئيسية لجمع المعلومات اللازمة

قياس الثبات)الاتساق( الداخلي  ، ومن أجللتوجيهاتهم البيئة التدريبية الالكترونية بالتاليراحاتهم و آرائهم واقت
كما هو موضح  SPSS v22تم استخدام معامل ثبات كرونباخ ألفا وهذا بالاستعانة ببرنامج  ،لأداة الدراسة

 الجدول التالي:في 
 معامل الثبات الكلي للإستبانة :(2-2جدول)ال

 معامل الثبات الفا كرونباخ لعباراتعدد ا 

 2.222 11 المحور الأول

 2.213 12 المحور الثاني

 2.211 21 الاستبيان كامل

 SPSS v22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج 
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وهي  0.922حيث تقدر قيمتها با  0.25( أن قيمة ألفا كرونباخ أكبر من 5-5نلاحظ من خلال الجدول)
حيث أنها تتجاوز الحد الأدنى المعتمد في مثل هذه  ،بلة لتحليل الإحصائي ويمكن الاعتماد عليهانسبة قا
مما قد يعني الحصول على نفس الإجابات في حالة استجواب أفراد عينة الدراسة في نفس  ،الدراسات
 .الظروف

 أساليب المعالجة الإحصائيةثالثا: 
 ام الأساليب الإحصائية التالية:من اجل تحليل بيانات الاستبانة تم استخد

 التكرارات والنسب المئوية لمعرفة ووصف أفراد عينة الدراسة؛ -
 كرونباخ لتحديد ثبات أداة الدراسة؛ألفا معامل  -
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتحديد أهمية الدراسة لاستجابات أفراد عينة الدراسة اتجاه  -

 محاور وأبعاد أداة الدراسة؛
 ANOVAالانحدار الخطي ومعامل الاربتباط واختبار الفرضيات واختبار  -
 القيمة الدنيا للإجابة(/ عدد مستويات الأهمية  –طول الفئة ) القيمة العليا للإجابة  -

    0.90=4/2=9-2   طول الفئة
ن يموالي يبال (2-5رقم ) طول الفئة والجدولإلى  9ولتحديد درجة الأهمية تضاف قيمة 

 .درجة الأهميةالمتوسط الحسابي و  تمجالا
 بي ودرجة الأهمية المقابلة لهالمتوسط الحسامجالات ( :  3-2الجدول ) 

 درجة الأهمية قيمة المتوسط الحسابي

1----1.22  منخفضة جدا 

1.21-------2.12  متحفظة 

2.11----------3.42  متوسطة 

3.41-------------4.22  مرتفعة 

4.21----------------1.22  مرتفعة جدا 
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 : تحليل وعرض نتائج خصائص العينة.لثالمطلب الثا
وذلك بهدف التعرف على بعض الحقائق  ،ويشمل تحليل الصفات الشخصية للعمال الذين تم استقصاؤهم

 الأساسية المتعلقة بهذه العينة من أجل إعطاء صورة واضحة عن الأفراد المشاركين هذه الدراسة
 نس متغير الجأولا: 

 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير الجنس كما يوضحه لجدول التالي:
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس: (4-2الجدول رقم )

 النسبة التكرار الفئة

 %21 32 ذكر

 %21 12 أنثى

 %100 42 المجموع

 SPSS v22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج 
 نات الجدول الى الشكل البياني التالي:ابي ويمكن ترجمة

 الجنس : تمثيل عينة الدراسة حسب(3-2الشكل )

[POURC
ENTAGE]

[POURCE
NTAGE]

           

 
 SPSS v22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج 
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وهي أعلى من نسبة الإناث التي  % 29 والشكل أعلاه أن نسبة الذكور بلغت يتضح من خلال الجدول
 محل الدراسة. شركةيعود ذلك إلى طبيعة نشاط الو ، % 51 بلغت

 متغير العمرثانيا: 
 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفق لمتغير العمر كما يوضحه الجدول التالي:

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر :(1- 2الجدول رقم )
 النسبة التكرار الفئة العمر

 %7 03 سنة 32أقل من 

 %52 22 سنة 42لى سنة إ 32من 

 %23 10 سنة 50سنة إلى  41من 

 %16 07 سنة 42أكبر من 

 122% 42 المجموع

 SPSS v22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج 
  الشكل التالي: نات الجدول الىاكن ترجمة بيويم

 ثيل عينة الدراسة حسب العمر(: تم4-2الشكل )

7%

52%

24%

17%

              

                    

                    

               

 
 SPSS v 22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج  
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 %2العمرية، إلى أن ما نسبته  اتفئالخاص لتوزيع أفراد العينة بحسب يظهر لنا من الجدول والشكل ال
 % 54(، ونسبة 40-20ين )أعمارهم تتراوح ب  %25، ونسبة نةس 20من عينة الدراسة أعمارهم اقل من 

 .% 92تتجاوز الخمسين سنة في حين بلغت نسبة الذين ، سنة( 50-41)ين أعمارهم تتراوح ب
سنة كونهم  40و 20شباب الذين تترواح أعمارهم بين الان المؤسسة تسعى لتوظيف  وهو ما يترجم

الاستمرارية والقدرة على التفكير  على حب وهذا يعتبر مؤشر جيد ويدليعتبرون في اوج طاقتهم الإنتاجية 
 اصلة وهذا ما يتوافق مع المناصب التي يشغلها هؤلاء.والإبداع والمو 

الموالي  (2-5رقم ) وحسب المعطيات الإحصائية المقدمة لنا من طرف المديرية الجهوية نجد أن الشكل
 .الذي يوضح توزيع الشرائح العمرية للعمال، يثبت ذلك

 - 2222ماي  –(: توزيع العمال حسب شرائح العمر 1-2الشكل )

 
 قسم الموارد البشرية للشركة المصدر: 

 متغير المؤهل العلميثالثا: 
 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفق لمتغير المؤهل كالتالي: 

 المؤهل العلمي حسبع أفراد عينة الدراسة توزي :(1-2الجدول رقم)
 النسبة التكرار المؤهل العلمي

 %22 12 ثانوي 

 %12 22 ليسانس

 %21 22 دراسات عليا

 100% 42 المجموع

 SPSS v22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج 
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 نات الجدول الى الشكل التالي:اويمكن ترجمة بي
 ثيل عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي(: تم1-2الشكل )

