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 شكس وعسفان

دهكم" بظم الله السحمً السحيم:  "ولئن شكسجم لأشٍ

وشكس المىلى عص وجل الري وفقىا ومكىىا مً إجمام هره المركسة فما 

 كان لش يء أن ًجسي في ملكه إلا بمشُئخه جل شأهه.

وجقدًسها وامخىاهىا وعسفاهىا إلى الأطخاذ  ٌظسها أن هخقدم بشكسها

الفاضل المشسف "بً طادة شامي" على جفاهُه في جقدًم الخىجيهاث القُمت 

لىا فلك مىا كل أزقى عبازاث الشكس والخقدًس جصاك الله خيرا ,أطال الله في 

 عمسك وبازك لك في عملك.

ت، هخقدم بالشكس إلى كل أطاجرة جامعت ابً خلدون ومىظفي المكخب

كما وشكس كل عمال شسكت جىشَع الغاش والكهسباء بدُازث، ولا ٌظعىا في هرا 

ل لكل مً طاهم في إجمام هرا البحث مً  المقام إلا أن هخقدم بالشكس الجصٍ

ب أو بعُد.  قسٍ

كما لا هيس ى أن وشكس كل مً كان له الفضل في غسض حب العلم 

 والخعب مً أجل جبلُغ زطالخه فاضلت كسطالت العلم.

  



 إهداء
الحمد لله الري وفقىا لهرا ولم هكً لىصل إلُه لىلا فضل الله علُىا 

 أما بعد:

أهدي ثمسة عملي المخىاضع إلى أعص شخصين في حُاحي لأمي وأبي 

ً، أطال الله عمسهما وجعلهما جاجا فىق زؤوطىا. صٍ  العصٍ

إلى كل إخىحي وأخىاحي كل واحد باطمه وإلى كل الأحباب دون 

 اطخثىاء.

إلى التي جقاطمذ معها مشقت إهجاش هرا العمل وججسعىا معا حلاوة 

 ومسازة هرا المشىاز "مُمىهت" إلى الأطخاذ أطال الله في عمسه وأهاز دزبه.

 إلى كل مً ًركسهم قلبي وذاكسحي ولم حظعهم مركسحي.

إلى كل طلبت قظم علم الاجخماع وخاصت الظىت الثاهُت ماطتر 

ت".جخصص" جىمُت وحظُير المى   ازد البشسٍ

 

 خدًجت



 إهداء
أهدي عملي وجهدي إلى مً قال فيهما المىلى عص وجل: "واخفض لهما جىاح الرل مً السحمت وقل زبي 

 ازحمهما كما زبياوي صغيرا".

إلى مً حظابق الكلماث لخخسج معبرة عً مكىىن ذاتها...إلى مً أزطعخني الحب والحىان والىفاء...إلى زمص 

الغالياث عليّ صاحبت القلب الكبير وإلى كلامها وهصحها هىّز دزبي حبيبتي الغاليت الدفء....إلى إحدي 

 "أمي" أطأل الله أن ٌشفيها.

...إلى مً ججسع الكأض فازغا ليظقيني قطسة حب وحىان، إلى مً كلت أهامله ليقدم لىا لحظت طعادة، 

 والأمل "أبي الغالي". إلى مً طهس الليالي وحمل اطمه بكل فخس واعتزاش إلى ًيبىع الخفاؤل 

...وإلى كل أخىاحي وإخىحي...وإلى كل مً ًحمل لقب "بلكسشت" في كل مكان مً هره الأزض إلى كل مً 

ب أو بعيد.  ًكىن لي مً قسٍ

...إلى زفيقت دزبي وشميلت لي في هره الحياة إلى مً جقاطمت معي أفساحي وأحصاوي وخففت مىاجعي وآلامي 

 "خدًجت".

ص له، الري كان خير  إلى الأطخاذ أطال الله في عمسه "شامي بً طادة" وأهاز دزبه وجعله مفخسة لكل عصٍ

مشسف لىا الري لم ًبخل عليىا بىصائحه القيمت وإلى كل شملائي في الدزاطت خاصت الظىت الثاهيت 

ت" وكل دفعت   .8102ماطتر جخصص" جىميت وحظيير المىازد البشسٍ

 قلبي وذاكسحي ولم حظعهم مركسحي. وإلى كل مً ًركسهم

 وفي الأخير اهدي عملي المخىاطع حعبيرا عً الىفاء والحب والاحترام.

 ميمىهت
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 :مقدمة
 

 أ
 

أصبح العالم يتسم بالدينامكية والمنافسة والتغيرات التكنولوجية، الاقتصادية، 
الاجتماعية، الثقافية لذا أصبح عمى المديرين صياغة إستراتيجية دقيقة تمكن المؤسسة من 

التكيف مع المحيط الاقتصادي الجديد، وىذا ما جعميا تعطي اىتماما كبير لمعنصر البشري، 
الذي عد الركيزة الأساسية التي تساعد المؤسسة عمى الاستجابة لمتطورات السريعة 

والمتلاحقة في مختمف المجالات، وذلك من خلال استغلال قدراتو وطاقاتو والعمل عمى 
تنميتيا وصقميا، وىذا لا يتم إلا عن طريق التدريب الذي يعتبر الوسيمة الفعالة التي يمكن 
أن تعتمد عمييا المؤسسة لتحقيق المنفعة العامة من الموارد البشرية، حيث ييدف بصورة 

أساسية إلى التطوير والتحسين المستمر في الميارات وميارات الأفراد وبين متطمبات 
الوظائف في المؤسسة، لذا زاد الاىتمام بالتدريب، فمم يعد ينحصر عمى الأفراد الذين ليم 

قصور في مستويات أدائيم فأصبح الآن يرتكز عمى رفع الكفاءة والخبرة المينية لمفرد وزيادة 
 . قدراتو وترقياتو

 إن المؤسسات التي استطاعت أن تحقق أىدافيا بفعالية وكفاءة ىي التي أعطت 
اىتمام كبير لتدريب موارد بشرية، وأدركت أنو أصبح أداة جوىرية في تنمية وتطوير أداء 

المورد البشري داخل المؤسسة، وىذا يعني أن التدريب أصبح ضرورة ممحة خاصة في 
المؤسسات الصناعية التي أصبحت تتطمب تكنولوجية جديدة لتسيير آلاتيا، سنحاول من 

من خلال " دور التدريب الميني في تحسين أداء الموارد البشرية"خلال ىذه الدراسة معرفة 
شركة توزيع –ربط ما ىو نظري بما ىو ميداني في الواقع الاقتصادي الجزائري كنموذج 

سونمغاز بتيارت، وقد تضمنت ىذه الدراسة ثلاثة فصول جاءت عمى النحو - الكيرباء والغاز
 : التالي

أسباب اختيار ) تناولنا في الفصل الأول الإطار المفاىيمي لمدراسة وما تضمنتو من 
، والإطار (الموضوع، أىداف وأىمية الدراسة، الإشكالية، المفاىيم الأساسية والفرضيات

الأبعاد، الأنماط، الأنواع، الأىداف، الأىمية، )النظري لمدراسة واحتوى عمى ماىية التدريب 



 :مقدمة
 

 ب
 

أنواع، خطوات، محددات، )الخ أما ماىية الأداء تضمنت ...المداخل والخطوات المعوقات
 .(مكونات، أىداف، أىمية، معايير، معوقات

 أما الفصل الثاني فخصصناه للإجراءات المنيجية لمدراسة حيث تناولنا في مجال 
 . الدراسة، منيج الدراسة، مجتمع البحث والعينة، أدوات وأساليب الدراسة

 فيما تطرقنا في الفصل الثالث إلى عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة في ضوء 
 .الفرضيات والدراسات السابقة

 



 
 

 الفصل الأول
 
 



 الفصل الأول
 الإطار النظري والتصوري للدراسة

 .تمهيد

  .الموضوع اختيار أسباب: أولا

  .الدراسة أهمية: ثانيا

  .الدراسة أهداف: ثالثا

  .الإشكالية: رابعا

  .الفرضيات: خامسا

 .الأساسية مفاهيم: سادسا

 .الدراسات السابقة: سابعا

 .النظريات: ثامنا

 .خلاصة
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 : تمييد

 يعتبر الإطار التصوري والنظري لمدراسة مرحمة اساسية وجد ىامة مف مراحؿ البحث 

العممي بشكؿ عاـ والبحث الاجتماعي بشكؿ خاص، حيث يحاوؿ الباحث إبراز أىـ القضايا 

والأطروحات والمسائؿ التي تعرض ليا في بحثو، حيث تمت صياغة إشكالية البحث التي 

تعتبر البنية الأساسية التي يبنى عمييا الموضوع باعتبارىا مف أىـ الخطوات التي يمر بيا 

الباحث في بحثو، وعمى ذلؾ قد تطرقنا إلى مجمؿ أسباب اختيار الموضوع وأىميتو 

والأىداؼ التي تصب إلييا إلى جانب ذلؾ تحديد المفاىيـ الأساسية المجاورة لبحثنا مف 

جرائية، والتي ليا صمة مباشرة بالبحث واستعراض بعدىا  نواحي لغوية واصطلاحية وا 

 .الدراسات السابقة وأىـ المداخؿ النظرية لمدراسة
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يرجع اختيارنا ليذا الموضوع إلى اعتبارات شخصية : أسباب اختيار الموضوع: أولا

 :وموضوعية منيا

 :أسباب ذاتية - أ

 .الميؿ الشخصي والرغبة في دراسة الموضوع- 

ثراء الموضوع-   .حب الاستطلاع وا 

 .تحقيؽ الدورات التدريبية ونجاحيا في تحسيف أداء فعاؿ لمموارد البشرية- 

 :أسباب موضوعية- ب

اندراج الموضوع ضمف مجاؿ التخصص عمـ اجتماع تنمية وتسيير الموارد - 

 .البشرية

 .الاطلاع عمى الموضوع وتوفر الجانب النظري والمعرفي لو- 

 .قابمية الموضوع لمدراسة الميدانية- 

 .ارتباط الموضوع بالعنصر البشري باعتباره العنصر الأساسي في نجاح المنظمة- 

 .التعرؼ عمى مختمؼ عمميات التدريب الميني وأنواعو داخؿ المؤسسة- 

  أىمية الدراسة: ثانيا

ظيار مدى التطبيؽ وممارستو-   .التركيز عمى وظيفة التدريب وا 

 . معرفة أىمية التدريب الميني في تحسيف الأداء الموارد البشرية- 

 . تسميط الضوء عمى أىمية أداء الموارد البشرية داخؿ المؤسسة- 



                                                      الإطار النظري لمدراسة: الفصل الأول
 

7 
 

دور التدريب الميني "معرفة ما تقدمو الدراسة مف إضافة عممية في موضوع - 

 ".وعممية  تحسيف أداء الموارد البشرية

 . تبياف أثر التدريب عمى أداء الموارد البشرية- 

 :أىداف الدراسة: ثالثا

 . محاولة اكتشاؼ دور التدريب الميني في عممية تحسيف أداء الموارد البشرية- 

 .محاولة التعرؼ عمى الأساليب المتبعة في العممية التدريبية في المؤسسة-

 .تشخيص الواقع الفعمي لموضوع التدريب في المؤسسة- 

 .محاولة التعرؼ عمى محطات المؤسسة وبرامجيا في تحقيؽ العممية التدريبية- 

 .معرفة مدى تفعيؿ الجوانب المختمفة لتحسيف الموارد البشرية في المؤسسة- 

الإشكالية : رابعا

جميع القطاعات عمى المنظمات والتي تشترؾ في قواسـ وظيفية مشتركة كما  تركز

ويستحيؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ إذ لـ تتوفر الموارد , أف كلاىما تسعى إلى ىدفيا الخاص،

البشرية المناسبة ولمعنصر البشري دور ميـ ومؤثر في تمؾ الفاعمية والكفاءة، حيث يعتبر 

المحدد الأساسي لمستوى أداء المنظمات باعتباره مف أىـ الموارد التي يمتمكيا أي مشروع 

سواء كاف صغيرا أو كبيرا، حيث أف ىذه المشاريع لا يمكنيا أف تصؿ إلى مستوى عاؿ مف 

الازدىار أو تحققي أىدافيا المسطرة إلا عف طريؽ الاىتماـ بيذا المورد البشري والاستثمار 

في تنمية وتطوير مياراتو، فيعد موضوع التدريب الميني وأداء الموارد البشرية مف بيف 
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المواضيع الميمة، حيث أصبحت المنظمات تواجو العديد مف التحديات والرىانات والمتغيرات 

المتسارعة التي أفرزتيا العولمة وسماتيا المختمفة مف خلاؿ التكنولوجيا الحديثة، وىذا الأمر 

الذي دفع ىذه المنظمات إلى محاولة إيجاد أساليب إدارية حديثة مف أجؿ المحافظة عمى 

كينونتيا مف خلاؿ قدرتيا عمى المنافسة، وىذا ما فرض عمييا الاىتماـ بالموارد البشرية، 

فالتدريب الميني ىو وظيفة مف الوظائؼ الأساسية التي تمارسيا إدارة الموارد البشرية مف 

خلاؿ اكتساب المعرفة والأفكار الضرورية التي تساعدىـ عمى أداء وظائفيـ، كما يساىـ في 

تنمية الفرد وتعديؿ سموكياتو الفنية والميارية واتجاىاتو الإيجابية المطموبة وتنمية أفكاره وذلؾ 

عطائيا لمسة جديدة مف أجؿ استخداميا بطرؽ وأساليب إيجابية  بتصحيح اعتقاداتو السابقة وا 

تتوافؽ والأعماؿ المطموبة وذلؾ مف خلاؿ إعداد دورات تدريبية تساعد العماؿ عمى تأدية 

عمميـ بأسموب فعاؿ وىذا ما يمكف استثمارىا في خدمة المؤسسة، تكمف فعالية التدريب 

ودوره في تحسيف الأداء برفع الإنتاج كما ونوعا، حيث تساعدىـ عمى رفع روحيـ المعنوية 

وتقميؿ معدؿ دوراف العمؿ، وبالتالي ضماف استمرارية والاستقرار العماؿ، فالتدريب مف أىـ 

الوسائؿ المعتمدة مف طرؼ المؤسسات المعاصرة التي تستخدـ أساليب حديثة ومتطورة مما 

يتوجب ضرورة إشراؾ العامميف في البرامج التدريبية وكذا الطرؽ كالمحاضرات، الندوات، 

حيث تمعب دور ىاـ في تكويف وتأىيؿ الفرد ليصبح أدائو ذات مستوى أعمى ... المؤتمرات

في المستقبؿ مما يحقؽ الوصوؿ إلى الغايات والأىداؼ المرسومة مف طرؼ إدارة المؤسسة، 

وىذا ما جعمو محؿ اىتماـ الكثير مف الباحثيف والخبراء والمختصيف في العموـ الاجتماعية 
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وذلؾ مف خلاؿ التراث النظري في العديد مف الدراسات التي كاف تركيزىا منصب عمى زيادة 

الإنتاجية وتحقيؽ الأىداؼ مف خلاؿ عممية التدريب، حيث يبرز دور التدريب الفعاؿ في 

الفرد العامؿ إلى مورد بشري حقيقي، فالنظريات الكلاسيكية كالبيروقراطية الإدارة العممية، 

نظرية التكويف التي تنادي بضرورة تنفيذ العماؿ أو المتدربوف للأعماؿ الصادرة عمى شكؿ 

لوائح وكذا تقسيـ العمؿ ومبدأ الحركة والزمف الذي يؤدي إلى فعالية الأداء، وأيضا تدريب 

العماؿ وحسف اختيارىـ، أما النظريات النيوكلاسيكية كاف تركيزىا عمى العلاقات الإنسانية 

التي كاف اىتماميا الأكبر لمجانب النفسي والاجتماعي والذي يجسده العلاقات الاجتماعية 

القائمة بيف المدرب والمتدرب والتفاعؿ فيما بينيما أما النظريات الحديثة التي أكدت عمى 

ضرورة الاستثمار في الموارد البشرية وتعزيز مياراتيـ وقدراتيـ، كنظرية النظـ، رأس الماؿ 

البشري وخاصة نظرية التعمـ في التدريب، حيث تطمح المؤسسات المعاصرة إلى تطوير 

 .وتنمية الأداء

 :وبناء عمى كؿ ما سبؽ تتجمى إشكالية التي نطرحيا في التساؤؿ المركزي التالي

 ىؿ لمتدريب الميني دور في تحسيف أداء الموارد البشرية؟- 

 ومف أجؿ الإلماـ بالمشكمة البحثية انبثؽ عف ىذا التساؤؿ المركزي سؤاليف فرعييف 

 : وىما

 ىؿ يساىـ تعديؿ السموؾ في التحمي بالمسؤولية اتجاه المؤسسة؟- 

 ىؿ ىناؾ أساليب وطرؽ تدريبية في تطوير أداء العامميف؟- 
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 :الفرضيات: خامسا

بإسناد إلى مكونات مشكمة البحث وفي ضوء التراث النظري المتوفر حوؿ الموضوع 

 : صاغت الدراسة الراىنة فرضية عامة وفرضيتيف فرعيتيف كالتالي

 :الفرضية العامة

 .لمتدريب الميني دور في تحسيف أداء الموارد البشرية- 

 : الفرضيات الفرعية

 .يساىـ تعديؿ السموؾ في التحمي بالمسؤولية اتجاه المؤسسة- 

 . تتبع المؤسسة أساليب وطرؽ تدريبية في تطوير أداء العامميف- 

مفاىيم الأساسية : سادسا

 :تحديد المفاىيم الرئيسية لمتدريب- 

 ىو المصطمح الواسع الذي يشمؿ الإطار العاـ لمموضوع ويقصد بو زيادة :التعمم -1

  .1وتعميؽ المعرفة أو الثقافة العامة وللإلماـ بالبيئة ككؿ

 ينظر إليو عمى أنو عرض مخطط بدرجة عالية لمتدريس واليدؼ منو التدريب :التعميم -2

 .2ذىنيا ومعنويا

                                                           
دارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة لمنشر والتوزيع، القاىرة، : عبد الغفار حنيفي- 1 ، 2002السموؾ التنظيمي وا 

 .345ص

، 2009، الروابط العالمية لمنشر والتوزيع والطباعة، القاىرة، مصر، 1تنمية الموارد البشرية، ط: مدحت أبو نصر-  2
 .89ص
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 ىو عممية تستيدؼ إلى إجراء تغير دائـ نسبي في قدرات الفرد مما يساعده :التكوين -3

 .1عمى أداء الوظيفة بطريقة أفضؿ

 :التدريب الميني- 6-1-1

  يعتبر مفيوـ ارتكازي وأساسي في سياسة المؤسسة، إذ تسعى لموصوؿ إلى تحقيؽ 

أىدافيا المخططة بكؿ الطرؽ والوسائؿ ذلؾ مف خلاؿ الاىتماـ ببعض متطمبات الوظيفة 

الجديدة منيا التدريب الفعاؿ لمموارد البشرية عمى وجو الخصوص ىنا اختلاؼ بيف وجيات 

نظر الباحثيف حوؿ مفيوـ التدريب وكؿ حسب توجياتيـ وأفكارىـ ولكف المتفؽ عميو أف 

 .التدريب ىو  استثمار في رأس الماؿ البشري

  ظير التدريب في الوسط الرياضي ومنو انتقؿ إلى الإدارة في الخمسينات عمى يد كؿ 

 .1978سنة " التدريب لتحسيف نجاعة العمؿ"مف مالر وماس المذاف أصدرا كتباىما 

إف أصؿ كممة مف درب مف شيء أي اعتاده ودرب عميو، ورجؿ مدرب : مفيوـ التدريب لغة

 .2كمجرب ويجرب، وقد دربتو الشدائد حتى قوي عمييا: ويدرب

أنو عبارة عف نشاط مخطط : "عرفتو المنظمة العربية لمتربية والثقافة والعموـ: اصطلاحا