28%

67%

5%

ثا و  

ليسا   

دراسا   لبا

 
 SPSS v22مج المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنا

من عينة الدراسة  % 59الخاص بتوزيع أفراد العينة، أن ما نسبته ( 2-5رقم )يظهر لنا من الجدول 
في حين كانت  ،% 02بلغت نسبة الذين لديهم مستوي علمي اعلى من ليسانس و مستواهم العلمي ثانوي، 

وهذا  % 22يسانس بنسبة قدرها الحصة الأكبر في عينة الدراسة للعمال الذين لديهم مستوى علمي بدرجة ل
 شركة.يؤكد جودة طاقم ال

 متغير الخبرة المهنيةرابعا: 
 جاء توزيع أفراد عينة الدراسة وفق لمتغير الخبرة كالتالي: 

 الخبرة المهنية حسبتوزيع أفراد عينة الدراسة  :(2-2جدول )ال
 النسبة التكرار المؤهل العلمي

 %11 23 سنوات 21أقل من 

 %31 11 سنوات 12ى إل 21من 

 %1 4 سنوات 12أكبر من 

 100% 42 المجموع

 SPSS v22المصدر: من إعداد الطالب وفقا لمخرجات برنامج 
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 نات الجدول الى الشكل التالي:اويمكن ترجمة بي
 ثيل عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية(: تم2-2الشكل )

55%36%

9%

                

                  

                 

 
 SPSS v22طالب وفقا لمخرجات برنامج المصدر: من إعداد ال

من عينة الدراسة خبرتهم المهنية  % 22أن ما نسبته  ،يظهر لنا من الجدول الخاص بتوزيع أفراد العينة
الخمس سنوات وتقل عن العشر  05 في حين بلغت نسبة الذين خبرتهم تتجاوز ،تقل عن الخمس سنوات

سنوات نسبة ضئيلة جدا وهذا راجع الى ان  90خبراتهم  تتجاوز نفي حين نسبة الذي، %22ما نسبته ينسن
  .من فئة الشباب اكانو  جوبيناغلب المست
رقم  احصائيات المديرية الجهوية نجد توزيع العمال حسب الأقدمية كما هو موضح في الشكلوحسب 

 :( الموالي5-9)
 - 2222ماي  –توزيع العمال حسب الأقدمية (: 2-2الشكل )

 
 المصدر: قسم الموارد البشرية للشركة



الشركة الوطنية للمحروقات قسم الإنتاج دراسة حالة -الفصل الثاني: الدراسة الميدانية
 حاسي مسعودالجهوية  المديرية

 

  

 

46 

 : تحليل وعرض نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة.رابعالمطلب ال
 الأولتحليل نتائج المحور  أولا:

( يبين قيم 9-5يب الالكتروني من ثلاث ابعاد والجدول رقم )يتكون المحور الأول الخاص التدر 
 :يلي كماهذه الابعاد لمعيارية لالمتوسطات الحسابية والانحرافات ا

 الأولالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للمحور  (:2-2الجدول )

رات
عبا

 ال

شدة
ق ب

مواف
ير 

 غ

فق
موا

ير 
 غ

ايد
مح

 

فق
موا

 

شدة
ق ب

مواف
 

بي
سا

الح
ط 

وس
لمت

 ا

ي  ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

مية
لأه

ة ا
درج

 

يب
لترت

 ا

 البعد الأول: الكفاءات التدريبية للمدربين
رف على البرامج التدريبية يش

الإلكترونية مدربين ذوي خبرة 
 وكفاءة عالية

 2 مرتفعة جدا 0.97499 4،2200 23 21 1 4 1

يراعي المدرب الفروق الفردية بين 
 المتدربين ويقدم لهم المساعدة

 4 مرتفعة 0.75485 4،0400 11 33 4 1 1

لدى المدرب القدرة على إدارة 
على  النقاش وتحفيز المتدربين

 المشاركة بالأفكار والمعارف
 1 مرتفعة 0.93808 3،7600 12 11 14 1 2

يستخدم المدرب أكثر من طريقة 
مناسبة أثناء عرض المحتوى 

 التدريبي
 1 مرتفعة جدا 0.71257 4،3200 22 22 1 2 1

ب على استفسارات در يرد الم
المتدربين ومشاركاتهم بطريقة 

 مناسبة
 3 مرتفعة 0.96806 4،0400 12 23 2 1 2

:الكفاءات التدريبية للمدربينالاتجاه العام لبعد    مرتفعة 2.2141 4.2211 

المحتوى التدريبي الإلكتروني البعد الثاني :  
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روني يلبي المحتوى التدريبي الإلكت
 الاحتياجات التدريبية الفعلية

 للمتدربين
 1 مرتفعة جدا 0.73429 4،4600 22 11 1 2 2

توى التدريبي يتم تقديم المح
الإلكتروني باستخدام طرق وأدوات 

  Teams تفاعلية مثل منصة
 2 مرتفعة جدا 0.55733 4،3400 11 21 2 2 2

صمم المحتوى التدريبي الإلكتروني م
اسوفق أهداف واضحة وقابلة للقي  

 1 مرتفعة 0.72871 4،1400 11 21 2 1 2

توى المحتوى التدريبي مناسب للمس
للمتدربين المعرفي والمهارى   

 3 مرتفعة جدا 0.73651 4،2200 12 22 3 2 2

تم تحديث المحتوى التدريبي 
 الإلكتروني بشكل دوري 

 4 مرتفعة 0.60609 4،2000 14 33 2 1 2

:المحتوى التدريبي الإلكترونيالاتجاه العام لبعد   2224.4  1112.2 جدا مرتفعة    

 البيئة التدريبية الالكترونيةالبعد الثالث : 

تسمح البيئة التدريبية بالنقاش 
والتحاور بين المتدربين من جهة 

وبينهم وبين مدربهم من جهة أخرى 
من أجل تبادل أفكارهم وخبراتهم 

 والتشارك في بناء المعرفة

 1 مرتفعة جدا 0.67733 4،5200 32 12 2 1 2

التواصل الإلكتروني بين الأطراف 
التدريب تتم بشكل فوري باستخدام 

 لتواصل الإلكترونيأدوات ا
 3 مرتفعة جدا 0.64681 4،3000 11 22 2 1 2

تسمح البيئة التدريبية بمحاكاة بيئة 
وظروف العمل الفعلية للمتدرب في 
المؤسسة باستخدام برامج المحاكاة 

 وأحدث التطبيقات التكنولوجية

 1 مرتفعة 0.80407 4،0800 11 24 2 2 2
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تتيح البيئة التدريبية عرض مصادر 
تعلم المتاحة عبر الانترنت ال

لمساعدة المتدرب على جمع 
 المعلومات والمعارف

 2 مرتفعة جدا 0.67643 4،4600 22 12 1 2 2

تعزز البيئة التدريبية القيام بالمهام 
التشاركية بين المتدربين في شكل 

 مجموعات
 4 مرتفعة جدا 0.60744 4،2800 12 22 24 2 2

:لتدريبية الالكترونيةا ةالبيئيالاتجاه العام لبعد   1224.3  1212.2   مرتفعة جدا 

 SPSS V 22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب 
 الكفاءات التدريبية للمدربينالبعد الأول:  -1

الكفاءات بعد  اتالحسابي لدرجة الموافقة على عبار ان المتوسط  (9-5رقم ) يتضح من خلال الجدول
التدريب الالكتروني في المؤسسة  مما يدل على ان ،بدرجة أهمية مرتفعةوهو   4.02 بلغ  ينالتدريبية للمدرب

في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري  ،من الكفاءات التدريبية للمدربين بمستوى عالي محل الدراسة يتميز
فاءات التدريبية الكن او تشتت في اراء العينة اتجاه بعد ايوالذي يدل على عدم وجود تب 0.92للبعد 

 .للمدربين
في المرتبة   " يستخدم المدرب أكثر من طريقة مناسبة أثناء عرض المحتوى التدريبي "جاءت العبارة 

وانحراف معياري قدره   4.02وهو اعلى من المتوسط العام للبعد الذي بلغ  4.25الأولى بمتوسط حسابي بلغ 
على إدارة النقاش وتحفيز المتدربين على المشاركة لدى المدرب القدرة في حين جاءت العبارة  0.29

 .0.12وانحرافا معياريا قدره  2.22 في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ"  بالأفكار والمعارف
 المحتوى التدريبي الإلكترونيالبعد الثاني:  -2

المحتوى  بعد اتالحسابي لدرجة الموافقة على عبار ان المتوسط ( 9-5رقم )يتضح من خلال الجدول 
التدريب الالكتروني في المؤسسة  مما يدل على ان جدا،بدرجة أهمية مرتفعة  4.52بلغ التدريبي الإلكتروني
في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري  الالكتروني،بمستوى عالي من المحتوى التدريبي  محل الدراسة يتميز

 ريبيالمحتوى التداء العينة اتجاه بعد ن او تشتت في ار يابوالذي يدل على عدم وجود ت 0.22للبعد 
 .الالكتروني

في المرتبة  " يلبي المحتوى التدريبي الإلكتروني الاحتياجات التدريبية الفعلية للمتدربين "جاءت العبارة 
وانحراف معياري قدره   4.52وهو اعلى من المتوسط العام للبعد الذي بلغ  4.42الأولى بمتوسط حسابي بلغ 
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" المحتوى التدريبي الإلكتروني مصمم وفق أهداف واضحة وقابلة للقياس " جاءت العبارة  في حين 0.22
 4.52وهو اقل من المتوسط الحسابي العام للبعد الذي بلغ  4.94 في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ

 .0.25وانحراف معياري قدره 
 ةالبيئة التدريبية الالكترونيالبعد الثالث:  -3

البيئة بعد  اتان المتوسط الحسابي لدرجة الموافقة على عبار ( 9-5رقم )الجدول  يتضح من خلال
المؤسسة محل الدراسة  مما يدل على ان ،جدا وهو بدرجة أهمية مرتفعة 4.25 بلغ التدريبية الالكترونية

 ذي يدل علىوال 0.22في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري للبعد  ،الكترونية للمتدربين بيئة تدريبية توفر
 .البيئة التدريبية الالكترونيةن او تشتت في اراء العينة اتجاه بعد ياعدم وجود تب

" تسمح البيئة التدريبية بالنقاش والتحاور بين المتدربين من جهة وبينهم وبين مدربهم جاءت العبارة 
المرتبة الأولى بمتوسط في   " من جهة أخرى من أجل تبادل أفكارهم وخبراتهم والتشارك في بناء المعرفة

في  0.22وانحراف معياري قدره   4.25وهو اعلى من المتوسط العام للبعد الذي بلغ  4.25حسابي بلغ 
تسمح البيئة التدريبية بمحاكاة بيئة وظروف العمل الفعلية للمتدرب في المؤسسة  "حين جاءت العبارة 

 4.09 في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي بلغ"  باستخدام برامج المحاكاة وأحدث التطبيقات التكنولوجية
 .0.90وانحراف معياري قدره  4.25وهو اقل من المتوسط الحسابي العام للبعد الذي بلغ 

 نتائج المحور الثانيتحليل ثانيا: 
( يبين قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 1-5والجدول رقم )عبارات  90 يتكون المحور الثاني من

 :لهذا المحور كما يلي المعيارية
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 المعيارية للمحور الثاني تالمتوسطات الحسابية والانحرافا (:1-2) الجدول
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هناك تطور لأداء العاملين بعد كل نشاط 
 ي الكترونيتدريب

 2 مرتفعة 2،60609 4،2000 11 32 1 2 2

الإلكتروني يساعد العاملين على  التدريب
إنجاز مهامهم في أقل وقت ممكن و 

 . بجودة أفضل
 4 مرتفعة جدا 2،62073 4،3200 22 21 4 2 2

للتدريب الالكتروني أثر كبير على كل من 
 المهارة والكفاءة والإبداع والجودة الشاملة