ييدؼ إلى إحداث تغييرات في الفرد والجماعة التي تتناوؿ معموماتيـ وأدائيـ وسموكيـ 

 .3"واتجاىاتيـ لما يجعميـ لائقيف لشغؿ وظائفيـ بكفاءة وفعالية عالية
                                                           

  .99، ص2004إدارة الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، : وسيمة حمداوي- 1

، د- 2   .220س، ص.المعجـ العربي الأساسي، لاروس، المنظمة العربية لمتربية والثقافة والعموـ

  .21، ص2003كفايات التدريس، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، غزة، : الفتلاوي سييمة محمد كاظـ- 3
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أنو عممية مستمرة ومخططة تيدؼ إلى مساعدة الفرد في : "لقد عرفو سعد أبو شندي -

دراسة والتعمـ كيؼ يؤدي الأعماؿ التي يقوـ بيا بكفاءة وفعالية، كما انو يمثؿ عممية 

 .1"إعداد الفرد لكي يتمكف مف تأدية الأعماؿ التي يتوقع منو أداؤىا بالمستقبؿ

يقصد بو زيادة الميارات والمعرفة المحددة في مجالات معينة، بالإضافة إلى كونو " -

محاولة زيادة وعي المتدربيف بأىداؼ المؤسسة التي يعمموف بيا، وىو أيضا تعمـ 

لمعارؼ وطرؽ وسموكيات جديدة تؤدي إلى تغيرات في قابميات الأفراد بأداء أعماليـ 

ولذلؾ فإف فيـ مبادئ التعميـ والأخذ بيا مف الأمور الأساسية والميمة في بناء 

 .2"الخبرات التدريبية الفاعمة

التدريب ىو التنمية المنظمة لممعارؼ والميارات والاتجاىات : "عرفو عمي السممي -

لشخص ما لكي يؤدي الأداء الصحيح الواجب أو العمؿ المعطى بو وىو غالبا ما 

 .3"يتكامؿ بزيادة واستمرارية

  شركة توزيع الكيرباء "مف خلاؿ التعريفات السابقة ومف خلاؿ نزولنا لمميداف وىو

التدريب ىو مختمؼ البرامج : "والغاز بتيارت قمنا بصياغة التعريؼ الإجرائي التالي

                                                           
، 2011إدارة الموارد البشرية في المؤسسات التعميمية، دار أسامة لمنشر الطباعة والتوزيع، الأردف، : سعد أبو شندي- 1

 .36ص

  .51، ص2000، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عماف، 1إدارة الموارد البشرية، ط: نظمي شحادة وآخروف- 2

إدارة الجودة الشاممة بمنظمات الرعاية الاجتماعية، دار الفتح لمتجنيد الفني، الإسكندرية، : محمد عبد الفتاح محمد-  3
 .252، ص2008
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كسابو المعمومات والميارات الجديدة  التي يتمقاىا الفرد العامؿ بيدؼ رفض قدراتو وا 

 ". وتعديؿ سموكياتو مف أجؿ رفع أدائو لتحقيؽ أىداؼ المنظمة

 :أىمية التدريب- 2

  لمتدريب أىمية كبيرة في العصر الذي نعيش فيو، فيو يسمى بعصر التدريب وذلؾ 

لمواكبة التطور التكنولوجي الذي يجعمنا مضطريف لاستخداـ معدات ووسائؿ متطورة وبالتالي 

: تحتاج إلى أف تتدرب عمييا ويمكف توضيح أىمية التدريب في الجوانب الرئيسية الثلاثة

 .الأىمية بالنسبة لممنظمة، لأفراد العامميف، ولممجتمع

 :تظير ىذه الأىمية فيما يمي: أىمية التدريب بالنسبة لممنظمة - أ

زيادة الإنتاجية والأداء الوظيفي، إذ أف اكتساب الميارات والمعارؼ اللازمة لأداء  (1

 .1الوظائؼ يساعدىـ عمى تنفيذ المياـ الموكمة إلييـ بكفاءة

 . الانصيار في عالـ الجودة الإدارية وتنمية الموارد البشرية بالاتجاىات الحديثة (2

 . تطوير موارد مؤىمة مف المواطنيف يساىموف في نمو وتطوير الشركة (3

 . التعامؿ مع المتغيرات ومواكبة التطور والتفكير بأسس عممية وتطبيقية حديثة (4

يساىـ في بناء قاعدة فاعمة للاتصالات والاستثمارات الداخمية وبذلؾ يؤدي إلى  (5

 . تطوير أساليب التفاعؿ بيف الأفراد العامميف والإدارة

                                                           
ي العممية لمنشر رإدارة الموارد البشرية المفاىيـ والأسس والأبعاد الإستراتيجية، دار اليازو: بف عنتر عبد الرحمف-  1

 .80، ص2010والتوزيع، عماف، 
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توفير لممنشأة بيئة آمنة وسالمة تعمؿ عمى تشجيع الموظؼ عمى الإبداع وتحسيف  (6

 .1أدائو

 . يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية (7

 : أىمية التدريب بالنسبة لمعاممين - ب

 :  يحقؽ التدريب فوائد أخرى لمعامميف مف أىميا

 .رفع كفاءة الفرد بالمعمومات والميارات اللازمة لعممية التنمية البشرية (1

 .يكسب الموارد البشرية في المنظمة الثقة بالنفس (2

 .التقميؿ مف التوتر الناجـ عف نقص المعارؼ والخبرات أو الميارات (3

 .تنمية السموكيات الإيجابية والاتجاىات الجيدة في المنظمة (4

 .الولاء لممنظمة والشعور بالاىتماـ والاحتراـ وتولد مشاعر الحب لمعمؿ (5

 .منح الفرصة لمفرد بالمشاركة الفعالة في برامج التدريب لحؿ مشاكؿ الإدارة (6

 :أىمية التدريب بالنسبة لممجتمع- ج

 :  باعتبار أف الفرد جزء لا يتجزأ مف المجتمع، تتجسد أىمية حوؿ ما يمي

 .الاستثمار في الموارد البشرية المتاحة في المجتمع (1

 . تطور المجتمع بزيادة القدرة المؤسسة عمى المنافسة (2

 .تقديـ معمومات حوؿ الأنظمة والسياسات الإدارية (3

                                                           
 .158، ص2006، دار وائؿ لمنشر، عماف، 2إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي، ط: سييمة محمد عباس-  1
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 .1التنسيؽ بيف المنظمة والبيئة الخارجية (4

 يوضح أىمية التدريب: 01الشكل رقم 

 

 
 

، المجموعة العربية لمتدريب "الإدارة بالمعرفة ومنظمات التعمـ: "مدحت أبو نصر: المصدر

 .168: ، ص2014، القاىرة، 2والتعمـ، ط

 يوضح تطوير الفرد والدور عف طريؽ التدريب: 02الشكؿ رقـ 

 

  

                                                           
 . 272:المرجع سابؽ ذكره، ص: محمد عبد الفتاح محمد- 1

–ميارات –معمومات  المتدرب
 سموكيات- خبرات

رفع مستوى أداء 
 العامل/ الموظف

 التدريب والتنمية

معمومات ، انجازات، 
 سموؾ، قدرات

 الػػػػػػػػػػػػدور

 توقعات، انجازات

 الفرد، شخصية

 دوافػػػػػػػػػػػع

 معمومات، خبرات

 قدرات، ميارات
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.يوضح التدريب يرفع الكفاءة والفعالية لممنشأة- 3شكؿ رقـ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : أىداف التدريب- 3

 :يمكف حصر أىداؼ التدريب فيما يمي

رفع الروح المعنوية لمعامميف عند إلماميـ الجيد بأعماليـ وزيادة قدرة الشخص  (1

 .عمى الأداء وتحقيؽ ذاتيـ مف خلاؿ رضاىـ عف أعماليـ

الأفراد، تنمية 
 وتطوير

 التدريب 
 معمومات
 ميارات
 اتجاىات

الأدوار كفاءة 
 وفعالية

 المنظمة
 كفاءة

 وفعالية 
 عالية

 : اليدف
 سمعة، خدمة
 فكرة لممجتمع

التدريب الإداري، دار اليازوري العلمية للنشر : نجم العزاوي: المصدر

 .17-16: ، ص2006والتوزيع، عمان، 
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رفع الكفاية الإنتاجيية مف خلاؿ مجموعة مف الوسائؿ أىميا زيادة الإنتاج،  (2

تخصص التكاليؼ، زيادة كفاءة الأفراد، الاستخداـ الأمثؿ لبقية الموارد المتاحة 

 .في المؤسسة

إعداد الأفراد لمقياـ بأعماؿ ذات طبيعية ومواصفات تختمؼ عف العمؿ الحالي  (3

 .الذي يقوـ بو الفرد بالنقؿ أو الترقية

 .1تخفيض النفقات جراء زيادة الخبرات وتحسيف مستويات الأداء (4

تقميؿ مف دورات العمؿ، حيث يمكف مف إيجاد نوع مف الاستمرار والثبات في حياة  (5

 .العامميف وزيادة رغبتيـ وقدرتيـ في مزاولة أعماليـ ورغبتيـ في خدمة المؤسسة

تخفيض حوادث العمؿ وذلؾ بإعداد العامؿ للأعماؿ الفنية الصعبة والدقيقة مف  (6

 .2أجؿ زيادة الأمف الصناعي والتقميؿ مف الإصابات

تحفيز العماؿ وتوفير الدوافع الذاتية لمعمؿ وذلؾ بإكسابيـ الميارات والقدرات التي  (7

 . تساعدىـ عمى القياـ بمسؤوليات الأعماؿ التي توكؿ إلييـ

 .3مساعدة العامميف عند أداء الأعماؿ والوظائؼ الحالية بأحسف مستوى ممكف (8

                                                           
، دار الإثراء لمنشر والتوزيع، 3ىندسة الموارد البشرية في صناعة الفنادؽ،ط: وآخروفالحميري، عدناف عبد الجبار - 1

  .134، ص2011عماف،
  .244، ص2011ف المطبوعات الجامعية، بف عكنوف، اتنمية الموارد البشرية، ديو: نوري منير- 2
  .157، ص2007الكفافي، محمد جماؿ، الاستثمار في الموارد البشرية لممنافسة العالمية، دار الثقافة، القاىرة، - 3
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يجب أف تحرص المؤسسات عمى قياـ التدريب بمبادئ صحيحة وأسس : مبادئ التدريب- 4

لا فسيذىب تعبيا سدى ومف المبادئ التي يجب اف يبنى عمييا التدريب  قوية مف البداية وا 

 :نذكر ما يمي

 أي أف التدريب لا يخرج عف نطاؽ الأنظمة والقوانيف المعموؿ بيا في :الشرعية (1

 .المؤسسة

 .يجب أف يتـ التدريب بناء عمى فيـ دقيؽ وواضح للاحتياجات التدريبية: المنطقية (2

 .بمعنى أف أىداؼ التدريب يمكف قياسيا: القياس (3

القيـ والاتجاىات )حيث يجب أف يشمؿ التدريب جميع أبعاد التنمية البشرية : الشمول (4

كما يجب أف يوجو إلى جميع المستويات الوظيفية ليشمؿ جميع فئات  (والمعارؼ والميارات

 .العامميف فييا

 يتـ البدء بمعالجة الأمور البسيطة التي يقدر عمييا العامؿ ثـ الانتقاؿ إلى :التدرج (5

 . الأمور الأكثر تعقيدا

أي تمتع برامج التدريب بالمرونة والقابمية للاستجابة لأي تعبير قد يحدث في : المرونة (6

 .1بيئة المؤسسة

نما يستمر مع العامؿ حتى تقاعده لأف : الاستمرارية (7 التدريب لا يكوف مرة واحدة فقط وا 

 .كؿ يوـ ىناؾ مستجدات في بيئة الأعماؿ

                                                           
 . 32-31، ص2009تصميـ البرامج التدريبية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردف، : بلاؿ خمؼ السكارنة- 1
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مف أجؿ إنجاح العممية التدريبية يجب أف تبنى عمى المشاركة بيف كؿ : المشاركة (8

 .1المعنييف بالأمر وخاصة المدربيف والمتدربيف

اختمفت الآراء حوؿ تقسيـ أنواع التدريب لاختلاؼ الاحتياجات التدريبية : أنواع التدريب

بالنسبة لمفرد والمنظمة وحتى بالنسبة لمفرد نفسو تختمؼ مف فرد لآخر وكذلؾ المؤسسة 

لاختلاؼ أىدافيا الخدماتية والإنتاجية، ونوع الخدمات أو الإنتاج وعمى ضوء ذلؾ يمكف 

 : تقسيميا إلى ما يمي

 : حسب مرحمة التوظيف: أولا

يحتاج الموظؼ الجديد إلى مجموعة مف المعمومات التي تقدمو : توجيو الموظفون الجدد( 1

 . إلى عممو الجديد

ييدؼ ىذا التدريب إلى تنمية العامميف وتطويرىـ بما يتفؽ مع : التدريب أثناء العمل( 2

 .المتغيرات التي تحدث في طبيعة الوظائؼ

 . التدريب بغرض تجديد المعرفة والميارة (3

وىو التدريب الذي يمزـ بإعداد الفرد لتولي وظيفة جديدة : التدريب بغرض الترقية والنقل( 4

 . 2لمقياـ بواجبات ومسؤوليات جديدة

 

 
                                                           

  .53، ص2009التدريب وتنمية الموارد البشرية، دار زىراف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، : عبد المعطي عساؼ- 1
تقييـ فعالية برامج تدريب الموارد البشرية، دراسة ميدانية لممؤسسة الوطنية لعتاد الأشغاؿ لعمومية، : قريشي محمد صالح- 2

  .37، ص2005، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، (غ منشورة)ماجستيرمذكرة 
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 : حسب نوع الوظائف: ثانيا

 ويشمؿ ىذا التدريب الخبرات والميارات المتخصصة لمزاولة مينة :التدريب التخصصي( 1

الخ وييدؼ ىذا التدريب إلى تنمية ...وظائؼ الأطباء والميندسيف: أو عمؿ متخصص مثاؿ

 .الميارات والخبرات المتخصصة بتوفير الإمكانيات لمواجية مشاكؿ العمؿ

الأعماؿ : ويقصد بو التدريب عمى الأعماؿ ذات طابع متكامؿ مثؿ: التدريب الإداري( 2

الكتابية، الشؤوف المالية، أعماؿ السجلات والمحفوظات وتمثؿ ىذه الأعماؿ جانبا ىاما مف 

 . 1الأعماؿ الإدارية، وتتوقؼ كفاءة المنشأة عمى انتظاـ العمؿ في ىذه المجالات

 وىو ذلؾ التدريب الذي يعطي احتياجات التدريب المطموب :التدريب الإداري القيادي( 3

 : إجراؤه لمقادة والرؤساء في المستويات التالية

 وىو ذلؾ المستوى مف العامميف الذي تقع عمى عاتقيـ مسؤولية :مستوى الإشراف الأول 

قيادة إدارة العمؿ الذي يمارسو عامموف آخروف لا يقوموف بدورىـ بالإشراؼ عمى عمؿ 

 . الآخريف وعادة يكوف المشرفوف في أسفؿ الييكؿ التنظيمي لممنشأة

 وىو ذلؾ المستوى الذي يبدأ مباشرة فوؽ مستوى الإشراؼ الأوؿ :مستوى الإدارة الوسطى 

لى مستوى أقؿ مف مستوى الإدارية العميا وليذا المستوى أىمية بالغة في زيادة كفاءة العمؿ  وا 

 .في الأجيزة المختمفة والتنسيؽ بينيا

 وىو ذلؾ المستوى الذي يتضمف الوظائؼ الرئيسية التي تكوف مف : مستوى الإدارة العميا

 .مسؤولياتيا وضع السياسات العامة لممنشأة واتخاذ القرارات الأساسية
                                                           

 .69مرجع سبؽ ذكره، ص: عبد المعطي عساؼ- 1
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أعماؿ المحاـ والبناء : وىو ما يتعمؽ بالأعماؿ اليدوية والميكانيكية مثؿ: التدريب الميني( 4

 .1والتجارة وغيرىا

 : حسب المكان: ثالثا

:  يعتبر مف أوسع طرؽ التدريب انتشار وشيوعا ومف أشكالو:التدريب في مكان العمل( 1

 .  التدريب عف طريؽ العامؿ القديـ–التدريب عف طريؽ الرئيس المباشر 

 ذلؾ التدريب الذي يعطي لمعامميف في غير أوقات العمؿ :التدريب خارج مكان العمل( 2

 . 2الرسمية

 : عناصر العممية التدريبية- 5

  تتكوف العممية التدريبية مف مجموعة مف العناصر المتفاعمة فكؿ عنصر يتأثر 

 : بالعناصر الأخرى، ويؤثر فييا وىذه العناصر ىي

 إف جودة متدرب مقتنع بأىداؼ التدريب وحاجتو إليو يعتبر مف العوامؿ :المتدرب (1

 .التي تؤدي إلى نجاح التدريب، حيث يعتبر محور العممية التدريبية

 

                                                           
، 2004إدارة الموارد البشرية مدخؿ تطبيقي معاصر، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع،: صلاح الديف محمد عبد الباقي- 1

 . 220-219ص
، دار المناىج لمنشر والتوزيع، عماف، (مدربوف والمتدربوف وأساليب التدريب)عبد الفتاح الصيرفي، التدريب الإداري- 2

  .35ص ،2009 الأردف،
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 وىو الشخص المسؤوؿ عف إعداد واختيار المادة العممية المناسبة لتمبية أىداؼ :المدرب( 2

التدريب، لذا لابد مف اختيار مدرب مناسب قادر عمى استخداـ وسائؿ التدريب وأساليبو بما 

 .1يتوافؽ وطبيعة المتدرب وأىدافو ومستوى التدريب

 تكوف عادة مختصرة وتحتوي عمى تطبيقات وتماريف بعضيا يؤديو :المادة العممية( 3

المتدرب وبعضيا يؤديو بشكؿ جماعي مف خلاؿ تقسـ المتدربيف مجموعة مف متغيرات خارج 

 . النظاـ

 وتشمؿ مكاف التدريب وقاعاتو والوسائؿ السمعية والبصرية، التجييزات :بيئة التدريب( 4

 . 2المستخدمة في عممية التدريب ويقصد ببيئة التدريب مجموعة مف متغيرات خارج النظاـ

 : معوقات التدريب- 6

اختلاؼ اليياكؿ التنظيمية لممؤسسة وعدـ تحديد الاختصاصات وتوزيع المسؤوليات بيف  (1

 .الأفراد

 . 3سوء التخطيط أو اعتماده عمى البيانات غير صحيحة (2

 .انخفاض كفاءة المشرفيف عميو بالمؤسسات ومراكز التكويف (3

 .غياب السياسات التي ترشد العمؿ وتوجو اتخاذ القرار (4

 .الاىتماـ السطحي بعممية التدريب (5

                                                           
ورقة عمؿ مقدمة في الممتقى العربي الخامس للإستشارات )التدريب مف أجؿ تنمية الموارد البشرية: عمي لطفي- 1

  .454، ص 2007،المممكة الأردنية الياشمية، (والتدريب
  .58-57، ص 2011اتجاىات حديثة في التدريب، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف، : بلاؿ خمؼ السكارنة- 2
  .96مرجع سبؽ ذكره، ص : بف عنتر عبد الرحماف- 3
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 .ضعؼ الروح المعنوية لمعامميف بسبب انخفاض الأجور، أو سوء معاممة المشرفيف ليـ (6