 1 مرتفعة جدا 2،58029 4،5000 22 21 2 2 2

التدريب الالكتروني يعزز أداء العاملين 
 . في المؤسسة

 3 مرتفعة جدا 2،60238 4،3800 22 21 23 2 2

الموظف يمتلك مهارة تطبيق المعرفة التي 
 .اكتسبها خلال فترة تدربه

 3 مرتفعة جدا 2،66670 4،3800 23 24 2 1 2

الروح المعنوية  التدريب الالكتروني يرفع
 .للعاملين

 2 مرتفعة 2،80407 4،0800 11 22 21 23 2

البرامج التدريبية الالكترونية تتيح تبادل 
المعلومات والأفكار والخبرات بين 

 . المتدربين
 1 مرتفعة جدا 2،67763 4،3000 22 21 23 21 22

يساعد التدريب الالكتروني على تنمية 
 للأفرادالكفاءات المهنية 

 1 مرتفعة 2،80711 4،0400 12 32 3 2 1

تحسين مهارات الموارد البشرية للحفاظ 
 على الأداء

 1 مرتفعة جدا 2،62466 4،2400 12 22 21 2 2

التدريب الالكتروني الموارد البشرية  ئيهي
 للتغيرات المحيطة للمؤسسة

 2 مرتفعة جدا 2،73290 4،4400 22 22 21 22 2

   جدا مرتفعة 2.1124 4.2222 :انيللمحور الثالاتجاه العام 
 SPSS V 22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب 
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 المحور الثاني اتان المتوسط الحسابي لدرجة الموافقة على عبار ( 1-5رقم )يتضح من خلال الجدول 

المنتهج في المؤسسة محل التدريب الإلكتروني  مما يدل على ان ،جدا وهو بدرجة أهمية مرتفعة 4.59 بلغ
والذي  0.22في حين بلغت قيمة الانحراف المعياري للبعد  ،مية الموارد البشريةالدراسة قد ساهم فعلا في تن

 المحور الثاني.ن او تشتت في اراء العينة اتجاه اييدل على عدم وجود تب

  "ءة والإبداع والجودة الشاملةالالكتروني أثر كبير على كل من المهارة والكفا للتدريب" جاءت العبارة 
وانحراف  4.59وهو اعلى من المتوسط العام للبعد الذي بلغ  4.20المرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ  في

التدريب الالكتروني على تنمية الكفاءات المهنية  يساعد "في حين جاءت العبارة ، 0.29معياري قدره  
وهو اقل من المتوسط الحسابي العام للبعد الذي بلغ  4.04 بي بلغفي المرتبة الأخيرة بمتوسط حسا"  للأفراد
 .0.90وانحراف معياري قدره  4.59
 اختبار الفرضيات  ثالثا:

 :لرئيسيةاختبار الفرضية ا -1
: "توجد علاقة ذات دلالة والتي كانت كالتالي رئيسيةهذه النقطة مناقشة الفرضية السنحاول من خلال 

اختبار  مناستخدا لاختبار هذه الفرضيةو " كتروني وتنمية الموارد البشريةبين التدريب الالإحصائية 
PERSON. 

 Personاختبار  ( :12-2الجدول )  
 المحور الثاني المحور الأول 

 **Corrélation de Pearson 1 0،762 المحور الأول
Sig. (bilatérale)  0،000 

N 42 42 
 Corrélation de Pearson 0،762** 1 المحور الثاني

Sig. (bilatérale) 0،000  
N 42 42 

 
 SPSS V 22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب 

 



الشركة الوطنية للمحروقات قسم الإنتاج دراسة حالة -الفصل الثاني: الدراسة الميدانية
 حاسي مسعودالجهوية  المديرية

 

  

 

52 

وهي قيمة اقل من قيمة مستوى  sig=000نلاحظ أن قيمة أعلاه من خلال الدراسة الاحصائية للجدول 
ان  وهذا ما يعني   r = 0.762 للمحاور قد بلغ اما معامل الارتباط الخطي  ،% 2المعنوية المعلوم عند 

 % 22.5يرتبطان مع بعضها البعض بعلاقة طردية موجبة بنسبة  التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشرية
لكتروني هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب الا أنه مفادها الرئيسيةة يوهذا ما يثبت صحة الفرض

 .شريةوتنمية الموارد الب

 :الفرعية الأولىالفرضية اختبار  -2
الكفاءات التدريبية يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد على النحو التالي:"  لفرعية الأولىجاءت الفرضية ا

تم استخدام اختبار الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه الفرضية و "على تنمية الموارد البشرية للمدربين
 وكانت النتائج كالتالي:

 على تنمية الموارد البشرية الكفاءات التدريبية للمدربيناختبار الانحدار الخطي لبعد (: 11-2) جدولال
 مستوى الدلالة Tقيمة  Bمعامل الانحدار  Fقيمة  R-2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط 

2.422 2.221 14.214 33.211 2.212 2.222 
 SPSS V 22ات برنامج على مخرج بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب 
على  الكفاءات التدريبية للمدربينإحصائية لبعد و دلالة ذ أثرمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ وجود 

وهو اقل من مستوى  =0.000sigعند مستوى الدلالة  =0.429Rحيث بلغت قيمة ،"تنمية الموارد البشرية
الكفاءات التدريبية مما يعني ان بعد  ،0.551معامل التحديد  ةفي حين تشير قيم 0.02الدلالة المعنوية 

وهذا  تنمية الموارد البشريةبالمئة من قيمة التغير الحاصلة في المتغير التابع المتمثل في  51يفسر  للمدربين
على  الكفاءات التدريبية للمدربينيوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد  أنه مفادها كد صحة الفرضيةؤ يما 

 .ةتنمية الموارد البشري
 :فرعية الثانيةالفرضية الاختبار  -3

المحتوى التدريبي يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد على النحو التالي:  فرعية الثانيةاءت الفرضية الج
لاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار الانحدار الخطي البسيط على تنمية الموارد البشرية و الإلكتروني

 وكانت النتائج كالتالي:
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 على تنمية الموارد البشرية المحتوى التدريبي الإلكتروني اختبار الانحدار الخطي لبعد(: 12-2جدول)ال
 مستوى الدلالة Tقيمة  Bمعامل الانحدار  Fقيمة  R-2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط 

2.122 2.412 42.211 24.121 1.131 .222 
 SPSS V 22برنامج  على مخرجات بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب 

 المحتوى التدريبي الإلكترونيلبعد و دلالة إحصائية لبعد ذل الجدول أعلاه نلاحظ وجود اثر من خلا
وهو  =0.000sigعند مستوى الدلالة المساوي  =0.229Rحيث بلغت قيمة ،على تنمية الموارد البشرية

مما يعني ان بعد   0.420 لتحديدامل امع ةفي حين تشير قيم 0.02اقل من مستوى الدلالة المعنوية 
بالمئة من قيمة التغير الحاصلة في المتغير التابع المتمثل في  42يفسر   المحتوى التدريبي الإلكتروني

المحتوى يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد مفادها أنه  كد صحة الفرضيةؤ وهذا ما ي تنمية الموارد البشرية
 وارد البشرية.على تنمية الم التدريبي الإلكتروني

 إختبار الفرضية الفرعية الثالثة: -4
البيئة التدريبية يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد الثالثة على النحو التالي: الفرعية جاءت الفرضية 

استخدام اختبار الانحدار الخطي البسيط لاختبار هذه الفرضية تم على تنمية الموارد البشرية و ةالالكتروني
 لتالي:وكانت النتائج كا

 على تنمية الموارد البشرية البيئة التدريبية الالكترونيةاختبار الانحدار الخطي لبعد  (:13-2) الجدول
 مستوى الدلالة Tقيمة  Bمعامل الانحدار  Fقيمة  R-2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط 

2.111 2.222 12.211 21.232 2.132 .222 
 SPSS V 22على مخرجات برنامج  بالاعتمادالمصدر: من إعداد الطالب 
على  البيئة التدريبية الالكترونيةلبعد و دلالة إحصائية لبعد ذر من خلال الجدول أعلاه نلاحظ وجود اث

وهو اقل من  =0.000sigعند مستوى الدلالة المساوي  =0.291Rحيث بلغت قيمة ،تنمية الموارد البشرية
البيئة مما يعني ان بعد   0.520معامل التحديد   ةقيمفي حين تشير  0.02مستوى الدلالة المعنوية 

تنمية الموارد بالمئة من قيمة التغير الحاصلة في المتغير التابع المتمثل في  52يفسر  التدريبية الالكتروني
 ةالبيئة التدريبية الالكترونييوجد اثر ذو دلالة إحصائية لبعد  مفادها كد صحة الفرضيةؤ وهذا ما ي البشرية
 تنمية الموارد البشرية.على 
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 :الفصل خلاصة

روني في تنمية الموارد دور التدريب الالكتما رأيناه نظريا على  كانت هذه الدراسة محاولة لتجسيد
اد استبانة مصممة وفقا طراك قسم الانتاج الناحية الجهوية حاسي مسعود بالاعتمادراسة حالة سون البشرية

 ةالموزع ةانلتحليل الاستب spss.v.22برنامج التحليل الاحصائي  ستخدامواة لجمع المعلومات ا دألمحورين ك
  المتدربين في الشركة.على 
 :تحليل نتائج الدراسة تبين لنا انبعد  
 % 22.5بنسبة  بين التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشريةوذات دلالة معنوية وجود علاقة طردية  -

والعكس صحيح، وبلغت  تنمية الموارد البشريةؤدي إلى زيادة في ي نيالتدريب الإلكترو  أي أنه كلما زاد
ونتوصل  0.02وهي أقل من مستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة   ،sig=0.000قيمة مستوى الدلالة 

تنمية الموارد البشرية في المؤسسة محل قوي وذو دلالة معنوية على  التدريب الإلكتروني له دورأن 
 الدراسة.

 .على تنمية الموارد البشرية الكفاءات التدريبية للمدربينذو دلالة إحصائية لبعد  أثر دوجو  -
 على تنمية الموارد البشرية. المحتوى التدريبي الإلكترونيذو دلالة إحصائية لبعد  أثر وجود -

 البشرية.
 البشرية.ة على تنمية الموارد البيئة التدريبية الالكترونيذو دلالة إحصائية لبعد  أثروجود  -

 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 خاتــــــمــــــــة
 



 اتمةـــــــخ
 

 

 
56 

هل للتدريب الإلكتروني دور في تنمية الموارد  تمحور الهدف الرئيسي لهذه الدراسة حول معرفة
، وللإجابة على هذا التساؤل، ؟ حاسي مسعودالوطنية للمحروقات الناحية الجهوية البشرية لدى الشركة 

 التدريب الإلكترونيضيات تبحث في العلاقة بين تم تسطير جملة من التساؤلات الفرعية وكذا بناء فر 
 .وتنمية الموارد البشرية

إطار نظري يعرض أهم الإسهامات النظرية المتعلقة بمتغيري الدراسة وإطار –وذلك ضمن إطارين 
 .تنمية الموارد البشرية في شركة سوناطراكفي  التدريب الإلكترونيالميداني يبحث في مقدار مساهمة 

رض لأبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة بشقيها النظري والميداني، مع صياغة وفيما يلي ع
 بعض الاقتراحات الملائمة لتلك النتائج:

 نتائج الدراسة
 أولا: نتائج الإطار النظري للدراسة

إن التدريب الإلكتروني هو استعمال تكنولوجيا المعلومات والاتصال في العملية التدريبية، لتدريب  -
 ورد البشري في أي زمان وأي مكان وإلغاء القيود الجغرافية.الم

 الجهد، الوقت والتكاليف للمنظمة.التدريب الإلكتروني  وفري  -
إحداث تغييرات في اتجاهات وسلوكيات العاملين وتطوير معارفهم  يساهم التدريب الإلكتروني في -

 ومهارتهم بما يؤدي إلى تحسين أدائهم.
 اكتساب معارف ومهارات جديدة، كما يراعي الفروقات الفردية.ي في ونيساعد التدريب الإلكتر  -
 .تدريب أعداد كبيرة جدا من الأيادي العاملة فيها في نفس الوقت للمنظمةيتيح  -
تنمية الموارد البشرية إلى تحقيق تفاهم أفضل بين الموظفين مع إدارة المنظمة، من خلال  ملعت -

أدائهم وقدراتهم، وهذا سيؤدي إلى زيادة الثقة والتعاون وتعزيز  مساعدة المنظمة الموظفين في تطويلر
 العلاقات القائمة بينهم.