ضعؼ المشرفيف عمى إدارة التدريب في التصميـ الجيد لبرامج التدريب وكذا تنفيذه  (7

 .1ومتابعتو وتقييمو

 .التقييـ غير المستمر لأداء العماؿ، وعدـ وضوح الأىداؼ المرجوة مف التدريب (8

 : مراحل وخطوات التدريب- 7

  نظرا لأىمية التدريب وما يتطمبو مف تكاليؼ عالية وتحقيؽ الأغراض وأىداؼ 

 .التدريب فينبغي التطرؽ إلى خطوات والمراحؿ التي تمر بيا العممية التدريبية

 تتعمؽ بتوفير عامة المعمومات والبيانات عف :  جمع وتحميؿ البيانات:المرحمة الأولى

مختمؼ عناصر النظاـ التدريبي، تعتبر ىذه المرحمة جزء متكامؿ مف نظـ المعمومات 

 : الإدارية مف أجؿ تخطيط التدريب وتتمثؿ في

 .معمومات عف التنظيـ الإداري والأىداؼ والسياسات- 

 .معمومات عف الأفراد والظروؼ المحيطة بو- 

 .2معمومات عف الإمكانيات المادية والنظـ والإجراء- 

 إف الاحتياجات التدريبية يمكف تحديدىا مف :  تحديد احتياجات التدريبية:المرحمة الثانية

خلاؿ تشخيص مختمؼ المشاكؿ والمواقؼ والظروؼ القائمة أو المحتممة والتي تساعد ىذه 

عدد ونوعية العامميف التي : الاحتياجات المنظمة عمى مواجيتيا وتتمثؿ ىذه الاحتياجات في

                                                           
 .250مرجع سبؽ ذكره، ص : نوري منير- 1
 . 345، ص 2009إدارة الموارد البشرية، مدخؿ استراتيجي لتنظيـ القدرات التنافسية، قناة السويس،: جاد الرب محمد- 2
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تشمميا عممية التدريب، المجالات المراد تدريبيا عمييا والتي تكوف زيادة ميارات في المستوى 

 .1التنفيذي وتطوير أنماط السموؾ والعلاقات والاتجاىات

 بعد الانتياء مف تحديد الاحتياجات التدريبية يتـ :  تصميـ البرامج التدريبية:المرحمة الثالثة

 :تصميـ البرنامج التدريبي والذي يمر بمراحؿ متعددة وىي

 .تحديد أىداؼ البرنامج التدريبي (1

 . اختيار أسموب وطريقة التدريب المناسبة (2

 .اختيار المدربيف المنافسيف مف أصحاب الخبرة والاختراؽ (3

 .2تحديد مكاف التدريب سواء داخؿ المنظمة أو خارجيا (4

 .تحديد فترة برنامج التدريب، وتختمؼ مف برنامج الآخر طبقا لعديد الاعتبارات (5

 مكاف التدريب، الأدوات والمعدات،: توفير المستمزمات التدريبية مثؿ (6

 . الوسائؿ السمعية والبصرية أو الآلية التي يتطمب استعماليا (7

 فيي تعبر عف مرحمة إدارة البرنامج التدريبي :  تنفيذ البرنامج التدريبي:المرحمة الرابعة

 :وأىـ الجوانب التنفيذية التي يتطمب الأمر ضرورة الإعداد ليا

 .توقيت البرنامج (1

 .التنسيؽ والتتابع الزمني لمموضوعات التدريبية (2

 .تجييز المطبوعات، الاتصاؿ بالمدربيف، الاتصاؿ بالمتدربيف (3
                                                           

، (غ منشورة) العممية التدريبية ودورىا في تحسيف أداء العمؿ في المؤسسة الاقتصادية، مذكرة ماجستير: سييؿ زغدود- 1
  .71، ص 2007/2008جامعة باتنة، 

  .99-98، ص 2010سيكولوجية العمؿ والعماؿ، دار الراتب الجامعية، بيروت، : عبد الرحماف العيساوي- 2
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 .1تعتبر المسؤولية ىي نجاح أو فشؿ العممية التدريبية (4

 يعتبر برنامج ىاـ ومستمر وىو آخر مرحمة :  تقييـ البرنامج التدريبي:المرحمة الخامسة

مف مراحؿ التدريب مف خلالو معرفة ما مدى نجاح التدريب أي مدى اكتساب الفرد لمميارات 

والأفكار التي مف أجميا تـ التدريب وىؿ زادت إنتاجية العامؿ أولا وىؿ تغير سموكو أـ لا 

 :  أربع مستويات تقييـ برامج التدريب وىيKirch Patrichاقترح الكاتب 

 .2ردود الأفعاؿ- 

 .التعمـ- 

 .السموؾ- 

 .3تأثير التدريب عمى المنظمة- 

  

                                                           
، ص 2010، دار الراية لمنشر والتوزيع، الأردف، عماف، 1تنمية وبناء نظـ الموارد البشرية، ط: ىاشـ حمدي رضا- 1

130.  
  .185، ص 2010مفاىيـ جديدة في إدارة الموارد البشرية، دار الراية لمنشر والتوزيع، عماف، : زاىر عبد الرحيـ -2
 ، الدار الجامعية، الإسكندرية،1أحمد ماىر، تخطيط القوى العاممة دليمؾ إلى تخطيط احتياجات الموارد البشرية، ط- 3

  .313، ص 2011
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 يوضح خطوات برنامج الدورة التدريبية: 04الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، دار المسيرة لمنشر والتوزيع 4، ط"إدارة الموارد البشرية: "خضير كاظـ حمود: المصدر

 .138: ، ص2011والطباعة، الأردف، 

  

 تحديد الاحتياجات التدريبية

 تحديد وسيمة التدريب

 وضع برنامج تدريبي

 تحديد مسار التدريب

 إعطاء التعميمات

 قياس النتائج

 مقارنة النتائج بالمعايير الموضوعة

 تعميم النتائج المتحققة
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 :يوضح خطوات تقييم البرنامج التدريبي: 05الشكل رقم 

 

 

 

 

 

إدارة الموارد البشرية، دار وائؿ لمنشر : سييمة محمد عباس، عمي حسيف عمي: المصدر

 .122: ، ص2000والتوزيع، الأردف، 

 : أداء الموارد البشرية (2

 مشتقة مف الفرنسية Performance تعتبر كممة الأداء :          المفيوم المغوي للأداء

 . 1 والتي تعني أتـ وأنجز أو أدىPerformer المأخوذة مف كممة Performanceالقديمة 

 .تناوؿ عدة باحثي الأداء واختمفت تعارفيـ لو: المفيوم الاصطلاحي

 .2"بأنو باختصار إنجاز وتحقيؽ ىدؼ مف أىداؼ المنظمة: "عرفو حسيف إبراىيـ بموط

 

                                                           

 1- dictionnaire de la ruse de la longue française, 2011, p766.  
إدارة الموارد البشرية مف منظور استراتيجي، دار النيضة العربية لمطباعة والنشر والتوزيع، بيروت، :  بموطإبراىيـحسف - 2

  .30، ص2011

 نجاح البرنامج فشل البرنامج

تحديد 
معايير 
 تقييم

الاختيار 
 المسبق

تدريب 
الأفراد 
 العاممين

الاختيار 
بعد 

 التدريب

نقل المدرب 
إلى موقع 

 العمل

دراسات 
 تبعية
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ىو ذلؾ النمط مف السموؾ الذي يؤديو العنصر البشري في مجاؿ : "عرفو عمي السممي

 .1"العمؿ

مدى التزاـ الأفراد العامميف بإنجاز مسؤولياتيـ وواجباتيـ وفؽ  ":عرفو خضير كاظم محمود

 .2"معطيات العمؿ

بأنو أي نشاط أو سموؾ يؤدي إلى نتيجة وخاصة السموؾ الذي يغير : "عرفو مصطفى عشوي

 .3"المحيط بأي شكؿ مف الأشكاؿ

 .4"أنو إتماـ الموظؼ لممياـ التي تـ تحديدىا لو مف قبؿ: عرفو عمي بوكميش عمي

عمى أنو المخرجات أو الأىداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقيا ولذا فيو : عرفو محمد حسف

مفيوـ يعكس كؿ مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا أي أنو مفيوـ يربط بيف أوجو 

 .5"النشاط وبيف الأىداؼ التي تسعى الأنشطة مف خلاليا تحقيؽ أىدافيا داخؿ المنظمة

ىو الأساس الذي مف خلالو يتـ الحكـ عمى فعالية الأفراد والجماعات : يقصد بالأداء

 .6"والمؤسسات ويقصد بو مف زاوية أخرى إنجاز ىدؼ أو أىداؼ المؤسسة

                                                           
  .78، ص1997إدارة الموارد البشرية، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، : السمميعمي - 1
  .152، ص 2007، دار المسيرة لمطباعة والنشر والتوزيع، 1إدارة الموارد البشرية، ط: خضير كاظـ حمود- 2
، ص 1990مدخؿ إلى عمـ النفس، ديواف المطبوعات الجامعية لمطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، : مصطفى العشوي- 3

20.  
المشكلات التي تواجو عممية تقييـ أداء الأفراد وطرؽ معالجتيا، مجمة الحقيقة، جامعة أدرار، الجزائر، : عمي بوكميش- 4

  .107، ص 2008
  .215، ص 1999 ، المكتب الجامعي لمنشر والتوزيع، الإسكندرية، 1إدارة الموارد البشرية، ط: محمد حسف- 5
 ، دار المنيؿ المبناني لمطباعة والنشر والتوزيع، بيروت، 1إدارة الموارد البشرية، اتجاىات وممارسات، ط: كامؿ بربر- 6

  .172، ص 2008
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مف خلاؿ التعاريؼ السابقة وعند نزولنا لشركة توزيع الكيرباء والغاز تيارت قمنا بصياغة 

تمؾ الجيود المبذولة مف طرؼ مجموعة مف الأفراد سواء "تعريؼ إجرائي للأداء ألا وىو 

كانت فكرية أو عضمية فيو يعبر عف سموؾ الفرد بالمنظمة أو بالمؤسسة والطريقة التي 

 ".يمارس بيا وظيفتو

معيار الشمولية معيار : يمكف تحديد أنواع الأداء إلى ثلاثة معايير وىي: أنواع الأداء- 1

الطبيعة، معيار المصدر وعميو يمكف تحديد أنواع الأداء في المؤسسة تختمؼ باختلاؼ 

 :معايير التقسيـ حيث تحدد فيما يمي

 : وفقا ليذه المعايير يمكف تقسيـ الأداء إلى نوعيف ىما: معيار المصدر- أ

ويطمؽ عمى ىذا النوع مف أداء أداة الوحدة، أي يتبع ما تممكو المؤسسة : الأداء الداخمي- 

 .مف الموارد فيو ينتج مف أداء بشري والأداء التقني والأداء المالي

 وىو أداء الأفراد المؤسسة الذيف يمكف اعتبارىـ مورد استراتيجي قادر :الأداء البشري (1

 .عمى وضع القيمة وتحقيؽ الأفضمية مف خلاؿ تسيير ميارتو

 . ويتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثماراتيا بشكؿ فعاؿ:الأداء التقني (2

 . يكمف في فعالية تعبئة واستخداـ الوسائؿ المالية المتاحة:الأداء المالي (3

 ىو الأداء الناتج عف التغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي :الأداء الخارجي (4

لممؤسسة، إف ىذا النوع مف الأداء يفرض عمى المؤسسة تحميؿ نتائجيا وىذا النوع بصفة 

عامة يظير في النتائج الجيدة التي تتحصؿ عمييا المؤسسة كارتفاع سعر البيع، وكؿ ىذه 
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التغيرات تنعكس عمى الأداء سواء بالإيجابي أو السمب وىذا ميـ إذ تعمؽ الأمر بمتغيرات 

كمية أي يمكف قياسيا في تحديد أثرىا ولعؿ مف أىـ ىذه الطرؽ تحميؿ الظواىر، طريقة 

 .الإحلاؿ المتسمسؿ

 حسب ىذا النوع مف الأداء يقسـ الأداء الداخمي في المنظمة إلى :معيار الشمولية- ب

 .نوعيف مف الأداء الكمي، الأداء الجزئي

 وىو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر :الأداء الكمي (1

والوظائؼ والأنظمة الفرعية لممؤسسة لتحقيقيا ولا يمكف تنسب إنجازىا إلى أي عنصر مف 

 .دوف مساىمة باقي العناصر

 وفي ىذا النوع مف الأداء يمكف الحديث عف مدى كيفية بموغ المؤسسة أىدافيا 

الشاممة كالاستمرارية والشمولية والربح والنمو كما أف الأداء في المؤسسة الحقيقة ىو نتيجة 

 .تفاعؿ الأداء أنظمتيا الفرعية

عمى خلاؼ الأداء الكمي فإف الأداء الجزئي ىو قدرة النظاـ التحتي عمى : الأداء الجزئي (2

تحقيؽ أىدافو، بأدنى التكاليؼ الممكنة، فالنظاـ التحتي يسعى إلى تحقيؽ أىدافو الخاصة 

بو، لا أىداؼ الأنظمة الأخرى وبتحقيؽ مجموع أداءات الأنظمة التحتية ليتحقؽ الأداء الكمي 

 . 1للأنظمة

 :حسب ىذا النوع يقسـ الأداء داخؿ الأنظمة إلى ما يمي: معيار الطبيعة- ج
                                                           

سونا الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة ميدانية عمى العماؿ المنتميف لمؤسسة : بوعطيط جلاؿ الديف- 1
 والاجتماعية، جامعة منتوري محمود، قسنطينة، الإنسانية، قسـ عمـ النفس، كمية العموـ  (غ منشورة)، رسالة ماجستيرزالغا

 . 76، ص 2008
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يعتبر الميمة الأساسية التي تسعى المؤسسة الاقتصادية إلى اف : الأداء الاقتصادي (1

بموغيا ويتمثؿ في الفرائض الاقتصادية التي تحيييا المؤسسة مف وراء تعظيـ نواتجيا ويتـ 

قياسو عادة باستخداـ مقياس الربحية بأنواعيا المختمفة، ويعتمد في ذلؾ عمى سجلات ودفاتر  

المنظمة أو المؤسسة محؿ التقييـ، وكذلؾ ما تعده مف قوائـ وتقارير ومف ثـ فإف أدوات تقييـ 

الأداء التقييـ الأداء الاقتصادي ىي التحميؿ المالي، بما يعتمد عميو مف نسب ومؤشرات 

 .مالية

يعد الأداء الاجتماعي لأي مؤسسة اقتصادية أساسا لتحقيؽ : الأداء الاجتماعي (2

المسؤولية الاجتماعية داخميا وينتمي ىذا النوع مف الأداء ينقص المقياس الكمية المتاحة 

لتحديد مدى مساىمة المؤسسة في المجالات الاجتماعية التي تربط بينيا وبيف الجيات التي 

تتأثر بيا مما يزيد في صعوبة إجراء التقييـ الاجتماعي للأداء لذا يتطمب الأمر ضرورة بذؿ 

 .المزيد مف المحاولات والجيد لمتوصؿ إلى مقاييس عادلة لتقييـ الأداء الاجتماعي

يكوف لممؤسسة أداء تكنولوجي عندما تكوف قد حددت أثناء عممية : الأداء التكنولوجي (3

التخطيط أىداؼ التكنولوجية كالسيطرة عمى مجاؿ تكنولوجي معيف، وىي أغمب الأحياف 

تكوف الأىداؼ التكنولوجية التي ترسميا المؤسسة أىداؼ إستراتيجية نظرا لأىمية 

 . التكنولوجيا

يتمثؿ ىذا الجانب في الخطط والسياسات وتشغيؿ بطريقة ذات كفاءة : الأداء الإداري (4

وفعالية ويتـ تحقيؽ ذلؾ بحسف اختيار أفضؿ البدائؿ التي تحقؽ أعمى المخرجات الممكنة 
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ولتقييـ الأداء الإداري يمكف استخداـ الأساليب المختمفة كبحوث، العمميات وكذلؾ البرمجة 

 . 1الخطية

 :يمكف تحديد خطوات قياس الأداء كالتالي: خطوات قياس الأداء- 3

 التعرؼ عمى طبيعة العمؿ المراد قياس أداء العامميف فيو وىو ما يعني :الخطوة الأولى- أ

 .تحميؿ ووصؼ وتصنيؼ وتقييـ الوظائؼ

علاـ المقيميف بيا، ولا بد أف تكوف ىذه :الخطوة الثانية- ب  تحديد أسس أو معايير التقييـ وا 

المعايير واضحة كما ونوعا في أذىاف الطرفيف مف عامميف ومشرفيف لا تخرج ىذه الأسس 

 :عف

 والتي قد تؤثر عمى مستويات أدائيـ ومف :الصفات الشخصية التي يتجمى بيا العاممون- 

 .تمؾ الصفات مستوى الدافعية، والقدرة عمى المبادرة والحماس لمعمؿ

 كعدد الطمبات أو الخدمات التي يدققيا :السموك والتصرفات الفعمية التي يقوم بيا العامل- 

أو يقدميا، أو عدد المكالمات التمفونية التي يستقبميا، أو عدد المقابلات التي يقوـ بيا وما 

 .إلى ذلؾ مف وحدات العمؿ

النتائج التي يصل إلييا أو يحققيا العامل كنسبة الربح أو التكمفة أو مستوى رضا - 

وذلؾ حسب القطاع أو الوظيفة التي يعمؿ بيا العامؿ أو الموظؼ ومف البدييي : المتعاممين

                                                           
مؤسسة سيرغاز، وحدة ورقمة، رسالة في تقييـ الأداء المالي لممؤسسة الإقتصادية، دراسة حالة : بف عمارة نور الديف- 1

  .10-09، ص 2009، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة، الجزائر، (غ منشورة)ماجيستير 
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أف التقويـ يكوف دائما مف الرئيس لممرؤوسيف إلا أف ىناؾ أكثر مف رأي حوؿ مف يقيـ؟ 

 .فيناؾ تقييـ الزملاء وتقييـ المرؤوسيف

سواء الملاحظة المباشرة أو التقارير الإحصائية الشفوية : قياس الأداء بالطرق المناسبة- 

 . أو الكتابة

 .اطلاع المرؤوسيف ومناقشتيا لتقرير عف أدائو: الخطوة الثالثة- ج

 .1اتخاذ الإجراءات المناسبة لتصحيح المسار وتلاقي أي خروج: الخطوة الرابعة- د

يرى البعض أف الأداء يتأثر الموظؼ فالموظؼ، وكؿ ما يمتمكو مف : محددات الأداء- 3

معرفة وميارة وقيـ ودوافع يعد محددا رئيسيا في تحديد مستوى الأداء والوظيفة، وعميو فالأداء 

ىو الأثر الصافي لجيود الفرد والتي يبدأ بيا ويمكف القوؿ أف محددات الأداء تستند إلى 

 :ثلاث متغيرات وىي

 .القدرات التي يتمتع بيا الفرد لأداء الوظيفة- 

 .مدى إدراكو لمتطمبات وظيفتو- 

 .الجيد المبذوؿ مف طرؼ الفرد- 

 

 

                                                           
  .167-166، ص 2010الوجيز في تسيير الموارد البشرية، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، : نوري منير- 1
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وىو يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمؿ ومدى دافعيتو : الجيد المبذول في العمل- أ

للأداء، وىو يشير إلى الطاقة الجسمانية والعقلانية التي يبذليا الفرد لأداء ميمتو أو وظيفتو 

 .1وذلؾ لموصوؿ إلى أعمى معدلات عطائو في مجاؿ العمؿ

وىي القدرات الفردية والخبرات : القدرات التي يتمتع بيا الفرد وخصائصو الفردية- ب

السابقة التي يتوقؼ عمييا الجيد المبذوؿ وىي تمؾ الخصائص الشخصية التي يستخدميا 

 .الفرد لأداء وظيفتو أو ميامو

تتمثؿ في سموؾ الفرد الشخصي أثناء الأداء لتصوراتو : إدراك الفرد لدوره الوظيفي- ج

وانطباعاتو عف الكيفية التي تمارس بيا في المنظمة إف القدرة والدوافع المتوفرات لدى العامؿ 