تساهم تنمية الموارد البشرية في زيادة إنتاجية المنظمة بشكل فعال عن طريق نقل المعارف للمورد  -
سيؤدي إلى البشري وتزويده بالخبرات والمهارات اللازمة من خلال التدريب الإلكتروني، وهذا بدوره 

 تحسين الإنتاجية.
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 للدراسة ميدانيةلنتائج الاثانيا: 
 :لنتائج المتعلقة بالفرضياتا -1
ذات دلالة إحصائية بين التدريب الالكتروني  هناك علاقة على النحو التالي: رئيسيةجاءت الفرضية ال -

مدى الارتباط بين بين  حيث PERSONاختبار  ولاختبارها تم استخدام، "وتنمية الموارد البشرية 
وجود علاقة طردية وذات  أي .من صحتها وقبولها والتأكداين تم اختبار الفرضية متغيرات الدراسة 

التدريب  أي أنه كلما زاد % 22.5بنسبة  دلالة معنوية بين التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشرية
عكس صحيح، وبلغت قيمة مستوى الدلالة وال تنمية الموارد البشريةؤدي إلى زيادة في ي الإلكتروني

sig=0.000،   التدريب ونتوصل أن  0.02وهي أقل من مستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة
 تنمية الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة.قوي وذو دلالة معنوية على  الإلكتروني له دور

الكفاءات ذو دلالة إحصائية لبعد  أثرجد يو على النحو التالي:" الفرعية الأولى جاءت الفرضية  -
تم استخدام اختبار الانحدار  لاختبار هذه الفرضيةو "على تنمية الموارد البشرية التدريبية للمدربين
 .من صحتها وقبولها والتأكداين تم اختبار الفرضية الخطي البسيط 

المحتوى التدريبي ة إحصائية لبعد ذو دلال أثريوجد على النحو التالي:  فرعية الثانيةجاءت الفرضية ال -
لاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار الانحدار الخطي على تنمية الموارد البشرية و الإلكتروني

 .من صحتها وقبولها تأكدالو اين تم اختبار الفرضية  البسيط
البيئة التدريبية ذو دلالة إحصائية لبعد  أثريوجد الثالثة على النحو التالي: الفرعية جاءت الفرضية  -

 تم استخدام اختبار الانحدار الخطي لاختبار هذه الفرضيةة على تنمية الموارد البشرية والالكتروني
 .من صحتها وقبولها تأكدالو اين تم اختبار الفرضية 

 من نتائج عامة نذكر:لعل من أهم النتائج التي توصلت إليه الدراسة الميدانية : لدراسةالعامة لنتائج ال-2
 .مستوى التدريب الالكتروني في المؤسسة محل الدراسة عالي جدا -
 .العمل ةيحاكي بيئي يإلكترونة محل الدراسة على تقديم تدريب تحرص المؤسس -
 في المؤسسة محل الدراسة. يلعب التدريب الالكتروني دورا جوهريا في تنمية الموارد البشرية -
 .دريب بشكل دوري ير محتوى التو تحرص المؤسسة محل الدراسة على تط -
  .بين التدريب الالكتروني وتنمية الموارد البشريةة بتوجد علاقة طردية موج -
  .تنمية الموارد البشرية ثر التدريب الالكتروني بشكل إيجابي على يؤ  -
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 التوصيات:
 في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة تم اقتراح مجموعة من التوصيات كما يلي:

لمعرفة المكتسبات سواء كانت معارف، مهارات،  بعد كل تدريب قييم أداء العمالت ريالعمل على تطو  -
 قدرات لدى المورد البشري المدرب.

  .بعض الامتيازات للمتدربين لتحفيز العمال على التدريبتقديم  -
 .كثرحصص تدريبية أ ةإضاف -
 .دريب الالكتروني و تفعيلهالت لاستعمالتعزيز مختلف المصالح  -
 للاستفادة من خبرتهم. تنمية الموارد البشريةبالخبراء في مجال  الاستعانة -

 :أفاق الدراسة
في ضوء المعالجة النظرية والميدانية للدراسة الحالية نقترح مجموعة من الإشكاليات الجديرة بالبحث 

 فيها كما يلي:
 أثر تطبيق التدريب الالكتروني على الأداء المالي للمؤسسة الاقتصادية. -
 للمؤسسة الجزائرية.في تعزيز الجودة الشاملة  دريب الالكترونيالت دور -
 الجزائرية. جامعاتواقع التدريب الالكتروني بال -
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 الملحق الأول: الاستبيان

 –وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 
 - أدرار-جامعة احمد دراية  -

 –سييركلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم الت -
 قسم علوم التسيير

 تخصص إدارة أعمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : ة الاستاذةتحت اشراف الدكتور                                            : البمن اعداد الط

  بورزاق اسية  ⸭  مين                                         الأخيراني محمد 
 
 

 

 2121/2122السنة الجامعية:  
 

 السيد )ة(/ موظف بقسم الإنتاج سوناطراك          
 بعد تحية طبية وبعد ....

 في إطار إعدادنا لمذكرة الماستر والموسومة بعنوان: 
 " دور التدريب الالكتروني في تنمية الموارد البشرية "                                 

 -ة الوطنية للمحروقات قسم الإنتاج حاسي مسعودلشركفي ادراسة حالة -
نرجو من سيادتكم إبداء رأيكم من خلال التكرم والإجابة على الأسئلة المطروحة وتزويدنا بآرائكم القيمة، مع العلم أنها لن 

 غراض البحث العلمي.تستخدم إلا لأ
 ." شاكرين تعاونكم معنا، وتقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير
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 :الجزء الأول: المعلومات الشخصية
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 المحور الأول: التدريب الإلكتروني الجزء الثاني:
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 البعد الاول :الكفاءا  التدريبية للمدربين  

    
 01 صا يشرف  لى البرامج التدريبية الإلكترو ية مدربين ذو  خبرة وكفاءة  الية في مختلف التخص 

    
 11 يرا ي المدرب الفروق الفردية بين المتدربين ويقدم لهم المسا دة 

    
 11 لدى المدرب القدرة  لى إدارة ال قاش وتحفيز المتدربين  لى المشاركة بالأفكار والمعارف 

    
 14 يستخدم المدرب أكثر من طريقة م اسبة أث اء  رض المحتوى التدريبي وإيصاله للمتدربين 

    
 10 يقدم المدرب الردود الم اسبة  لى استفسارا  المتدربين ومشاركاتهم 

 البعد الثا ي :  المحتوى التدريبي الإلكترو ي  

    
 13 يلبي المحتوى التدريبي الإلكترو ي الاحتياجا  التدريبية الفعلية للمتدربين 

    
 

رق وأدوا  تفا لية مثل: الم صا  الإلكترو ية, يتم تقديم المحتوى التدريبي الإلكترو ي باستخدام ط
 البريد الإلكترو ي ومؤتمرا  الفيديو والمدو ا  وغيرها

11 

    
 12 المحتوى التدريبي الإلكترو ي مصمم وفق أهداف واضحة وقابلة للقيا  

    
 19 المحتوى التدريبي م اسب للمستوى المعرفي والمهار  للمتدربين 

    
 21 ى التدريبي الإلكترو ي بشكل مستمر ليواكب المستجدا  الحديثة في  مل المتدربينتحديث المحتو 

 البعد الثالث: البيئة التدريبية الالكترو ية  

    
 

تسمح البيئة التدريبية بال قاش والتحاور بين المتدربين من جهة وبي هم وبين مدربهم من جهة أخرى 
 ارك في ب اء المعرفةمن أجل تبادل أفكارهم وخبراتهم والتش

22 

    
 

 ملية الاتصال والتفا ل الإلكترو ي بين الأطراف )المدرب, المتدرب, المحتوى التدريبي( تتم 
 بشكل فور  أو مؤجل باستخدام مختلف أدوا  التواصل الإلكترو ي

21 

    
 

باستخدام برامج تسمح البيئة التدريبية بمحاكاة بيئة وظروف العمل الفعلية للمتدرب في المؤسسة 
 المحاكاة وأحدث التطبيقا  التك ولوجية

21 

    
 

تتيح البيئة التدريبية  رض مصادر التعلم المتاحة  بر الا تر   لمسا دة المتدرب  لى جمع 
 المعلوما  والمعارف

24 

    
 20 تعزز البيئة التدريبية القيام بالمهام التشاركية بين المتدربين في شكل مجمو ا  
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 المحور الثاني: تنمية الموارد البشرية
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 الرقم الفقرة

 01 هناك تطور لأداء العاملين بعد كل نشاط تدريبي الكتروني     

    
 
التدريب  الإلكتروني يساعد العاملين على إنجاز مهامهم في أقل وقت ممكن و بجودة 

 أفضل .
05 

 02 للتدريب الالكتروني أثر كبير على كل من المهارة والكفاءة والإبداع والجودة الشاملة     

 04 التدريب الالكتروني يعزز أداء العاملين في المؤسسة .     

 02 الموظف يمتلك مهارة تطبيق المعرفة التي اكتسبها خلال فترة تدربه.     

 02 معنوية للعاملين.التدريب الالكتروني يرفع الروح ال     

 02 البرامج التدريبية الالكترونية تتيح تبادل المعلومات والأفكار والخبرات بين المتدربين .     

 09 يساعد التدريب الالكتروني على تنمية الكفاءات المهنية للافراد      

 01 تحسين مهارات الموارد البشرية للحفاظ على الأداء     

 90 ريب الالكتروني الموارد البشرية للتغيرات المحيطة للمؤسسةيهيئي التد     
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 SPSSالملحق الثاني: مخرجات 

 معامل الفا كرونباخ

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 41 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 41 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,871 32 

 

 التكرارات والنسبة المئوية

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 39.12 71,0 71 30 ذكر 

 11.11 29,0 29 12 أ ثى

Total 42 100,0 100,0 100,0 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 52,4 7,1 7,1 03   30 من أقل 

11من  59,5 52,4 52,4 22 س ة 40 إلى 

 83,3 23,8 23,8 10 س ة 50إلى 41 من

 100,0 16,7 16,7 7 س ة 50 من أكثر

Total 42 100,0 100,0  
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 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

 14.1 12 12 21 ثا و  

Valide 64,3 31 31 12 جامعي 

 22.11 10 10 11  ليا دراسا 

Total 42 100,0 100,0 100,0 

 المهنية الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 00 00 11 س وا  05 من أقل  

  13 13 20 س وا  10 إلى 05 من

س وا   21اكبر من   14 19 19  

Total 42 100,0 100,0 100,0 

 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 

Statistiques 

 

N 

Moyenn

e 
Ecart type Valid

e 

Manqua

nt 

لج  ا  42 0 1,4800 ,50467 

 053861, 2,4600 0 42 العمر

 86213, 2,5400 0 42 التعليمي المستوى

 1,04978 3,0000 0 42 المه ية الخبرة

 الية في  يشرف  لى البرامج التدريبية الإلكترو ية مدربين ذو  خبرة وكفاءة

 مختلف التخصصا 
42 0 

002244 99099, 

المسا دة ويقدم لهمية بين المتدربين يرا ي المدرب الفروق الفرد  42 0 004044 97057, 

الأفكار لدى المدرب القدرة  لى إدارة ال قاش وتحفيز المتدربين  لى المشاركة ب

 والمعارف
42 0 

009744 90545, 

وإيصاله  يستخدم المدرب أكثر من طريقة م اسبة أث اء  رض المحتوى التدريبي 42 0 000244 91279, 
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 للمتدربين

ومشاركاتهم المتدربين ستفسارا ايقدم المدرب الردود الم اسبة  لى   42 0 004044 97547, 

ة للمتدربينيلبي المحتوى التدريبي الإلكترو ي الاحتياجا  التدريبية الفعلي  42 0 000744 90029, 

ا لية مثل: يتم تقديم المحتوى التدريبي الإلكترو ي باستخدام طرق وأدوا  تف

ا  وغيرهاالإلكترو ية, البريد الإلكترو ي ومؤتمرا  الفيديو والمدو  الم صا   
42 0 

000044 77900, 

 ,92591 001044 0 42 المحتوى التدريبي الإلكترو ي مصمم وفق أهداف واضحة وقابلة للقيا 

 ,90771 002244 0 42 المحتوى التدريبي م اسب للمستوى المعرفي والمهار  للمتدربين

جدا  الحديثة حتوى التدريبي الإلكترو ي بشكل مستمر ليواكب المستتحديث الم

 في  مل المتدربين
42 0 

002444 74749, 

ي هم وبين تسمح البيئة التدريبية بال قاش والتحاور بين المتدربين من جهة وب

مدربهم من جهة أخرى من أجل تبادل أفكارهم وخبراتهم والتشارك في ب اء 

 المعرفة

42 0 

007244 79900, 

لمحتوى بين الأطراف )المدرب, المتدرب, ا الإلكترو ي الاتصال والتفا ل ملية 

 باستخدام مختلف أدوا  التواصلتم بشكل فور  أو مؤجل تالتدريبي( 

 الإلكترو ي

42 0 

000444 70751, 

 ب في المؤسسةة للمتدربيئة وظروف العمل الفعلي تسمح البيئة التدريبية بمحاكاة

رامج المحاكاة وأحدث التطبيقا  التك ولوجيةباستخدام ب  
42 0 

004544 54049, 

مسا دة تتيح البيئة التدريبية  رض مصادر التعلم المتاحة  بر الا تر   ل

المعلوما  والمعارف  لى جمع المتدرب  
42 0 

000744 79700, 

و ا ي شكل مجمبين المتدربين ف القيام بالمهام التشاركية يةبيئة التدريبالتعزز   42 0 002544 74900, 