ىما المتغيراف الرئيسياف في محددات الأداء، فأحيانا يمتمؾ العامؿ أفضؿ القدرات والميارات 

ولكنيا ستكوف بلا جدوى دوف توفر الدافعية لمعمؿ والعكس صحيح فقد يتوفر لدى العامؿ 

الدافع القوي لمعمؿ ولكف دوف قدرات عمى العمؿ سينعدـ توفر العلاقة بيف الدافع والقدرة عمى 

الأداء، ونظرا لصعوبة إتفاؽ عمماء الإدارة والباحثيف والمنظريف في مجاليا عمى محددات 

معينة يحكـ الأداء لذا فإنيـ يحذروف مف تعميـ النتائج التي تصؿ إلييا ىذه الدراسات وأف 

 : تحديد العوامؿ التي تحكـ الأداء ليس أمرا سيلا نظرا للأسباب التالية

إف محددات الأفراد العامميف في المنظمة معينة ليس بالضرورة ىي نفسيا محددات أداء - 

 . الأفراد العامميف في منظمة أخرى

                                                           
، ص 2003مستقبمية، الدار الجامعية لمنشر والتوزيع والطباعة، مصر، رؤية إدارة الموارد البشرية : راوية محمد حسف- 1

210.  
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 .إف عوامؿ البيئة الخارجية ليا أثر سمبي أو إيجابي في تحديد الأداء- 

وفي الأخير أف الفرد قد يكوف لديو القدرات اللازمة والفيـ اللازـ ولكنو كسوؿ ولا يبذؿ 

 . 1جيدا كبيرا في العمؿ فيكوف أداء مثؿ ىذا الفرد أيضا منخفضا

تتمثؿ مكونات الأداء في الأنشطة والمياـ التي يحتوييا العمؿ والارتباط : مكونات الأداء- 4

 :بيف ىذه الأنشطة والمياـ ويمكف تحديد المكونات وفؽ المعايير التالية

 .الأىداؼ التفصيمية أو الجزئية لمعمؿ- 

 .المراحؿ المختمفة التي يتكوف منيا الأداء- 

 .درجة التجانس بيف السموؾ المطموب لبيئة العمؿ التي ينصب عمييا الأداء- 

الأنشطة والمياـ التي يتكوف منيا الأداء تعني الميمة النشاط الفكري أو العضمي الذي - 

 .2يقوـ بو العامؿ في الظروؼ المعينة وتنفيذ عمميات رسمية

 وذلؾ قصد الوصوؿ إلى غرض معيف لأىداؼ ما ومعرفة الأنشطة التي تتغير مع 

الظروؼ فيي نتيجة لديناميكية البيئة سواء الداخمية أو الخارجية مثلا قد تؤدي خمؿ في 

إحدى وسائؿ الإنتاج إلى توقؼ العماؿ عف أداء أنشطة الإنتاج والقياـ بأنشطة الإصلاح وقد 

يفرض التغيير في احتياجات العملاء والمستيمكيف إلى التغيير في أنشطة الإنتاج وفقا 

 . لمتطمبات الجميور

                                                           
  .05، ص 2002جامعة الجزائر،  (غ منشورة)التدريب الميني وأثره عمى الأداء، رسالة ماجيستير : طاىيري مجاىدي- 1
أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية، دراسة ميدانية عمى وزارات :  الشنطيإبراىيـمحمود عبد الرحماف - 2

، قسـ إدارة الأعماؿ كمية التجارة الجامعية، فمسطيف، (غ منشورة)سالة ماجيستير رالسمطة الفمسطينية في قطاع غزة، 
  .51، ص 2006
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تجميع الأنشطة في مياـ والمياـ في أعماؿ، يقوـ عمى : العلاقة بين الأنشطة والميام- 

تحديد علاقات التكامؿ بيف ىذه الأنشطة، بحيث تساعد ىذه العلاقة في إعادة تصميـ 

نما تتعداىا إلى العلاقات  التنظيـ ككؿ، وىذه العلاقة لا تقتصر فقد عمى الأنشطة والمياـ وا 

بيف مختمؼ الأعماؿ ومعرفة العلاقات الداخمية والخارجية بيف الأنشطة والشكؿ الموالي 

 .يوضح ىذه المكونات

 يوضح مكونات الأداء: 06الشكل رقم 

 

 

 

  

 

إدارة القوى العاممة الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي، : أحمد صقر عاشور: المصدر

 .333، ص 1983دار النيضة العربية، بيروت، 

 

 

 مكونات الأداء

 الأـنشطة والميام

 أنشطة وميام مستقرة

 العلاقة بين الأنشطة

 علاقة تكامل

 أنشطة وميام متغيرة
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 يوضح محددات الأداء: 07الشكل رقم 

 

 

 

 

المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي، رسالة ماجستير : صميحة الشابي: المصدر

 .67: ، ص2010غير منشورة، دراسة ميدانية في جامعة محمد بوقره، بومرداس، 

 تسعى المنظمة مف وراء تبني واستخداـ إدارة الأداء لتحقيؽ ثلاثة أنواع :أىداف الأداء- 5

 .إستراتيجية، إدارية، تنموية: مف الأىداؼ وىي

 Stratigie Purposes: أىداف إستراتيجية (1

 يتمثؿ اليدؼ الرئيسي لاستخداـ أنظمة إدارة الأداء في تحقيؽ الربط بيف أنشطة 

العامميف والأىداؼ أو الغايات التنظيمية ويستند التنفيذ الفعاؿ للاستراتيجيات إلى تحديد 

النتائج المرغوبة، وأنماط السموؾ ونوعيات السمات الفردية الضرورية أو المطموبة لمتنفيذ، ثـ 

تطوير أنظمة القياس واسترجاع المعمومات التي سوؼ تدعـ مف استخداـ العامميف لقدراتيـ 

 .وتطوير أنماطيا السموكية لموصوؿ لمنتائج المحددة

 الأداء

 إدراك الدور الجيد القدرة
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 :Administrative Purposes: أىداف إدارية (2

:  تعتمد إدارة الأداء خاصة تقييـ الأداء في اتخاذ العددي مف القرارات الإدارية أبرزىا

إدارة المرتبات والأجور، الترقيات، التسريح المؤقت مف العمؿ، استغناء عف العامميف، تقدير 

الأداء الفردي وعمى الرغـ مف أىمية ىذه القرارات، فإف العديد مف المديريف والذيف يعتبروف 

المصدر الرئيسي ليذه المعمومات، يروف عممية تقييـ الأداء باعتبارىا شر لابد منو لمقياـ 

بمتطمباتيـ الوظيفية، حيث يشعروف بعدـ الراحة عند تقييـ الآخريف وعرض نتائج ىذا التقييـ 

عمى العامميف، ومف ثـ فإنيـ قد يميموف إلى التقييـ أو إعطاء تقديرات متساوية مما يفقو نظاـ 

 .التقييـ موضوعيتو وبالتالي أىميتو

 :Developpement Purposesأىداف تنموية  (3

 يتمثؿ الجانب الأخير مف أغراض إدارة الأداء في تنمية العامميف وتطوير أساليب 

أدائيـ لمعمؿ عندما لا يؤدي الموظؼ عممو عمى النحو المتوقع فإف أساليب أدائيـ لمعمؿ 

عندما لا يؤدي الموظؼ عممو عمى النحو المتوقع فإف إدارة الأداء تسعى إلى تنمية أدائو مف 

خلاؿ المعمومات المرتدة مف أنظمتو تقييـ الأداء والتي تعكس نواحي الضعؼ في الأداء 

ومف الناحية المثالية فإف أنظمة إدارة الأداء يجب ألا تقتصر دورىا عمى تحديد مجالات 
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الضعؼ في الأداء ولكف كذلؾ أسباب الضعؼ، وىؿ ترجع إلى قصور في المقدرة أو 

 .1علاقات العمؿ

 :تكمف أىمية الأداء فيما يمي: أىمية الأداء- 6

استثمار الوقت، وكذلؾ بانضباط الموظؼ لساعات العمؿ، أيف يدرؾ العامؿ جميع - 

 .2واجباتو ومسؤولياتو اتجاه عممو، ويتفانى في إعطاء كؿ ما لديو لتقديـ الأفضؿ

يحتؿ الأداء مكانة خاصة داخؿ أي منظمة كانت باعتبارىا الناتج النيائي لحماية جميع - 

الأنشطة بيا، وذلؾ عمى مستوى الفرد والمنظمة والدولة ذلؾ أف المنظمة تكوف أكثر استقرار 

وأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء العامميف أداء متميز ومف ثـ يمكف القوؿ بشكؿ عاـ أف الاىتماـ 

إدارة المنظمة وقيادتيا بمستوى الأداء عمى أي مستوى تنظيمي داخؿ المنظمة وفي أي جزء 

ىو انعكاس لقدرات ودوافع لرؤساء .....منيا لا يعد انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسيف 

والقادة أيضا وترجع أىمية الأداء مف وجية المنظمة إلى ارتباطو بدور حياتيا في مراحميا 

المختمفة وىي مرحمة الظيور والبقاء، ومرحمة الاستقرار والسمعة، ومرحمة التمييز، ثـ مرحمة 

والدخوؿ في مرحمة . الزيادة مف ثـ فإف قدرة المنظمة عمى تخطي مرحمة مف مراحؿ النمو

نما يتوقؼ عمى مستويات الأداء بيا وفي الأجيزة الحكومية، يلاحظ أف الأفراد  أكثر تقدما، وا 

العامميف قد يكوف اىتماميـ بأداء أقؿ مف اىتماـ القادة الرؤساء وقد يؤدي ىذا بالرؤساء 

 .والقادة إلى ممارسة العديد مف الضغوطات عمى المرؤوسيف بيدؼ رفع مستويات أدائيـ
                                                           

، 2011، دار الفكر لمنشر والتوزيع و الطباعة، عماف، 1 الموارد البشرية،طإدارةاستراتجيات : سامح عبد المطمب عامر- 1
  .222ص

  .130، ص 2004، دار النشر والتوزيع، الجزائر، 1 الموارد البشرية، طإدارة: حمداوي وسيمة- 2
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مكانيات الفرد الظاىرة والكامنة واستغلاليا أحسف استغلاؿ-   .1استغلاؿ قدرات وا 

يساعد العامميف عمى تعريفيـ بنواحي القصور في أدائيـ فيعطي ليـ الفرصة لتفادييا في - 

 .المستقبؿ

يفيد التحميؿ الوظيفي في تحدي مكونات الأداء الفعاؿ وبمجرد أف : معايير الأداء الفعال- 7

تتوصؿ المنظمة مف خلاؿ التحميؿ والتصميـ الوظيفي إلى تحديد نوعية الأداء المتوقع مف 

 .العامميف لدييا، فإنيا تحتاج إلى تطوير أساليب لقياس ذلؾ الأداء

التوافؽ الاستراتيجي، الصلاحية الاعتمادية، القبوؿ : وىناؾ خمسة شروط أو معايير ىي

 .والتحديد أو التمييز، وفيما يمي شرح مبسط ليذه المعايير

 Stratégic Congruenceالتوافق الاستراتيجي - أ

يقصد بو المدى الذي يستطيع فيو نظاـ إدارة الأداء استنباط أو تمييز الأداء الوظيفي 

الذي يتسـ بالتوافؽ أو الانسجاـ مع إستراتيجيات وغايات وأىداؼ وثقافة المنظمة، ويؤكد 

التوافؽ الاستراتيجي عمى حاجة أنظمة إدارة الأداء لتوفير الإرشاد والتوجيو حتى يستطيع 

 .العامموف المساىمة في تحقيؽ النجاح التنظيمي

 : Validity: الصلاحية- ب

 يقصد بيا المدى الذي يستطيع فيو مقياس الأداء تقييـ الأبعاد كافة ذات العلاقة 

بالأداء الجيد لموظيفة، ويشار إلى ذلؾ عادة بصلاحية المحتوى وحتى يتمتع مقياس الأداء 

                                                           
 التغير في إدارة الموارد البشرية بعد العولمة، عالـ الكتاب الحديث لمنشر والتوزيع إستراتجية: حيدر محمد العمري- 1

  .28، ص 2011والطباعة، عماف، الأردف ، 
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بالصلاحية فإنو يجب ألا يكوف معيبا أو فاسدا، بمعنى أنو يجب أف يعكس الأداء الحقيقي 

والذي يتضمف الأبعاد الكافة التي تمكف مف النجاح في أداء الوظيفة، والمعيار الذي يتسـ 

بالصلاحية يجب أف يقمؿ مف الفساد بقدر الإمكاف، حيث أف التغمب التاـ عميو غير ممكف 

استخداـ أرقاـ المبيعات المطمقة لتقييـ / مف الناحية العممية، ومف أمثمة المقاييس الفاسدة،

أداء مندوبي البيع في قطاعات جغرافية مختمفة، حيث أف رقـ المبيعات يتحدد بدرجة كبيرة 

 .1وفقا لظروؼ كؿ منطقة

 :Reliability: الاعتمادية- ج

 وتتغمب بمدى اتساؽ مقياس الأداء ومف أشكاؿ الاعتمادية تمؾ الخاصة باعتمادية 

 والتي تشير إلى مدى الاتساؽ بيف الأفراد الذيف يعيد Interrater Reliabilityالمقيميف 

إلييـ بميمة تقييـ أداء العامميف وتتحقؽ الاعتمادية مف ىذا المنظور إذا ما تمكف إثناف أو 

أكثر مف المقيميف مف التوصؿ إلى التقييـ نفسو أو قريبا منو لأداء شخص واحد وبالنسبة 

لبعض المقاييس فإف الاعتمادية الداخمية والتي تعني مدى توافؽ العناصر كافة أو الأبعاد 

 .الداخمية لمقياس

 : Acceptability: القبول- د

 ويتعمؽ ىذا الشرط أو المعيار بمدى قبوؿ الأفراد الذيف يستخدموف المقياس أو أداة 

قناعيـ بو والواقع أنو توجد العديد مف المقاييس المحكمة والتي تتسـ بوجود درجة  التقييـ لو وا 

عالية مف الصلاحية والاعتمادية ولكنيا تستيمؾ جزءا ممموسا مف وقت المديريف بما يجعميـ 
                                                           

  .224مرجع سبؽ ذكره، ص :  سامح عبد المطمب عامر1- 



                                                      الإطار النظري لمدراسة: الفصل الأول
 

42 
 

يرفضوف استخداميا، كذلؾ فإف الأفراد موضع التقييـ أو العامميف الذيف يقيـ أداؤىـ قد 

يرفضوف بعض المقاييس، وفي كمتا الحالتيف فإف المقياس الذي لا يتمتع بالقبوؿ ىو مقياس 

 .غير مفيد وربما أسوأ مف عدـ وجود مقياس عمى الإطلاؽ

 : Specificityىـ التحديد 

 ويقصد بو المدى الذي يوفر المقياس المستخدـ إرشادات أو توجييات محددة لمعامميف 

بشأف ما ىو متوقع منيـ وكيؼ يمكنيـ تحقيؽ ىذه التوقعات، ويتعمؽ التحديد بالأغراض 

الإستراتيجية والتنموية لإدارة الأداء، فإذا لـ يتمكف المقياس مف تجديد ما الذي يجب عمى 

الموظؼ عممو كمساعدة المنظمة في تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية فإنو يصبح مف الصعب 

عميو تحقيؽ مثؿ ىذه الأىداؼ علاوة عمى ذلؾ، إذا فشؿ المقياس في تشخيص المشكلات 

التي يواجييا الموظؼ في أداءه ويظير الشكؿ الموالي تصورا شاملا لمتطمبات القياس 

 .1للأداء الفعاؿ

 

 

 

 

 

 
                                                           

  61.1، ص 2011، دار وائؿ لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، 2إدارة الموارد البشرية، ط: عباس سييمة-
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 يوضح تصورا شاملا لمتطمبات القياس للأداء الفعاؿ: 08الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

 

، دار الفكر 1استراتجيات إدارة الموارد البشرية، ط: سامح عبد المطمب عامر: المصدر

 .225، ص 2011لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف ، 

 : معوقات الأداء- 8

الإضاءة، : ىناؾ العديد مف العوامؿ التي يتوقؼ عمييا أداء العامؿ ومف أىميا

الحرارة، الضوضاء والتيوية، نمط الإشراؼ، عدـ الكفاية في تسييلات العمؿ والتركيبات 

والتجييزات والأساسيات المحددة والتي تؤثر عمى الوظيفة، إلا أف ىذه العوامؿ والتي يطمؽ 

نتاجيتو، ولكنيا تتفاعؿ  عمييا العوامؿ الخارجية ليست وحدىا المؤثرة عمى أداء العامؿ وا 

بشكؿ كبير مع العوامؿ الداخمية والتي يمكف أف ترتبط بشخصية العامؿ ذكاؤه وقدراتو 

الخاصة وسماتو الشخصية وخبرتو وتدريبو عمى ما يمارسو مف عمؿ، بالإضافة إلى ظروؼ 

العمؿ الاجتماعي، ويجب النظر إلى ىذه العوامؿ عمى أنيا مؤثرات عمى الجيد والقدرة 

والاتجاه فعمى سبيؿ المثاؿ، أي عطؿ في أية آلة أو جياز يمكف أف يؤثر بسيولة  عمى 

 التوافق الاستراتيجي الصلاحية القبول

 التحديد

 مقياس الأداء

 الاعتمادية
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الجيد الذي يبذلو الفرد في العمؿ، كما أف السياسات غير واضحة ونمط الإشراؼ السيئ 

يمكف أف يتسبب في التوجو الخاطئ لمجيود بالإضافة إلى نقص التدريبات يمكف أف يتسبب 

في استغلاؿ السيئ لمقدرات الموجودة لدى الأفراد، لذا فإنو مف أكبر وأىـ مسؤوليات الإدارة 

توفير ظروؼ العمؿ المناسب لمعماؿ وتوفير البيئة التنظيمية المدعمة نقؿ فييا عوائؽ الأداء 

 .1بما يمكف مف تحقيؽ أداء جيد

عدـ وجود نظاـ موضوعي منتظـ لجميع البيانات اللازمة لتقييـ أداء العامميف أو وجود - 

 .قصور أو ضعؼ في النظاـ المطبؽ

 .عدـ الاىتماـ بعممية التخطيط والإعداد الجيد لعممية تقييـ الأداء- 

 .قصور ضعؼ في الرؤساء القائميف عمى عممية التقييـ- 

 .2عدـ الاستفادة مف نظاـ تقييـ الأداء السابؽ لتحسيف الأداء المستقبمي- 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 . 68 ، ص 2002الإدارة المعاصرة، الدار الجامعية لمطباعة والنشر و التوزيع، الإسكندرية، : عمي شريؼ-  1
أساسيات الإدارة الحديثة، دار المستقبؿ لمطباعة والنشر والتوزيع، عماف : فايز ألزغبي ومحمد إبراىيـ عبيدات- 2

  .187، ص1997الأردف،



                                                      الإطار النظري لمدراسة: الفصل الأول
 

45 
 

 : الدراسات السابقة: سابعا

  :تمييد

 إف الدراسات السابقة تعتبر مف أىـ مصادر المعمومات التي يمكف مف خلاليا 

الاستفادة عند إجراء أية دراسة تكوف متعمقة بنفس الموضوع وذلؾ لتفادي التكرار وبالتالي 

بداية مف نقطة النياية البحث السابؽ، إضافة إلى التطرؽ إلى جزيئات أخرى لـ تطرح وكؿ 

دور التدريب الميني في تحسيف أداء الموارد : "ىذا ييدؼ لموصوؿ إلى حقائؽ الموضوع

 . وبناء صورة معمقة حولو" البشرية

 : الدراسات السابقة المتعمقة بالتدريب الميني- 1

 :الدراسة المحمية- أ

 .قاـ بيا قريشي محمد صالح" تقييـ برامج التدريب الموارد البشرية" : بعنوان (1

ىي دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لمعتاد الأشغاؿ العمومية فرع المعارؼ والواقعات وذلؾ 