 ,74749 002444 0 42 تدريبي الكترو ي  شاط كل بعد العاملين لأداء تطور ه اك

ن و يسا د العاملين  لى إ جاز مهامهم في أقل وق  ممك يالإلكترو  التدريب 

 بجودة أفضل .
42 0 

000244 72490, 

الجودة والإبداع وأثر كبير  لى كل من المهارة والكفاءة الالكترو ي للتدريب 

 الشاملة
42 0 

007444 75429, 

أداء العاملين في المؤسسة . الالكترو ي يعززالتدريب   42 0 000544 74205, 

.الموظف يمتلك مهارة تطبيق المعرفة التي اكتسبها خلال فترة تدربه  42 0 000544 77794, 

يرفع الروح المع وية للعاملين.الالكترو ي التدريب   42 0 
004544 54049, 

برا  بين تتيح تبادل المعلوما  والأفكار والخالالكترو ية البرامج التدريبية 

 المتدربين .
42 0 

000444 79970, 

 0 42 يسا د التدريب الالكترو ي  لى ت مية الكفاءا  المه ية للافراد
004044 54911, 
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 0 42 تحسين مهارا  الموارد البشرية للحفاظ  لى الأداء
002044 72077, 

سسةللمؤ الموارد البشرية للتغيرا  المحيطةالالكترو ي التدريب  يهيئي  42 0 000044 90294, 

 

 معامل الارتباط بيرسون 

 

Corrélations 

 ت مية الموارد البشرية التدريب الالكترو ي 

 **Corrélation de Pearson 1 ,762 التدريب الالكترو ي

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 50 50 

 Corrélation de Pearson ,762** 1 ت مية الموارد البشرية

Sig. (bilatérale) ,000  

N 50 50 

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

 

 الانحدار الخطي

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,478a ,229 ,213 3,40762 

a. Prédicteurs : (Constante), الكفاءا  التدريبية للمدربين  الأول البعد  

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 165,512 1 165,512 14,254 ,000b 

Résidus 557,368 48 11,612   

Total 722,880 49    

a. Variable dépendante : ت مية الموارد البشرية 

b. Prédicteurs : (Constante), الكفاءا  التدريبة للمدربين الأول البعد 

 

 

Coefficientsa 
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Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 33,261 3,755  8,858 ,000 

ربينالكفاءا  التدريبة للمد الأول البعد  ,690 ,183 ,478 3,775 ,000 

a. Variable dépendante : ت مية الموارد البشرية 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,678a ,460 ,449 2,85226 

a. Prédicteurs : (Constante), الالكترو ي التدريبيالمحتوى  الثا ي البعد  

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 332,381 1 332,381 40,856 ,000b 

Résidus 390,499 48 8,135   

Total 722,880 49    

a. Variable dépendante :  مية الموارد البشريةت  

b. Prédicteurs : (Constante), الالكترو ي التدريبيالمحتوى  الثا ي البعد  

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 24,176 3,643  6,636 ,000 

ا يالث البعد المحتوى  

يالالكترو  التدريبي  
1,349 ,211 ,678 6,392 ,000 

a. Variable dépendante : ت مية الموارد البشرية 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,519a ,270 ,254 3,31667 

a. Prédicteurs : (Constante), البيئة التدريبية الالكترو ية الثالث البعد 

 

ANOVAa 
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Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 194,866 1 194,866 17,715 ,000b 

Résidus 528,014 48 11,000   

Total 722,880 49    

a. Variable dépendante : ت مية الموارد البشرية 

b. Prédicteurs : (Constante), البيئة التدريبية الالكترو ية الثالث البعد 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 29,837 4,180  7,138 ,000 

البيئة  الثالث البعد

يةالتدريبية الالكترو   
1,057 ,251 ,519 4,209 ,000 

a. Variable dépendante : ت مية الموارد البشرية 
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 الملخص:
ة الوطنية لشركتنمية الموارد البشرية في ا دور التدريب الالكتروني في معرفةهدفت هذه الدراسة إلى 

والاعتماد على الاستبيان  يالوصفي التحليلم إتباع المنهج تقات قسم الإنتاج حاسي مسعود وقد للمحرو 
لمعالجة  SPSSوتم استخدام برنامج  استبانة على العينة المختارة 42حيث تم توزيع ، ة رئيسيةا كأد

 : لدراسة بعدد من النتائج أهمهاوتوصلت ا، اتالاحصائي
ؤسسة محل وتنمية الموارد البشرية في الم يالإلكترونتوجد علاقة طردية موجبة بين التدريب  -

 الدراسة
 .الموارد البشرية نميةتيلعب التدريب الالكتروني دورا جوهريا في  -
 إيجابي.يؤثر التدريب الالكتروني على تنمية الموارد البشرية بشكل  -

ة الوطنية لشركا، المهارات، الكفاءات، الموارد البشريةتنمية  ،التدريب الالكتروني: الكلمات المفتاحية
 .نتاج حاسي مسعودقات قسم الإللمحرو 

Abstract: 

This study aimed to know the role of electronic training in human resources 

development in Sonatrach Company, Hassi Messaoud Region, using the analytical descriptive 

approach and questionnaires distribution was the main instrument   used to collect the data.  

The study population is a simple of 47 Region employees who has participated and 

beneficiate of an electronic training during this period,  

This study conclude with a set of results،  

- There is a positive co-relation between e-training and human resources development  

- E-training plays an essential role in human resource development 

- E-training positively affects human resource development 

Key words: E-Training, human resource development, skills, Competencies, Sonatrach 

Company Hassi Messaoud Region.