 : ، وقد انطمؽ الباحث في إنجاز ىذا البحث مف طرح الأسئمة التالية2005سنة 

 ما ىي الخطوات الأساسية لعممية التدريب؟ 

 ما ىي أىـ المعايير التي تقيـ عمى أساسيا فعالية التدريب؟ 

 ما ىو واقع التدريب في المركب محؿ الدراسة؟ 

  ما ىي انعكاسات برامج التدريب عمى استيعاب العامميف لمجموع المعارؼ والميارات

 المقدمة خلاؿ دورات التدريب؟
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  لأف الباحث قد وضع أىداؼ ليذا البحث تتماشى مع طبيعة الأسئمة المطروحة مف 

بيف ىذه الأىداؼ ىو محاولتو لتحديد مدى فعالية البرامج التدريبية مف جانب انعكاسيا عمى 

 .استيعاب المستفيديف مف برامج التدريب لممعارؼ والميارات

  وقد اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى عينة مكونة مف جزئي عينة الأفراد 

 .المستفيديف مف التدريب وعينة المشرفيف عمييـ

  كما اعتمد عمى بعض الوسائؿ في جمع البيانات الميدانية وخاصة الاستمارة 

المصممة وفقا لمقياس ليكرت مستخدما المنيج الوصفي الذي اعتبره المنيج الملائـ لدراستو 

 : وقد توصؿ إلى مجموعة مف النتائج ومنيا

تسجيؿ حالة مف عدـ الرضا اتجاه متغير التربص لدى الفئات العمالية وكذا عدـ الرضا - 

 .اتجاه مدى مراعاة الدروس التدريبية

الرضا بعض الأفراد المستفيديف مف التدريب اتجاه ظروؼ دورات التدريب المشرفيف عمى - 

 . 1أعواف التنفيذ فيما يتعمؽ بانخفاض معدلات الأخطاء المينية

عموما فقد كانت ىذه عبارة عف متوسطات الأداء الأفراد العينة حوؿ مدى فعالية نظاـ - 

 .التدريب الميني وكانت النتائج تقع في منطقة فعالية لممقياس

دور التدريب الموارد البشرية في تحقيؽ ميزة التنافسية : "2015دراسة جواد رحيل ( 2

 ".لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة

                                                           
تقييـ برامج تدريب الموارد البشرية، دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغاؿ العمومية، فرع : قريشي محمد صالح- 1

 . 2005المعارؼ والواقعات، سنة 



                                                      الإطار النظري لمدراسة: الفصل الأول
 

47 
 

  تيدؼ الدراسة إلى إبراز دور تدريب الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية وذلؾ 

مف خلاؿ التعرؼ عمى مساىمتو وتأثير التدريب في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بما 

يخدـ ىذه المؤسسات في تحقيؽ أىدافيا وتحقيؽ الميزة التنافسية ليا وتحديد مدى فعالية 

براز العلاقة بيف التدريب والميزة التنافسية  . التدريب في ىذه المؤسسات وا 

  وتـ إجراء ىذه الدراسة في مؤسسة سيفانكو لصناعة البيوت الصحراوية بتفرؽ عمى 

 عامؿ، واستخدـ الباحث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، الذي 50عينة مقدارىا 

اعتمد عمى الاستبياف كأداة لمدراسة لجمع البيانات، واعتمد في تحميؿ البيانات الاستبيانات 

 (.spss)عمى برنامج الإحصائي 

 :  وفي الأخير توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج مف أىميا

التدريب ليس غاية في حد ذاتو بؿ ىو وسيمة لتحقيؽ الغاية المتمثمة في الأداء الكؼء، - 

وقد لا يكوف جميع العامميف في المؤسسة معنييف ببعض أنواع التدريب لكنيـ جميعا بحاجة 

 . إلى تدريب يناسب قدراتيـ ومناصبيـ وأىداؼ المنظمة

  يمكف أف تتحقؽ الميزة التنافسية لممنظمة مف خلاؿ التركيز عمى تدريب الموارد 

البشرية مف خلاؿ رفع كفاءات وميارات مواردىا البشرية وىذا يمكف أف يتـ مف خلاؿ عممية 

 .تدريبيا
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 : الدراسات العربية- ب

  دور التدريب في تنمية ميارات رجاؿ الأمف في : "(2005)دراسة عبد الرحمن الشيري

 ".المممكة العربية السعودية

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ بدقة عمى مفيوـ التدريب ودوره في إيجاد العمؿ لرجؿ - 

الأمف الوقوؼ عمى تأثير التدريب عمى رجؿ الأمف وقدرتو عمى تنمية  مياراتو واكتساب 

معارؼ عموـ جديدة والوقوؼ عمى المشكلات التي تصادؼ الجيود التدريبية بما ينفؽ مع 

 .1الاحتياجات الفعمية لممتدربيف

 دراسة تطبيقية في الجياز الإداري " أثر التدريب في تنمية الموارد البشرية "دراسة بعنوان

 .لمدولة الجميورية اليمنية

ىدفت ىذه الدراسة إلى إيضاح مدى اىتماـ الدولة بتدريب وتأىيؿ الموارد البشرية العاممة 

وىدفت إلى تقييـ سياسة التدريب في منشآت الجياز الإداري لمدولة وأثر التدريب في تنمية 

الموارد البشرية، حيث تـ اختيار العينة عشوائية مف وحدات الجياز الإداري لمدولة الجميورية 

 مف المجتمع لتطبيؽ الدراسة عمييا، ولتحقيؽ %32 وزارات مثمت 08اليمنية تكونت مف

أىداؼ الدراسة ثـ اعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث قاـ الباحث بتطوير الاستبياف 

 :ليذا الغرض، وأظيرت أبرز النتائج كالآتي

 .تدني فعالية الوحدة الإدارية المختصة بالتدريب في الوزارات عينة البحث- 

                                                           
غ )رسالة ماجستير دور التدريب في تنمية ميارات رجاؿ الأمف في الممكمة العربية السعودية،: عبد الرحماف شيري- 1

   .2005منشورة
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 .عدـ كفاية الميزانية المخصصة لمتدريب- 

عدـ اىتماـ الوزارات المبحوثة بعممية تقييـ البرامج التدريبية والمتدربيف في مختمؼ مراحؿ - 

التقييـ، وبالتالي جاء مستوى التقييـ منخفضا، وأظيرت عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية 

 .في إجابات المبحوثيف التي تمثمت في الجنس

 : الدراسات الأجنبية- ج

 دراسة  dr. Mahmamd Aslam Khah  عنوان" :Impact of training and 

feedback on employee performance Iqra university islambar pahistan, 

Thanlyout Year 2011. 
  تبرز ىذه الدراسة مدى أىمية التدريب في تحسيف مردودية المؤسسة وتحسيف أداء 

العامؿ وتطوير قدراتو ورفع في مردوديتو وزيادة مياراتو يمعب التدريب دو رىاـ في مشاركة 

عطاءه روح المشاركة في اتخاذ القرارات وطرح أفكار جديدة مما يجعمو قادر عمى  العامؿ وا 

 .أداء عممو عمى أكمؿ وجو ويكتسبوف خبرة في مجاؿ عمميـ

  واستخدـ الباحث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، الذي اعتمد عمى 

 :الاستبياف كأداة لمدراسة لجمع البيانات وتوصمت إلى ما يمي

  التدريب يشمؿ جميع العماؿ المؤسسة دوف استثناء حتى يشعر العامؿ بالانتماء داخؿ

المؤسسة مما يدفعو إلى إنجاز ميامو بطريقة صحيحة وسميمة وبالتالي تحقؽ 

 . 1الأىداؼ المرجوة

                                                           
1 - dr. Mahmamd Aslam Khah : Impact of training and feedback on employee performance 

Iqra university islambar pahistan, Thanlyout Year 2011. 
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 : الدراسات السابقة المتعمقة بأداء الموارد البشرية

 الدراسات المحمية- أ

تقييـ أداء العامميف في تحدي احتياجات التدريب التي  ":دراسة عمار عيشي بعنوان( 1

، حيث حاوؿ الباحث مف 2005أجراىا بمؤسسة صناعة الكوابؿ الكيربائية بالجزائر، سنة 

 :خلاؿ ىذه الدراسة أف يثبت أو ينفي صدؽ الفرضيات التالية

 يعتبر نظاـ تقييـ الأداء مف أىـ الأدوات المستعممة في تسيير الموارد البشرية. 

 يؤدي استعماؿ نظاـ تقييـ الأداء بفعالية إلى تحسيف النتائج الفردية والجماعية. 

  يحتؿ التدريب مكانة ىامة بيف الأنشطة الإدارية اليادفة إلى رفع الكفاءة الإنتاجية

 .وتحسيف العمؿ

 تبني البرامج التدريبية بناء عمى نتائج تقييـ الأداء. 

لذلؾ اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي وكما اتبع منيج الدراسة حالة كما استعاف 

بالمنيج الإحصائي في محاولة لتشخيص الواقع الفعمي لكؿ مف متغيرات الدراسة ولقد أسفرت 

 .النتائج المتوصؿ إلييا

أف ىناؾ طريقتيف لتقييـ أداء الأفراد بمؤسسة صناعة كوابؿ الكيربائية الأولى وتجري كؿ - 

شير وىي متخصصة لمنح العلاوات والمنح للأفراد، أما الثانية فتقوـ بيا المؤسسة عمى 

أساس سوي أو بعد انتياء مف كؿ دورة تدريبية مف أجؿ تقييـ الميارات التي يتمتع بيا الفرد 
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العامؿ أو تقييـ الميارات التي يتمتع بيا الأفراد العامميف أو لتقييـ مدى اكتساب الأفراد 

 .بميارات إضافية

ينظر الأفراد العامميف بالمؤسسة إلى تقييـ الأداء عمى أنو ميـ جدا راجع إلى تقييـ الأداء - 

 .بالمؤسسة يتميز بعدـ الدقة عناصره واتصافيا بالعمومية

يعتمد تقييـ الأداء في المؤسسة محؿ الدراسة عمى أساس النتائج الخاصة في كمية الإنتاج - 

 :ثـ عمى معيار الصفات الشخصية والمتمثمة في العناصر التالية

الثقة بالنفس وولاء المؤسسة، يعتقد أف مف بيف أسباب اعتماد المؤسسة عمى معيار النتائج - 

ىو أف المؤسسة تواجو منافسة خارجية متمثمة خاصة مف المؤسسات الأجنبية مما يحتـ 

 .عمييا الزيادة في الإنتاج وتحسيف نوعيتو

اليدؼ مف استخداـ تقييـ الأداء بالمؤسسة ىو معرفة نقاط الشغؼ لدى المرؤوسيف - 

والمتمثمة في نقص المعارؼ ونقص الميارات وىذا يعد مؤشرا واضحا عمى وجود الحاجة 

 .لمتدريب لمعالجة النقص في الميارات والمعارؼ

يقوـ الرؤساء بالاطلاع عمى مرؤوسيـ بنتائج تقييـ الأداء، حيث يتـ إخبارىـ بنواحي - 

الضعؼ أو القصور لدييـ كما يقوموا بتصحيح الأخطاء فور حدوثيا وذلؾ لتفادييا مستقبلا 

أو لتصحيحيا في حينيا كما يقوموف بمناقشة مرؤوسيـ في طريقة أدائيـ لمعمؿ وىذا مف 

أجؿ تحسيف أدائيـ لأف الفائدة مف تقييـ الأداء ىو تحسيف النتائج الفردية والجماعية وىذا ما 

 .يثبت صحة الفرضية الأولى والثانية
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تستخدـ الإدارة نتائج تقييـ الأداء في اتخاذ القرارات المتعمقة بشؤوف العامميف حيث تستخدـ - 

نتائج تقييـ الأداء بدرجة الأولى في تحديد الاحتياجات التدريبية ثـ تمبية الاختيار والتعييف 

 . والترقية والمكافآت التشجيعية

أف المصدر الأوؿ الذي يعتمد عميو المشرفيف في الحصوؿ عمى المعمومات التي تمكنيـ - 

في تقييـ مرؤوسيـ ىو الاعتماد عمى الذاكرة والمجوء إلى ممؼ العامؿ بدرجة ثانية، وقد 

أىمؿ الإدارة لأىـ مصدر وىو المجوء إلى سجؿ يسجؿ بو تطور أداء الأفراد العامميف وقد 

يكوف ىذا أىـ عيبا لنظاـ تقييـ أداء الأفراد بمؤسسة صناعة الكوابؿ الكيربائية حيث ىذه 

السجلات تسمح لمرؤساء بتسجيؿ الوقائع العامة سواء كانت إيجابية أو سمبية عف أداء 

 .العامة باعتباره أف ىذه الوقائع تجعؿ الرئيس أكثر دقة وعدلا في تقييـ مرؤوسيو

بينت الدراسة الراىنة أف التدريب بالمؤسسة يتـ عمى أساس نتائج تقييـ الأداء وىذا ما - 

 .يثبت صحة الفرضية الرابعة

اتفاؽ كؿ مف الرؤساء والمرؤوسيف عمى أف التدريب مفيد سواء بالنسبة لمعامؿ حيث يمكنو - 

 :مف إكساب الميارات ومعارؼ جديدة وبالنسبة لممؤسسة حيث تحقيؽ الأىداؼ التالية

 .زيادة الإنتاج- 

 .تحسيف الجودة- 

 .تقميؿ حوادث العمؿ- 

 .تحسيف مستوى الأداء- 
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 .الزيادة في الإنتاجية- 

 .معالجة مشكؿ الغياب والتأخر عف العمؿ- 

 .وىذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثة

كما بينت الدراسة الراىنة أف أسباب ضعؼ الإنتاج بالمؤسسة ىي نقص التدريب بالدرجة - 

الأولى والغياب والتأخر عف العمؿ بدرجة أقؿ وىنا تظير الحاجة إلى التدريب لتفادي النقص 

 .في التدريب والتقميؿ مف الغيابات والتأخير في العمؿ

كما أف حوادث العمؿ انخفضت وكذلؾ معدؿ ىذه الحوادث بعد إخضاع الأفراد لمتدريب - 

أي أف الاحتياجات التدريبية بالمؤسسة يتـ تحديدىا فعلا عف طريؽ نتائج تقييـ الأداء، حيث 

يطمب منيـ تحديد الاحتياجات التدريبية لكؿ فرد يعمؿ تحت رؤسائيـ بعد إجراء عممية تقييـ 

 .1الأداء

 .دور الموارد البشرية في التأثير عمى الأداء الجزائر"بعنواف : دراسة باباه ولد سيدن- 2

 ولقد اقترح البحث لتحميؿ 2009 سنة BMCIدراسة حالة البنؾ الموريتاني لمتجارة الدولية - 

 :الإشكالية محؿ الدراسة يتطمب اختيار صحة مجموعة مف الفرضيات ىي

يعتبر تحسيف الأداء ىدؼ تسعى المؤسسة لتحقيقو لذا يتـ إدارتو تؤثر فيو عدة عوامؿ ولو - 

مستويات مختمفة يتـ تحسينو بناء عمى نتائج التقييـ، يعتبر المورد البشري معدلا أساسيا 

                                                           
دراسة ميدانية بمؤسسة صناعة الكوابؿ )دور تقييـ أداء العامميف في تحديد احتياجات التدريب : عمار عيشي-  1

 .2005غير منشورة، جامعة محمد بوضياؼ، مسيمة، الجزائر، )، رسالة ماجستير (الكيربائية
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وعاملا مؤثرا ىاما في رفع أداء المؤسسة بسبب الخصائص المميزة لو، وليذا يتـ إدارتو 

 .إستراتيجيا

إف تفعيلات المورد البشري يساىـ في تحسيف أداء المؤسسة مف خلاؿ المداخؿ الحديثة - 

 .لممورد البشري

إف البنؾ الموريتاني لمتجارة الدولية مؤسسة تعمؿ عمى تحسيف أدائيا باستمرار، اعتمادا - 

عمى نتائج تقييـ ىذا الأداء ولمموارد البشرية دور فعاؿ في ذلؾ وىو ما خولو لمتربع عمى 

 .قائمة البنوؾ التجارية الوطنية واحتلالو في السوؽ

يختمؼ تقييـ عملاء البنؾ الموريتاني لمتجارة الدولية لمستوى جودة الخدمة المصرفية - 

المقدمة ليـ فعميا عف مستوى الجودة المتوقعة وقد استخدـ المنيج الوصفي التحميمي وذلؾ 

دارتو وكذلؾ في تحديد ماىيتو الأداء، بالإضافة  في تحديد ووصؼ وتحميؿ المورد البشري وا 

 . إلى وصؼ وتحميؿ كيفية تقييمو وطرؽ تحسينو

كما استخدـ ىذا المنيج في تحميؿ الوضع العاـ لمبنؾ الموريتاني لمتجارة الدولية والظروؼ 

التي أدت لإنشائو ووصؼ مختمؼ المياـ والوظائؼ الموكمة إلى كيفية اىتمامو بموارده 

 .البشرية لأجؿ تحسيف أداءه لمحصوؿ عمى موقع تنافس في سوؽ البنوؾ المتطورة والمتغيرة

كما اعتمد أيضا عمى المنيج الإحصائي في الجانب التطبيقي لعينة مف البنوؾ التجارية - 

 .1الموريتانية أيف تـ توظيؼ الأساليب الإحصائية التي تتناسب

                                                           
، BMCIدور الموارد البشرية في التأثير عمى الأداء، دراسة حالة البنؾ الموريتاني والتجارة الدولية : باباه ولد سيدف-  1

 .2009الجزائر، 
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دور الاتصاؿ وعلاقتو بالأداء بجامعة باتنة : "بعنوان: 2010 دراسة أبو بكر ممياني- 3

 :ومف أىداؼ ىذه الدراسة

 .إبراز عممية الاتصاؿ ودوره في تحسيف أداء العماؿ في المنظمة الاقتصادية- 

وقد استخدـ في بحثو المنيج الوصفي الملائـ لبحثو وذلؾ بأخذ مجتمع الدراسة الذي - 

إداري، ) عامؿ يتوزعوف بيف مختمؼ مصالح الوحدة باختلاؼ طبيعة عمميـ 132يتكوف مف 

ونظرا لمحدودية حجـ مجتمع الدراسة، فقد قاـ بحصر شامؿ الأفراد العامميف  (ميداني، تقني

 : ومف أىـ نتائج الدراسة التي توصؿ إلييا ىي

 .عدـ إجماع العماؿ المرؤوسيف حوؿ وجود حرية إبداء الآراء والمقترحات داخؿ المؤسسة- 

 .تيتـ المؤسسة بحؿ مشاكؿ العماؿ، إلا أف الاىتماـ بشكاوييـ لا يمس غالب العماؿ- 

  كما أف ىناؾ غياب لمتحفيز المعنوي المتمثؿ في الشكر والثناء مف طرؼ الرؤساء 

بالإضافة إلى عدـ تلائـ وسائؿ الاتصاؿ الرسمي مع طبيعة العمؿ الإداري والميداني 

والتقني، وأوصمت الدراسة بضرورة وجود بشبكة اتصاؿ رسمية واضحة وجمية ومعروفة لدى 

العماؿ لتسييؿ تدفؽ المعمومات بما يخدـ الأداء، كما أوصمت بضرورة مراعاة الجانب 

 .1النفسي والاجتماعي لمعماؿ أثناء تمرير الرسالة الاتصالية

 

 

                                                           
، قسـ عموـ التسيير، جامعة الحاج (رسالة ماجستير غير منشورة)دور الاتصاؿ وعلاقتو بالأداء : أبو بكر الممياني-  1

 .2009لخضر، باتنة، 
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 :الدراسات العربية

ميارة المدير في استخداـ الحوافز في رفع مستوى أداء  "بعنوان: 2008دراسة البادي - 1

 ".العامميف في شركة نفط عماف

  ىدفت دراسة بادي إلى التعرؼ عمى إمكانية مدير المنظمة لميارة تحفيز العامميف 

ومدى استخداـ تمؾ الحوافز بنوعييا المادية والمعنوية لتحسيف أدائيـ، والتعرؼ عمى المعيار 

 .الذي يتبعو المدير في تقييـ أداء العامميف لديو لتحفيزىـ والتعرؼ عمى أىـ الحوافز المقدمة

  توصمت دراسة البادي إلى أف مدير يمتمؾ الميارة الجيدة في تحفيز العامميف 

 .والاستخداـ الجيد لمحوافز المادية والمعنوية لمكافأة العامميف بالشركة

 .  التأثير القوي لمحوافز التي يستخدميا المدير في تحسيف الأداء

  وجود المعايير الجيدة التي يعتمد عمييا المدير في تقييـ أداء العامميف والتي بموجبيا 

 .1يتـ توزيع الحوافز بشكؿ كبير

 ".تقويـ أداء المدير مدارس التعميـ الثانوي في اليمف: "تحت عنوان: 2000دراسةالحيكمي- 

ىدفت الدراسة إلى معرفة تقويـ أداء مديري مدارس التعميـ الثانوي مف وجية نظر - 

الجنس، )الموجييف التربوييف والمعمميف والمديريف، وذلؾ بالتعرؼ عمى المتغيرات الديمغرافية 

 19عمى تقديرىـ للأداء الوظيفي، حيث تكونت عينة الدراسة مف  (الخبرة، المؤىؿ، العممي

 . معمـ ومعممة86 موجيا وموجية، 45مديرا ومديرة، 

                                                           
، (غير منشورة)ميرة المدير في استخداـ الحوافز في رفع مستوى أداء العامميف في شركة نفط، رسالة ماجستير : البادي-  1

 .2008عماف، 
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أشارت الدراسة إلى أف ىناؾ اختلافا دالا بيف تقديرات أفراد العينة للأداء الوظيفي تعزى - 

لمتغير الجنس، وكانت لصالح الإناث وذلؾ في المياـ المتصمة بالتوجيو الفني والطلاب 

 .وأولياء الأمور في المجتمع

  



                                                      الإطار النظري لمدراسة: الفصل الأول
 

58 
 

 :دراسة أجنبية- 1

 :بعنوان: Chazi HASAN Odeh Alhalay beh  دراسة-

"The impact of incentives on improning the performance of the 

employees in the public sector institutions in jordan An Applied on 

the Greater Amman Municipality –Middle east universty 2013. 

  ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر الحوافز في تحسيف الأداء لدى موظفي الأمانة عماف 

 .الكبرى، وتحديد العلاقة بيف الحوافز وتحسيف الأداء

  واستخدـ الباحث في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، الذي اعتمد عمى 

 : الاستبياف كأداة لمدراسة لجمع البيانات، وتوصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج مف  أىميا

 (الرسمية وغير الرسمية)ضرورة دعـ وتعزيز علاقات العمؿ الإيجابية بيف الموظفيف - 

 .وتوجيييا بشكؿ منسجـ مع أىداؼ الأمانة

ترسيخ ثقافة العمؿ بروح الفريؽ الواحد كحافز معنوي لموصوؿ لمستويات الأداء المخطط - 

 .ليا

وجود علاقة خطية وترابطية قوية بيف الأبعاد، الحوافز وتحسيف الأداء لدى الموظفي - 

 . 1الأمانة

  

                                                           
1 - Chazi HASAN Odeh Alhalay beh : The impact of incentives on improning the 

performance of the employees in the public sector institutions in jordan An Applied on the 

Greater Amman Municipality –Middle east universty 2013.  
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 : المداخل النظرية: ثامنا

 :تمييد

  لقد تنوعت المداخؿ النظرية بتنوع مبادئيا ومرتكزاتيا، التي ساىمت في تطوير الفكر 

التنظيمي مف خلاؿ المنطمقات التي جاءت بيا كؿ مدرسة حيث أكدت النظريات الكلاسيكية 

عمى رفع الكفاية الإدارية والإنتاجية مف خلاؿ اختيار العماؿ وتدريبيـ، تقييـ العمؿ 

والتخصص فيو بتدرب كؿ فرد عمى وظيفة معينة وكذا أدائيا بشكؿ فعاؿ، في حيف ركزت 

المدرسة النيوكلاسيكية في تحقيؽ أىدافيا عمى الجانب الإنساني مف خلاؿ إشراؾ الفرد في 

عممية اتخاذ القرار وكذا تحفيزه لدفعو لتطوير مياراتو ومعارفو مف خلاؿ عممية التدريب وكذا 

الأداء الفعاؿ لمعامؿ، أما النظريات الحديثة فسعت إلى تحقيؽ الفعالية التنظيمية، بالرفع مف 

مستوى أداء القوى العاممة بيا، مف حيث الميارات والقدرات والمعارؼ بالتدرب عمييا 

 .وتطويرىا

 :المدرسة الكلاسيكية- 1

، حيث شممت مجموعة مف النظريات التي سعت 19  ظيرت ىذه المدرسة في القرف 

 .إلى رفع الكفاية الإدارية الإنتاجية، نتيجة لمتعقيدات التي شيدتيا المؤسسات الصناعية

تقسيـ العمؿ، الأسموب العممي، الحوافز المادية، : حيث أشركت جممة مف المبادئ منيا

التخصص الوظيفي، يتدرب كؿ فرد عمى وظيفة معينة، فالكلاسيكية تقوـ عمى مفاىيـ مثالية 
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غير ديمقراطية مستخدمة الأمر والسمطة والتخصص والرقابة في كفاءة الأداء، وفي الأخير 

 .كاف محور تفكير روادىا حوؿ تقسيـ العمؿ لتحقيؽ الكفاءة الإنتاجية

النظرية البيروقراطية، الإدارة )  ومف النظريات التي ضمنتيا المدرسة الكلاسيكية 

 .(العممية، التقسيـ الإداري

 : النموذج المثالي لمبيروقراطية- 1-1

رائد النظرية البيروقراطية في الإدارة، فيو الذي وصؼ " ماكس فيبر"يعتبر الألماني 

النظريات الكلاسيكية بأنيا صالحة لممشاريع الصغيرة عمى عكس نظرياتو التي اعتبرىا 

 . مثالية كونيا تضمف الإدارة السيطرة عمى الرقابة

فالنموذج المثالي لا يزاؿ يعتبر موضوعا لممناقشة والتحميؿ مف جانب عمماء التنظيـ   

والإدارة بصورة عامة، فالكثير مف التنظيمات وأساليب إنسياب خطوط السمطة، داخميا التي 

توضح لماذا يطيع الأفراد الأوامر التي تصدر إلييـ ولماذا يقوـ الفرد العامؿ بأداء الأعماؿ 

وفقا لمتعميمات التي تنساب إليو والتي تتمخص في مفيوـ إصدار بما تؤمر، حيث قاـ ماكس 

فيبر بإيضاح الفرؽ بيف القوة والمواصفات التي تمكف القائد مف أف يدفع الأفراد العامموف إلى 

 .طاعتو فيما يصدر مف تعميمات بغض النظر عف رغبتيـ في مقاومتو

سمطة الحكـ المكتبي ومف أىـ المبادئ التي تقوـ عمييا :   في حيف تعني البيروقراطية

 : ىذه النظرية ىي

 . ضرورة تمتع الفرد بحرية شخصيتو، مع امتثالو لسمطة التنظيـ والقواعد الرسمية- 
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  كما سعت ىذه النظرية لتحقيؽ الكفاية الإدارية مف خلاؿ مبدأ تقسيـ العمؿ 

 .1والتخصص فيو بحث يدرب العامؿ عمى أداء وظيفة معينة بيدؼ تطوير مياراتو ومعارفو

 : الإدارة العممية- 1-2

 مؤسس ىذه النظرية حيث لاحظ أثناء عممو فريدريك تايمور  يعتبر الميندس الأمريكي 

تحايؿ العماؿ الذي أدى إلى انخفاض الإنتاجية مع ضياع الوقت والجيد فقاـ بتجاربو 

، حيث سعى مف خلاليا لزيادة الكفاءات 1898الميدانية في مجاؿ رفع الكتؿ المعنوية بداية 

الإنتاجية وضبط الوقت والجيد ذلؾ مف خلاؿ التجارب والبحوث بالاعتماد عمى الدراسة 

 .والتحميؿ المعتمد عمى معمومات وبيانات صحيحة ودقيقة

 . الالتزاـ بالقانوف مف خلاؿ الانضباط في تنفيذ الأعماؿ- 

 .رفع مستوى مف خلاؿ طرؽ العمؿ مف المعدات والمواد المستخدمة وتدريب العماؿ- 

تحديد معايير الإنتاج وفؽ أسموب عممي واضح ىو قياس الحركة والزمف، بمعنى حساب - 

 . زمف كؿ حركة واستبعاد الحركات الزائدة

 .ضرورة خضوع العماؿ للإشراؼ والرقابة المصيقة- 

 .اعتماد المنيج العممي في الإدارة بدؿ الطرؽ التقميدية القائمة عمى التخميف- 

 .نظرتو لمعامؿ كرجؿ اقتصادي، يضاعؼ جيوده مقابؿ الحصوؿ عمى الأجر-  

  سعى تايمور مف خلاؿ نظريتو زيادة الإنتاج مع خفض تكمفتو مف خلاؿ تحسيف طرؽ 

العمؿ وتقسيـ المسؤوليات بيف الإدارة والعامؿ بيدؼ تحقيؽ الكفاية الإنتاجية حيث اتبع 
                                                           

 .19، ص2010، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، 1استراتيجيات التطوير الإداري، ط: ثروت مشيور-  1
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الأسموب العممي مف خلاؿ تحميؿ العمؿ وتقسيمو لأجزاء، مع حساب زمف كؿ حركة 

واستبعاد كؿ حركة زائدة، يتـ ذلؾ بتدريب كؿ عامؿ عمى وظيفتو لتحقؽ فعالية الأداء كوف 

الفرد المدرب يؤدي أعمالو بأقؿ جيد ووقت أقؿ تكمفة وىو ما يحقؽ الأىداؼ العامة لمتنظيـ 

 . 1والتي تدور في عمميا حوؿ الكفاية الإنتاجية

 :نظرية التقسيم الإداري- 1-3

 تركز ىذه عمى إبراز الييكؿ التنظيمي ىنري فايول  مف أبرز رواد ىذه النظرية 

الرسمي ككؿ مقسـ إلى إدارات وأقساـ تنيض بأنشطة متخصصة بما يحقؽ زيادة الكفاءة 

الإنتاجية وخفض التكاليؼ، كما تركز أيضا عمى دراسة الإدارة العميا، لقد نادى فايوؿ 

بضرورة وجود مجموعة مف الصفات ليتجمى بيا الأفراد داخؿ المؤسسات الصناعية والإدارية 

نما تكتسب بالتدريب وقد صنفيا إلى صفات طبيعية بدنية  وىي لـ تكف موجودة بالفطرة وا 

وتتمثؿ في الصحة والقوة والنشاط، وقد ركز فايوؿ في دراستو أيضا عمى وظائؼ الإدارة 

Functions of managementالتخطيط، ):  باعتبارىا أىـ العناصر الخمسة وىي

التخصص وتقسيـ :  مبدأ للإدارة وىي14، وقد حدد أيضا (التنظيـ، التنسيؽ، التنبؤ، الرقابة

العمؿ، السمطة والمسؤولية، الانضباط بتدرج السمطة، وحدة الأمر، وحدة التوجيو، خضوع 

المصمحة الشخصية عمى المصمحة العامة، المكافآت المركزية، الترتيب المساواة، ثبات 

 .الأفراد، المبادرة، روح الجماعة

                                                           
 .20ثروت مشيور، المرجع نفسو، ص-  1
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  ويتضح لنا مف كؿ ما سبؽ أف فايوؿ اىتـ بدراسة العمميات الإدارية والأداء 

الفيزيولوجي لمعماؿ والأنشطة اللازمة بتحقيؽ ىذه الأىداؼ كأساس لموصوؿ إلى الكفاية 

الإدارية التي تعظـ الكفاية الإنتاجية لمعماؿ بأقؿ تكمفة، كما تطرؽ إلى ما أسماه بالقيـ 

 .1الإدارية مف خلاؿ الاختيار التي تدخؿ في مجاؿ الأداء

 : تقييم المدرسة الكلاسيكية

  بالرغـ مما حققتو ىذه المدرسة مف أىداؼ، إلا أف ما يعاب عمييا أنيا اىتمت 

بالجانب المالي مف خلاؿ ربط الجيد المبذوؿ بالأجر الذي يمثؿ الحافز الأساسي لخضوع 

العامؿ بعممية التدريب كما أغمفت الجوانب النفسية الاجتماعية لمعامؿ وىو ما جعميا تتمقى 

 :انتقادات عديدة ندرجيا فيما يمي

 .التركيز عمى الحوافز المادية، وتبنييا لفكرة الرجؿ الاقتصادي- 

غفاؿ خصائصو النفسية الاجتماعية والسموكية-   .اعتبار الفرد آلة، وا 

غفاؿ الجانب الغير رسمي-   .التأكيد عمى التنظيـ الرسمي وا 

ىماؿ الجماعة-   . التركيز عمى الفرد وا 

 : النظريات النيوكلاسيكية- 2

جاءت النظرية النيوكلاسيكية كرد فعؿ عمى النظرية الكلاسيكية التي ربط الكفاية   

الإنتاجية بالحوافز المادية والتنظيـ الرسمي وجاءت ىذه النظريات لتصحيح عمى ما غفمتو 

                                                           
، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، 3الإدارة عمـ وتطبيؽ، ط: الجيوسي محمد رسلاف وجاد الله جميمة-  1

 . 38، ص2008
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النظريات السابقة مف خلاؿ تأكيدىا عمى العوامؿ النفسية الاجتماعية، والتنظيـ الغير رسمي، 

: ودور الجماعة في الزيادة الإنتاجية ومف بيف النظريات التي تدرج في ىذه النظرية ىي

 .(نظرية التوقع. نظرية العلاقات الإنسانية، نظرية الحاجات)

 :نظرية العلاقات الإنسانية- 2-1

 في مصنع ىاوثروف وكاف الغرض التون مايو  مف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا 

الإضاءة، الأجور، الراحة، )الأساسي ليذه النظرية ىو تحديد تأثير المتغيرات المادية 

عمى أداء العماؿ فيي تعتبر أولى المحاولات العممية الجادة، التفسير أثر السموؾ  (التيوية

الجمالي في محيط العمؿ وضرورة مراعاة الإدارة العنصر ليس فقط مف النواحي النفسية 

 .والاجتماعية

  فركزت ىذه النظرية عمى الاىتماـ بالجوانب الإنسانية والاجتماعية وىي بذلؾ 

تستيدؼ الوصوؿ إلى أفضؿ إنتاج في ظؿ أفضؿ ما يمكف أف تؤثر عمى الفرد مف عوامؿ 

أكثر منطقيا، كما كشفت أيضا نتائج . نفسية ومعنوية باعتباره إنسانا وجدانيا وانفعاليا

التجارب التي قدميا في تمؾ الدراسة عف أىمية المشاركة في الإدارة وأثرىا في حفز 

المرؤوسيف عمى الأداء الجيد، وعميو كما أف العمؿ الجماعي بإمكانو أف يكسب الفرد مياراتو 

 .1مف خلاؿ ملاحظة زملاء العمؿ فقط دوف المجوء إلى عممية التدريب

                                                           
التطورات الحديثة في الإدارة والتنظيـ، دار الكتاب الحديث لمطباعة والنشر والتوزيع، الكويت، : محمد عبد السلاـ-  1

 .43، ص2008
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 قدـ فروـ  نظريتو في 1964 فروم فكتورصاحب ىذه النظرية : نظرية التوقع- 2-2

الدافعية التي تقوـ عمى اعتبار أف سموؾ الفرد تسبقو عممية المفاضمة بيف عدة بدائؿ، ويرى 

فروـ أف الدافع ىو محصمة التفاعؿ بيف قوة الجذب ودرجة توقع الفرد لتحقيؽ ىذه العوائد 

دراكو بأف الجيد المبذوؿ في أداء عمؿ ما  كنتيجة للأداء، وبمعنى آخر ىو اعتقاد العامؿ وا 

 :سيؤدي إلى إنجاز مطموب، وعمى ىذا النحو يتبيف لنا نوعاف مف التوقع ىما

 . ىو قناعة الفرد بأف القياـ بسموؾ معيف يؤدي إلى نتيجة معينة:التوقع الأول( 1

 ىو ترقب الفرد لمنتائج المتوقعة لسموكو، وتعود أىمية ىذه النظرية إلى :التوقع الثاني( 2

 : سببيف ىما

 .معرفة الحاجة التي يرغب الأفراد في إشباعيا. 1

 .1محاولة الإدارة تسييؿ مسار العامؿ. 2

 :نظرية الحاجات-2-3

أف حاجات ودوافع الإنساف مترتبة ىرميا، يتـ إشباع ىذه  "ماسمو أبراىام  يرى 

الحاجات بشكؿ تتابعي ىرمي، أي لابد مف إشباع الحاجة الأولى قبؿ الانتقاؿ لمحالة التالية 

القوة الداخمية التي تدفع الفرد لمقياـ بعمؿ ما لإشباع : "في اليرـ وتعني الحاجة حسب ماسمو

 ".حاجاتو

  وقد قاـ ماسمو بتقسيـ الحاجات التي يسعى إلييا الإنساف إلى خمسة مستويات في 

 : سمـ ىرمي كما ىو موضح في الشكؿ التالي
                                                           

 .157الجيوسي محمد رسلاف وجاد الله جميمة، مرجع سبؽ ذكره، ص-  1
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 يمثؿ سمـ الحاجات لأبراىاـ ماسمو: 10الشكؿ رقـ 

 

  

  

 

 
 

 

 

 

 .80: ، ص2007، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، "إدارة الموارد البشرية: "فيصل حسونة : المصدر

ىي الحاجات الأساسية لحياة الإنساف كالأكؿ والشرب واليواء : الحاجات الفيزولوجية- أ

 الخ...والممبس والسكف

 .ىو الشعور بالأمف الجسمي والنفسي وتمثؿ المستوى الثاني مف اليرـ: حاجة الأمن- ب

 .ىي حاجة الفرد لأف يكوف في جماعة بتفاعؿ معيا: حاجة الانتماء- ج

 .ىي حاجة إنساف لمتقدير والاحتراـ مف طرؼ الآخريف وثقتو بنفسو: حاجة تقدير الذات- د

ىي حاجة الإنساف لتقدير ذاتو وتأكيدىا، مع استفادتو مف طاقاتو : الحاجة لتحقيق الذاتىػ 

 .وقدراتو ليحقؽ أىدافو وتمثؿ المستوى الأعمى لميرـ

 الحاجات لتحقيق الذات

 الحاجة لتقدير الذات

 الحاجة إلى الانتماء

 الحاجة إلى الأمان

 الحاجات الفيزيولوجية
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 : ومف المبادئ التي جاء بيا ماسمو ما يمي

 .إشباع إحدى الحاجات لا يؤدي لدفع السموؾ وتوجييو -

 .يجب إشباع الحاجات الدنيا قبؿ الحاجات العميا -

 .توجد شبكة متتالية مف الحاجات تؤثر في سموؾ الفرد -

تتعدد الوسائؿ التي تؤدي لإشباع الحاجات التي تقع في قمة اليرـ أكثر مف الوسائؿ  -

 .التي تقع في قاعدة اليرـ

تؤكد ىذه النظرية عمى بعد أساسي لمتدريب وىو تعديؿ السموؾ مف خلاؿ إشباع الحاجات 

الفيزيولوجية مما يجنب الفرد الوقوع في السموؾ السيء، بالإضافة إلى أف إشباع حاجة الأمف 

والاجتماع والتقدير والاحتراـ يؤدي إلى حدوث سموؾ مرغوب فيو بتحسيف ميارات وأداء 

 .الفرد

 : تقييم النظريات النيوكلاسيكية

 عمى الرغـ مف اىتماـ النظريات النيوكلاسيكية بالجانب الإنساني لمعامؿ، وما حققتو 

غفاليا  مف أىداؼ إلا أنيا تبقى محدودة مف حيث زيادة الإنتاج، ومف حيث درجة الإشباع، وا 

لمجانب المادي واعتمادىا فقط عمى مبدأ الرجؿ الاجتماعي أدى إلى العديد مف المشكلات 

التنظيمية كالتسيب وتذبذب الإنتاج وقمة معدلات الأداء، وعميو موجود أبحاث كثيرة لا تأكد 
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لأنيا لا تشمؿ كؿ الطبقات العمالية، كما أنيا غير " العامؿ السعيد ىو عامؿ منتج"مقولة 

 .موجودة في كؿ المنظمات

التأكيد عمى عدـ وجود فروقات بيف الأفراد إلا أف الواقع يؤكد عكس ذلؾ فالعامؿ الذي - 

 . يحفز ويدفع الفرد العامؿ لزيادة الإنتاجية قد لا يحفز عامؿ آخر بنفس الدرجة

 : النظريات الحديثة- 3

ظيرت النظريات الحديثة كرد فعؿ عمى النظريتيف السابقتيف المتيف نظرتا إلى التنظيـ 

عمى أنو نسؽ مغمؽ فجاءت النظريات الحديثة التي أولت اىتماما بالمؤسسة باعتبارىا نسؽ 

مفتوح يؤثر ويتأثر بالبيئة الخارجية معتمدة في ذلؾ عمى عدة نماذج نظرية والتي تركز 

غالبيتيا عمى التدريب باعتباره استثمار في الفرد، بالإضافة إلى التركيز عمى العوامؿ 

نظرية ): الإيجابية والسمبية المؤثرة في عممية التدريب وىو ما أكدتو النماذج النظرية وىي

 .(النظـ، نظرية رأس الماؿ البشري، ونظرية التعمـ في التدريب

 : نظرية النظم- 3-1

 تقوـ ىذه النظرية عمى أساس تدعيـ التنظيـ الرسمي والأجيزة الإدارية التي تعمؿ في 

إطار الشرعية القانونية مع الأخذ بعيف الاعتبار لمتنظيـ الغير رسمي والاعتبارات الإنسانية 

في العمؿ إنو مف الواضح أف نظرية النظـ تركز عمى جميع المتغيرات التي تؤثر عمى الأداء 

في العمؿ وعمى تحقيؽ النتائج الإيجابية في التنظيـ وبيذا المعنى فإف ىذه النظرية تقوـ عمى 
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أساس اعتبار المنظمة بمثابة نظاـ اجتماعي كمي، فالمدير مجبور عميو حسب ىذه النظرية 

عمى مراعاة جميع الجيات التي علاقة بالمنظمة مثؿ الأفراد والعلاقات الموجودة بينيـ 

وجميع الجماعات والتنظيمات التي يتشكؿ فييا النظاـ الاجتماعي ونمخص ما تقدـ مف 

نظرية النظـ أف المنظمة بمثابة نظاـ بتفاعؿ مع المحيط أو المجتمع الذي تحصؿ منو 

المنظمة عمى الموارد المالية والبشرية أو التكنولوجية اللازمة لمعمؿ ثـ تقوـ بتقديـ الخدمات 

، ومف عناصر ىذه النظرية تقديـ منتج 1أو الإنتاج ليذا المجتمع الذي يتواجد في المنظمة

 .ذي جودة عالية وتحقيؽ الفعالية في أداء المنظمة والرضا لدى العامؿ

  

                                                           
، دار الغرب الإسلامي لمطباعة والنشر والتوزيع، 1النظريات الحديثة في القرف الواحد والعشريف، ط: عمار بوحوش-  1

 .26، ص2006
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 مخطط يوضح نظرية النظـ: 11الشكؿ رقـ 

 

 

 

 

، دار المسيرة 3الإدارة عمـ وتطبيؽ، ط: جميمة جاد الله: محمد رسلاف الجيوسي: المصدر

 .53: ، ص2003لمطباعة والنشر والتوزيع، بيروت، 

 لروبنسون:نظرية رأس مال البشري- 3-2

سيطرؽ ىذه النظرية خلاؿ فترة التسعينات عمى التنظيـ حيث كانت عدة محاولات 

تيتـ بالعنصر البشري، محددة ماىية الرأس الماؿ البشري، أدخمت ميارات الفرد كأحد 

نتاجية الفرد، فيذه النظرية ترى  مكوناتو، وركزت عمى الاستثمار البشري لتحسيف ميارات وا 

أف التدريب يعد استثمار ىاـ، وذلؾ بالاستثمار الصحيح في الموارد البشرية نتيجة لمتطور 

الاقتصادي والتكنولوجي، والتوسع في استخداـ نظـ العمؿ، وتغيير مفاىيـ وأساليب الإدارة 

 : وعميو يعتبر التدريب استثمار حقيقي لممؤسسة لما يعود عمييا بالفائدة ومف مبادئيا ما يمي

 .الاىتماـ بالعنصر العمؿ كعنصر مف عناصر الإنتاج وبكيفية الأفراد- أ

 التغذية العكسية

 مخرجات عمليات مدخلات
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الاتفاؽ عمى عممية تدريب الأفراد لموظائؼ مف خلاؿ مجالات البناء المياري العقمي، - ب

 .والبدني أي الإنفاؽ عمى الصحة، التدريب والتعميـ لتقييـ رأس الماؿ البشري

 .تطوير الميارات والقدرات وتوسيع خيارات الفرد في العمؿ- ج

أعطي روبنسوف نظرة جديدة لمتدريب في نظريتو كونو اعتبره استثمار بدلا مف كونو تكمفة 

عمى المؤسسة بأف التطور التكنولوجي يحتـ عمى المؤسسة تدريب أفرادىا مع التغيرات 

 .1البيئية

 روبرن كولز: نظرية التعمم في التدريب- 3-3

 تعد ىذه النظرية مف أىـ النظريات التدريب، لأف برامج التدريب ما ىي لا تطبيؽ 

لنظرية التعمـ، فصمموا البرامج التدريبية، يروف أف برامجيـ فعالة في تعميـ الأفراد فإف لـ 

يتعمـ الفرد بالتدريب يكوف السبب في إغفاؿ بعض مبادئ النظرية ومف مرتكزات النظرية ما 

 :يمي

 .الحوافز- أ

 .إتاحة الفرصة لمتطبيؽ العممي- ب

 .السرعة والدقة في التعمـ- ج

 .التركيز والاستيعاب والتذكير- د

كما ركزت النظرية عمى الظروؼ الإيجابية والسمبية المؤثرة في عممية التدريب، فالظروؼ 

 :الإيجابية ىي التي تخمؽ مناخ ملائـ لمتعمـ وتتمثؿ في
                                                           

 .159محمد رسلاف الجيوسي، مرجع سبؽ ذكره، ص-  1
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 .ربط المعمومات القديمة بالجديدة خلاؿ تجربة التعمـ -

 .تقديـ المؤشرات الدالة عمى مدى تقدـ المتدرب -

الاعتراؼ بالإيجابيات المتدرب خاطئة كانت أـ صائبة لأنيا محاولة لمتعمـ أـ  -

 :الظروؼ السمبية المؤثرة في التدريب فتمثؿ في

 الظروؼ المسببة لمخوؼ والتوتر لدى المتدربيف. 

 الظروؼ المسببة للإحباط التي تعيؽ رغبة المتدرب في التعمـ. 

  الطرؽ التي تعمؿ الاحتراـ الذات لدى المتدرب، وتجعمو يحس بالإىانة وعدـ الارتياح

ركزت ىذه النظرية عمى الظروؼ التي يتـ فييا التدريب، لما لو مف أىمية في تعميـ 

الأفراد والتأثير عمى الأداء في العمؿ فالتدريب يكوف ناجح إذا اىتـ المتدرب بشرط 

 .1الخ... والوسائؿ اللازمة في عممية التدريب كالبرامج التدريبية والتحفيز

 : تقييم المدرسة الحديثة

ظيرت المدرسة الحديثة كتكممة لمنظريات التقميدية، مف خلاؿ تركيزىا عمى نظـ 

المؤسسات وكيفية تعاطي المدربيف مع مواقؼ افتراضية، حيث تميز بيف أنواع قيادية مختمفة 

مف ناحية الأسموب والسموؾ، كما ترى أف مصمحة المؤسسة ىي استعانتيا بما يناسبيا مف 

الأنظمة وفي استقطابيا لمقوى البشرية المؤىمة، إلا أنيا عجزت عمى وضع براديغمات 

باستثناء مدخؿ الموارد البشرية الذي يركز عمى الاستثمار في الفرد وتدريبو، واكتفت بصياغة 

                                                           
إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية، التدريب، الحوافز، مذكرة مكممة لنيؿ : منير بف دريدي-  1

 . 69، 67، ص2010شيادة الماجستير، جامعة منتوري، الجزائر، 
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نماذج نظرية مرتبطة بمكاف وزماف محدديف وفي ظؿ متغيرات ثابتة بالرغـ مف أف 

التنظيمات تشيد حراؾ مستمر ومعقد، كما اتسمت بالمثالية وىو ما يصعب تطبيؽ بعض 

 .مبادئيا في الواقع
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 :خلاصة

مف خلاؿ ىذا الفصؿ يتضح لنا عممية التدريب لمموارد البشرية توضح الآليات والإجراءات 

التي بموجبيا تحديد نوعية الموارد البشرية التي تساىـ في استمرار وبقاء المؤسسة واف ىذه 

العممية ترسي الدعائـ المتينة لفعالية أداء العامميف داخؿ المؤسسة إذا ما تمت وفؽ أسس 

عممية و أف تدريب العامميف المناسبيف ذو كفاءات وميارات عالية فيما يحقؽ لممؤسسة 

 .أىدافيا المتمثمة في فعالية الأداء والكفاءة الإنتاجية والربحية 

وقد تطرقنا في ىذا الفصؿ إلى المشكمة البحثية وأسباب ومبررات اختيار موضوع  
الدراسة الراىنة إضافة إلى الأىمية والأىداؼ والتركيز عمى التراث النظري لكؿ مف التدريب 

 . الميني وأداء الموارد البشرية



 الفصل الثاني
الإجراءات 

 المنهجية للدراسة
 
 

 



 الإجراءات المنهجية للدراسة: الفصل الثاني

 

 مجالات الدراسة: أولا

 المجال المكاني

 المجال الزمني

 المجال البشري

 منهج المتبع في الدراسة: ثانيا

 أدوات جمع البيانات: ثالثا

 أساليب الدراسة: رابعا

 مجتمع  البحث والعينة: خامسا
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: مهيدت

يقصد بالإجراءات المنيجية الأساليب والطرق والأدوات المستخدمة لدراسة فرضيتيا 

العممية، ويمكن تصميم إطار منيجي خاص بالدراسة من خلال المجوء إلى الخطط 

والإجراءات البحثية انطلاقا من المجال المكاني والزمني والبشري لمدراسة، إضافة إلى تحديد 

مجتمع البحث ويتم ذلك من خلال مجموعة من الأدوات والتقنيات التي لا يمكن الاستغناء 

إضافة إلى المنيج المستخدم في  (الملاحظة، المقابمة، الاستمارة، السجلات والوثائق )عنيا

.  الدراسة وكيفية اختيار العينة وأىم خصائصيا
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: مجالات الدراسة: أولا

تعتبر مجالات الدراسة نقطة أساسية في البحث الاجتماعي، وذلك لما تحتويو من أىمية 

لين بمناىج البحث الاجتماعي أن لكل تقكبيرة أثناء الدراسة الميدانية، حيث يتفق كل المس

.  المجال المكاني والزمني والبشري: دراسة ثلاث مجالات رئيسية وىي

: المجال المكاني/ 1

:  تعريف شركة توزيع الكهرباء والغاز بتيارت/ 1-1

 دار الشمالحيث يحدىا من . وقوسط مدينة تيارت أي طريق الفريسونمغاز ــ تقع مؤسسة 

. الحضانة وروضة الأطفال لمشييدة رحماني مريم

. الصندوق الوطني لمتأمين عن البطالة: وجنوبا

. المديرية العامة لمحبوب الجافة: وغربا

. لفلاحياالصندوق الجيوي لمتعاون : وشرقا

 وىي مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي تجاري، وىي 1969ــ تأسست ىذه المؤسسة سنة 

من أكبر المؤسسات في الجزائر التي تمعب دورا أساسيا في الاقتصاد من خلال تزويدىا 

بمختمف القطاعات الاقتصادية مثل المصانع الشركات، العائلات بما يحتاجون إليو من طاقة 

 تحولت إلى ذات أسيم وذلك راجع إلى تحول الدولة إلى 2002كيربائية وغازية وفي سنة 

نظام رأسمالي وانفتاحيا عمى الأعمال وتحديات المنافسة حيث تتربع عمى مساحة مقدارىا 

.  كمم20050.50
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 حيث أصبحت مجمع مقرىا الرئيسي الجزائر العاصمة حيث تتكون من 2005وفي سنة 

ثلاث قطاعات وىي قطاع نقل والإنتاج وقطاع التوزيع الذي يتكون من أربعة شركات لمتوزيع 

. من بينيا شركة توزيع الغاز والكيرباء لمغرب

 .غميزانسمسيمت ومديرية تييحدىا من الشمال مديرية 

. يحدىا من الجنوب مديرية الأغواط ومديرية البيض

. يحدىا من الغرب مديرية معسكر ومديرية سعيدة

. يحدىا من الشرق مديرية الجمفة

:  ــ وصف الهيكل التنظيمي1/2

يعد التطور الييكمي ذلك الجيد الطويل المدى لإدخال التغيرات المخططة تحت رعاية 

المؤسسة، وتحتوي ىذه الجيد منيج التغيير نفسو، أما بالنسبة لمؤسسة توزيع الكيرباء والغاز 

فيي تعتمد ىيكلا حسب تسمسميا الإداري الذي ييدف إلى توزيع الميام حسب الرتب من 

لكل مصمحة رواق يعموىا مدير " سونا لغاز"الرئيس إلى المرؤوسين، كما نجد في مؤسسة 

 كاتبة المدير أو الأمانة العامة، المكمف  نجدالتوزيع المعني بتسيير شؤون المؤسسة، كما

.  بالشؤون القانونية، المكمف بالاتصال، المكمف بالأمن الداخمي لممؤسسة

فنجد : قسم الموارد البشرية، قسم الشؤون العامة، أما الرواق الثاني: ففي الرواق الأول نجد

فيو قسم العلاقات التجارية بفروعو الموزعة بمناطق مختمفة عبر الولاية، قسم دراسات التنفيذ 
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أما الطابق . وأشغال الكيرباء والغاز، قسم تقنيات الكيرباء بفروعيا موزعة عبر تراب الولاية

. السفمي فيوجد فيو رواق خاص بتنظيم الإعلام الآلي

: المهام الموكمة لكل مصمحة/ 1-3

، نذكر مختمف الميام الموكمة لكل قسم من أقسام (أنظر الملاحق)من خلال الييكل التنظيمي

: المؤسسة كالأتي

قسم متخصص بالموظفين بمختمف أصنافيم والعمل : مصمحة قسم الموارد البشرية / 1-3

الأكبر الذي تقوم بو المصمحة ىو إعداد الأجور ومراقبة الغياب والحضور واستقبال شكاوي 

الموظفين، وكذلك إعداد شيادة العمل، وكذا متابعة المسار الميني لممتربصين من حيث 

 .التأطير والمتابعة المينية

:  و تقسم إلى المصالح التالية: مصمحة تقنيات الغاز/ ب

ومتابعة وتحميل المقاييس الزمنية، , يقوم بتحضير برامج الأشغال: الحقلاــ قسم استغلال 

. تحضير تقارير الغاز الميمة

 ضمان مطابقة المخططات مع الواقع، مراقبة الدراسات الفعالية :ــ قسم المراقبة والتطوير

. لمصمحة دراسات الأشغال

. إدارة وضمان حماية من العيوب، تحضير برنامجو السنوي للأبحاث: الغازاــ قسم حفظ 

 دراسة الطمبات وجمع الممفات التقنية للأشغال :و الغازاالكهرباء امصمحة تنفيذ أشغال / ج

. ومراقبة الأماكن المبرمجة
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يقوم بإدارة نظام المعمومات وتطوير العمميات الآلية، : مصمحة تنظيم النظام الآلي/ د

.  المشتركين وطبع كشف رواتب الموظفينةتحضير فاتور

 الدراسات التجارية، الاتفاقيات مع المشتركين، تحضير :مصمحة العلاقات التجارية/  ه

. متابعة الطمبات

: وتنقسم ىذه المصمحة إلى ثلاث فروع وىي كالأتي: مصمحة المالية والمحاسبة/ و

 يقوم ىذا الفرع بمتابعة حسابات الخزينة ومراقبة الحسابات التجارية :ــ مصمحة المالية

والبنكية ووضع مخططات الخزينة عمى المدى القصير، كما يقوم بمتابعة المضاربات بين 

. الحسابات البنكية والتجارية ووضع القوانين غير المركزية

تقوم بوضع الميزانية السنوية لممؤسسة ووضع جدول القيادة وحوصمة : ــ مصمحة الميزانية

. نشاط المؤسسة

يقوم ىذا الفرع بوضع ومراقبة آليات المحاسبة،مراقبة الكتابات : ــ مصمحة الاستغلال

الحسابات الخاصة بنظام التسيير المركزي، تقدير وتقويم نفقات الحسابات، متابعة النشاط 

. (المخزن، الزبون)الضريبي غير المركزي ومتابعة الجرد السنوي

تقوم بالاىتمام بالوسائل اللازمة لتسيير العمل بالمؤسسة، : العامةامصمحة الشؤون / ز

. توفير الآلات ولوازم العمل تولي مناقصات شراء الأدوات وآليات العمل

مصمحة إدارة الموارد البشرية تحتوي عمى كل : وصف المصمحة لمكان التربص/ 1-4

نشاطات العمال بالمؤسسة، ولا يقتصر عمى ىذا فحسب بل تطويرىا من خلال التكوين وفق 
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التخطيط الميني، و التقنيات الجديدة والخدمات المقدمة، وكذا مناىج العمل المطبقة 

: ومستويات التوعية والتنافس المطموب إذ أن الموارد البشرية تعتمد عمى المنيجية التالية

مقارنة الوضع الحالي بالوضع الذي تريد الوصول إليو، وتحتوي مصمحة الموارد البشرية 

.  عمى مجموعة من العناصر الموزع حسب الميام المسندة إليو

:  لمصمحة الموارد البشرية كالأتي (الملاحقنظر إلى أ)ــ سيتم شرح المخطط التنظيمي

: مكمف بالدراسات: التكوين ومصمحة تنمية الموارد البشرية/ أ

. ـ التحميل والدراسات المتعمقة بتنمية الموارد البشرية

. ـ متابعة النظام الييكمي لممؤسسة

. ـ متابعة ترقية العمال

. ـ تحديد مناصب العمل الشاغرة

. ـ متابعة ممف التوظيف داخل وخارج المؤسسة

. ـ وضع برامج التكوين السنوي

. ـ تحديد أنواع التكوين

. ـ متابعة العمال خلال التكوين

. ـ التكفل بالمينيين ومتابعتيم

:  مكمف بالدراسات:مصمحة الإدارة/ ب

. ـ تسيير ومراقبة شؤون المستخدمين
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. ـ السير عمى تطبيق النظام الداخمي لممؤسسة

  :الأعوان الرئيسية لتسيير الموظفين/ ج

. ـ تسيير ومراقبة أجور العمال

. ـ تسيير ومتابعة المسار الميني لمعمال

. ـ التنظيم و الحرص عمى ممفات العمال

. (بيان عطمة، شيادة عمل)ـ إعداد كل الوثائق المتعمقة بالعمال

كان ذلك بتحديد الوقت المناسب لجمع البيانات والمعمومات، ويتطمب : المجال الزمني/ 2

من القيام بتحديد المدة الزمنية التي استغرقتيا الدراسة الميدانية بمؤسسة سونا لغاز بتيارت 

 أربعة أسابيع أي مدة شير كامل، بعد ضبطنا لمموضوع وكانت ىذه الزيارة 4والتي دامت 

 جانفي 10استطلاعية عبر فترات صباحية أو مسائية وقد مرت فترة إجراء الدراسة ما بين 

: مراحل موزعة كالتالي (05) أفريل وتم تحديدىا بخمسة25 إلى 2018

 2018 جانفي 17 جانفي إلى 10من : المرحمة الأولى

 كانت ىذه المرحمة  استطلاعية لمؤسسة سونا لغاز وتم الدخول إلى المؤسسة عن طريق 

المقابمة قصد التعرف عمى مسؤول مكتب الموارد البشرية والتكوين بغية معرفة وقبول 

الموضوع محل الدراسة والتعرف عمى المؤسسة وبالتالي أخذ الموافقة، وبعدىا تم تقديم طمب 

الترخيص لممؤسسة لمقيام بالدراسة الميدانية، حيث قدم لنا شرح مفصل حول الموضوع 
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وتحديد الأيام التي يتم الحضور فييا لمبدء بالخطوات الأولية من دراستنا وذلك حسب نوع 

. وطبيعة عمل المؤسسة

 2018 فيفري 20 فيفري إلى 13امتدت من : المرحمة الثانية

ولقد تم من خلاليا القيام باستطلاع استكشاف المؤسسة حيث قدم تعريف شامل لممؤسسة 

والييكل التنظيمي الخاص بالموارد البشرية، حيث تم التعرف عمى المؤسسة وزيارة أغمب 

المكاتب خاصة مكتب مصمحة الموارد البشرية وتم استلام الييكل التنظيمي لممؤسسة ولمحة 

تاريخية ووثيقة رسمية من عدد العمال الإجمالي وطبيعة الفئات السوسيو مينية الموجودة 

.  فييا، واطلاعنا عن بعض السجلات والوثائق التي تخدم موضوعنا

 2018 مارس 13 مارس إلى 06 امتدت من :المرحمة الثالثة

في ىذه المرحمة تمت مناقشة الاستمارة التجريبية التي تم بناءىا انطلاقا من الدراسات 

النظرية مع المشرف وبعد تحكيميا من طرف الأساتذة وردت بعض التعديلات عمييا من 

. خلال الاقتراحات التي قدميا مجتمع البحث الأصمي

   2018 أفريل 17 :المرحمة الرابعة

 وىذا 17/04/2018في ىذه المرحمة تم توزيع الاستمارات النيائية عمى العمال وذلك يوم 

ما سمح لنا بإجراء مقابمة مع مصمحة الموارد البشرية لمتعرف أكثر عمى المؤسسة لمتعريف 

أكثر بالموضوع ونوعية وغموض بعض الأسئمة كما كانت ملاحظات بعض العمال أثناء 

. أدائيم لأعماليم بالمؤسسة
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  2018 أفريل 25: المرحمة الخامسة

في ىذه المرحمة تم الرجوع إلى المؤسسة بعد مرور أسبوع من تاريخ توزيعيا عمى العمال 

وبيذا لاحظنا أن العمال لم يبدوا أي معارضة حول الأسئمة لأنيم متعودون عمى ملء 

 05 استمارة من مجموع الاستمارات التي ت توزيعيا أي 63الاستمارات والتي بمغ عددىا 

. استمارات لم تسترجع من قبل أعوان الميارة

وفي ىذا المجال تم تحديد مجتمع البحث وقد يتكون ىذا المجتمع من : المجال البشري/ 3

 عامل أي ىي محور الدراسة، كما أنيم 164عدد العمال فمؤسسة سونا لغاز توظف 

: عمى مختمف الأقسام والوحدات الإدارية موزعين كالتالي موزعون

 .  إطار60

 . عون تحكم94

 . عون تنفيذ10

:   وىي كالتالي08حيث تقسم الشركة إلى المديرية و 

طارات مكمفين بالشؤون القانونية، المكمف  المديرية التي تضم مدير التوزيع كاتبة المديرية وا 

. بالاتصال، والمكمف بالأمن

:  وىي كالتالي07قسم العلاقات التجارية تضم عدة أقسام 

ـ قسم دراسات التنفيذ وأشغال الكيرباء والغاز    1

.  عمال10ـ قسم تقنيات الغاز تضم 2
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.  عاملا46ـ قسم تقنيات الكيرباء تضم 3

.  عاملا13ـ قسم الشؤون العاممة تضم 4

.  عمال06ـ قسم الموارد البشرية تضم 5

.  عاملا13ـ قسم المالية والمحاسبة يضم 6

.   عمال08ـ قسم تسيير أنظمة الإعلام الآلي يضم 7

 : المنهج المستخدم في الدراسة: ثانيا

إن إتباع أي باحث لمنيج معين في الدراسة لا يكون بمحض الصدفة والاختيار 

نما يكون حسب طبيعة موضوع الدراسة والتي يتحدد من خلاليا المنيج المناسب  العشوائي وا 

ويعتبر المنيج الطريقة التي تحدد مسارات البحث في أي موضوع كان أي الطريقة التي 

يستخدميا الباحث من أجل الوصول إلى حل المشكمة التي يدرسيا وكذلك التأكد من صحة 

الفروض التي صممت لذلك، وعميو فالدراسة الراىنة اعتمدت عمى أىم منيج وىو المنيج 

سونمغاز الوصفي لدراسة دور التدريب الميني وتحسين أداء الموارد البشرية في مؤسسة 

بتيارت إذ يعتبر أحد الخطوات لجمع المعمومات، وىذا ما اعتمدنا عميو من أجل تفسير 

الظواىر الاجتماعية من أجل معالجة المشكمة البحثية فالقيام بأي دراسة عممية لموصول إلى 

تباع منيج عممي واضح يساعد عمى دراسة المشكمة وتشخيصيا من خلال تتبع  حقيقة وا 

مجموعة من القواعد والأنظمة العامة التي يتم وضعيا من أجل الوصول إلى آلة الحقائق 

. حول الظواىر
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فالمنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراسة : "ويعرف المنيج الوصفي عمى أنو

 .(1)"اكتشاف الحقيقة

يتطمب تحديد المنيج الرجوع لموضوع الدراسة وبما أننا بصدد دراسة دور التدريب 

وأداء الموارد البشرية فقد اعتمدنا عمى المنيج كونو الأكثر ملائمة لتشخيص الواقع فيو 

ومن أجل البرىنة عمى . يصف ويشخص الظاىرة من خلال محاولة تحميميا وتفسيرىا

ثباتيا ميدانيا استخدمنا المنيج الوصفي التحميمي الذي يتناسب مع موضوع  فرضيات بحثنا وا 

البحث، فيو الذي ييدف إلى دراسة ظاىرة ليا خصائصيا وأبعادىا في إطار معين ويقوم 

بتحميميا استنادا إلى البيانات المجمعة حوليا ثم محاولة الوصل إلى أسبابيا والعوامل التي 

. تتحكم فييا، وبالتالي الوصول إلى نتائج قابمة لمتعميم

فالمنيج الوصفي يقوم عمى جمع البيانات وتصنيفيا وتبويبيا، ومحاولة تفسيرىا وتحميميا من 

أجل قياس ومعرفة كيفية الضبط والتحكم في ىذه العوامل، وأيضا التنبؤ بسموك الظاىر محل 

( 2)الدراسة في المستقبل

 : أدوات جمع البيانات: ثالثا

تعتبر أدوات جمع البيانات من الوسائل اليامة في البحث العممي التي تخص موضوع 

الدراسة وتستخدم من أجل الحصول عمى نتائج دقيقة وموضوعية، وبما أن الباحث يركز 

عمييا لجمع معطياتو وبياناتو الخاصة بالظاىرة المراد دراستيا واختيار الوسيمة المعتمدة 
                                                           

 .08 ، ص1977، وكالة المطبوعات الجامعية، الكويت، 3مناىج البحث العممي، ط:  عبد الرحمان بدوي- 1

 .24، ص 1998منيجية في كتابة البحوث والرسائل الجامعية، منشورات الشياب، الجزائر، :  عثمان حسن عثمان- 2
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عمييا وكل ىذا يتوقف حسب طبيعة موضوع الدراسة وبصدد معرفة طبيعة التدريب الميني 

وتحسين أداء الموارد البشرية بمؤسسة سونا لغاز بتيارت وعميو فقد اعتمدنا عمى أىم الأدوات 

. (الملاحظة، المقابمة، الاستمارة، السجلات والوثائق)التالية 

:  ـ الملاحظة1

تعد الملاحظة من أىم الأدوات وأكثرىا استخداما في البحوث الاجتماعية التي يعتمد عمييا 

الباحث السوسيولوجي في اكتشافو لأبعاد الظواىر وقد اعتمدنا عمييا في دراستنا الراىنة، 

لأنيا تعتبر المرحمة الأولى من مراحل الدراسة فقد ساعدتنا في ملاحظة سموك الأفراد وأفدتنا 

. في التعرف عمى الاستخدامات الميدانية في زيارة المصالح والاطلاع عمى مختمف نشاطاتيا

توجيو الحواس لمشاىدة ومراقبة سموك معين أو ظاىرة : "وقد تعرف الملاحظة عمى أنيا

ىي وسيمة من : "وتعرف أيضا عمى أنيا( 1)."معينة وتسجيل جوانب ذلك السموك وخصائصو

وسائل جمع البيانات، وىي تعني مراقبة ومعاينة الظاىرة المراد دراستيا ولا تعني بيا 

نما الملاحظة العممية التي يستعين بيا الباحث الاجتماعي في  الملاحظة العابرة، العادية، وا 

 2."البحوث الاجتماعية

:  وقد اعتمدنا عمى الملاحظة ميدانيا وتم استخداميا في مايمي

                                                           
، ص 1980، مؤسسة شباب الجامعة لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، 4الاستقراء والمنيج العممي، ط:  محمود زيدان- 1
46. 
، ص 2009، دار الميسرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عمان، 1أسس البحث الاجتماعي، ط:  محمود محمد الجوىري- 2

196. 
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 أثناء قياميم بمياميم الموكمة ىمــ ملاحظة طبيعة العمل الذي يمارسونو ومراقبة سموك

. إلييم

. ــ زيادة المصالح والاطلاع عمى مختمف نشاطاتيا

. ــ ملاحظة مدى الاحترام المتبادل بين العمال ورؤسائيم

. ــ ملاحظة مدى احترام العمال لموقت اللازم

. ــ التعرف عمى العمال الذين ىم أفراد عينة البحث

ومن أنواعيا الملاحظة البسيطة فقد اعتمدنا عمييا في الدراسة، وىي تتضمن صورا 

مبسطة من المشاىدة والاستماع بحيث يقوم الباحث فييا بملاحظة الظواىر والأحداث كما 

تحدث تمقائيا في ظروفيا الطبيعية دون إخضاعيا لمضغط العممي، وىذا النوع من الملاحظة 

مفيد في الدراسات الاستطلاعية التي تيدف إلى جمع البيانات الأولية عن الظواىر 

. والأحداث تمييدا لدراستيا دراسة معمقة ومضبوطة في المستقبل

ملاحظة الظواىر كما تحدث تمقائيا في : "وتعرف الملاحظة البسيطة عمى أنيا

ظروفيا الطبيعية دون إخضاعيا لمضبط العممي وبدون استخدام أدوات دقيقة لمقياس لمتأكد 

من دقة الملاحظة وموضوعيتيا فقد تم استخدام أدوات دقيقة لمقياس لمتأكد من دقة الملاحظة 

وموضوعيتيا فقد تم استخداميا عند أول دخول لممؤسسة لوحظ جياز أمن صارم بحيث لا 

يسمح بالدخول إلا بعد معرفة السبب وترك البطاقة الشخصية، كما لوحظا معظم المكاتب 

مغمقة أثناء العمل رغم تواجد العمال فييا أيضا تمت ملاحظة العلاقات بين الرئيس 
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والمرؤوسين بحيث يغمب عمييا الطابع الإنساني، ولا توجد أي ألقاب رسمية بينيم، وكذلك تم 

 الوظيفي في أغمب الفترات المسائية يخرج العمال لاصطحاب أبنائيم التسيبملاحظة بعض 

( 1).من المدارس وخروج البعض الأخر لإحضار القيوة وقضاء بعض الحاجيات

:  المقابمة/ 2

ىي المحادثة التي تتم بين القائم بالمقابمة والمبحوث بغرض جمع البيانات التي يحتاج 

 .إلييا البحث العممي

وعميو فإن استعمالنا لممقابمة جاء مكملا للاستمارة والملاحظة وذلك لمعرفة مدى 

صدق الواقع الذي ندرسو حيث تمت المقابمة مع رئيس مصمحة الموارد البشرية حول موضوع 

دور التدريب الميني وأداء الموارد البشرية في مؤسسة سونا لغاز ومختمف الميام والوظائف، 

وكذا المكاتب التي تشغميا، كما وقد تم تصنيف مختمف تمك المكاتب في الييكل التنظيمي 

. لمصمحة الموارد البشرية الموضح في قائمة الملاحق

تعتبر المقابمة من الأدوات الرئيسية لجمع البيانات : "وتعرف المقابمة عمى أنيا

والمعمومات في دراسة الأفراد والجماعات الإنسانية، كما أنيا تعد من أكثر وسائل جمع 

المعمومات شيوعا وفاعمية في الحصول عمى البيانات الضرورية لأي بحث والمقابمة ليست 

 .(2)بسيطة بل ىي مسألة فنية

                                                           
 .198أسس البحث الاجتماعي، نفس المرجع السابق، ص :  محمود محمد الجوىري- 1
، المكتب الجامعي الحديث، 1البحث العممي الخطوات المنيجية للإعداد والبحوث الاجتماعية، ط:  محمد شفيق- 2

 .106، ص1985الإسكندرية، 
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محادثة موجية يقوم بيا فرد مع أخر أو مع أفراد بيدف : "عمى أنياأنجمس وقد عرفيا 

حصولو عمى أنواع من المعمومات لاستخداميا في بحث عممي أو للاستعانة بيا في عمميات 

: التوجيو والشخصية والعلاج ومن خصائصيا

  أنيا تبادل لفظي منظم بين شخصين ىما الباحث والمبحوث حيث يلاحظ فييا

 .الباحث ما طرأ عمى المبحوث من تغييرات وانفعالات

  تتم المقابمة بين شخصين ىما القائم بالمقابمة والمبحوث في موقف الواحد ويكون

 .(1)لممقابمة ىدف واضح ومحدد وموجو نحو غرض معين 

 حوار ودي موجو مباشرة بين الباحث والمبحوث أو أكثر : "وتعرف أيضا عمى أنيا

 .(2)يرمي إلي الإدارة بمعمومات تساعد عمى فيم ما يدور حول موضوع ما

:  ــ الاستمارة3

ىي دليل مرشد تمكن الباحث الاجتماعي من استجواب الأفراد بطريقة صحيحة 

وسميمة وىادفة، أي موصمة إلى حقائق موضعية، فالاستمارة عبارة عن مجموعة من الأسئمة 

تدور حول موضوع معين تقدم لعينة من الأفراد للإجابة عنيا وتعد ىذه الأسئمة في شكل 

. واضح بحيث لا تحتاج إلى شرح إضافي وتجمع معا في شكل استمارة
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إذا الاستمارة ىي مجموعة من الأسئمة بعضيا مفتوحة وبعضيا مغمقة وبعضيا 

 ( 1).مفتوحة ومغمقة معا

تعرف عمى أنيا نموذج يضم مجموعة من الأسئمة توجو : "وتعرف أيضا عمى أنيا

إلى الأفراد من أجل الحصول عمى معمومات حول موضوع أو مشكمة أو موقف، ويتم تنفيذ 

الاستمارة إما عن طريق المقابمة الشخصية أو أن ترسل إلى المبحوثين عن طريق لبريد، 

ويجب تغطي أسئمة الاستمارة جميع محاور البحث إذا استخدمت كأداة بحث لوحدىا 

(  2).وتستخدم الاستمارة لجمع البيانات الميدانية

مجموعة من الأسئمة المرتبة حول موضوع معين، : "وعرفيا البعض الأخر عمى أنيا

ويتم وضعيا في استمارة ترسل للأشخاص المعنيين بالبريد أو يجري تسميميا باليد تمييدا 

( 3)."لمحصول عمى أجوبة الأسئمة الواردة

فبعد أن وزعت الاستمارة التجريبية وبعد تحكيميا من طرف محكمين، عدلت فييا 

 .بعض الأسئمة حيث تم حذف سؤال من المحور الثالث وتعويضيا في المحور الثاني

 : وبعدىا تم ضبط الاستمارة النيائية بثلاث محاور رئيسية وىي

. يضم ستة أسئمة خاصة بالبيانات الشخصية لممبحوث: المحور الأول

. (بتعديل السموك والتحمي بالمسؤولية في المؤسسة) . سؤال خاصة17 يضم :المحور الثاني
                                                           

 .121، ص2006مدخل منيجية البحث العممي، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، :  أحمد عياد- 1
، ديوان المطبوعات الجامعية، 3تدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعية ،ط:  رشيد رزواني - 2
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. (بأساليب والطرق تدريبية في تطوير أداء العاممين) سؤال خاصة 12 يضم :المحور الثالث

:  السجلات والوثائق/ 4

استعانت ىذه الدراسة بالسجلات والوثائق بيدف الحصول عمى المعمومات والبيانات 

المتعمقة بالعدد الإجمالي لمعمال في المؤسسة ومستوياتيم المينية كونيا توفر لمباحث الجيد 

والوقت فيي تساعده لمعرفة التغيرات والتطورات التي تحدث في المؤسسة، حيث اطمعنا عمى 

بعض وثائق وسجلات المؤسسة والأعمال التي تقوم بيا وتحصمنا أيضا عمى الجانب 

التنظيمي والتاريخي والموقع الجغرافي لممؤسسة وتوزيع مجتمع البحث عمى الوحدات والأقسام 

. والمصالح وتصنيف العمال حسب الفئات السوسيو مينية

:  أساليب الدراسة: رابعا

مة وفرضيتين جزئيتين ولمتأكد من مدى ابعد تحديد الإشكالية وصياغة الفرضية الع

: الصدق الامبريقي اعتمدت الدراسة الراىنة عمى نوعين من أساليب التحميل وىي

ويتم من خلال ىذه الطريقة في جمع البيانات بدقة وتبويبيا في جداول : ـ الأسموب الكمي1

. وحساب التكرارات والنسب المئوية وتمكننا من تمييز اتجاىات المبحوثين

وذلك بتحميل ما تم جمعو من بيانات وتفسيرات عمى المعطيات الكمية : ـ الأسموب الكيفي2

براز علاقتيا بما تم عرضو في الجانب النظري لمدراسة والتعميق عمى الجدول . وا 
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  :العينة وخصائصها: خامسا

تعتبر العينة من أىم الخطوات التي يمجأ إلييا الباحث الاجتماعي، والتي تحمل كل 

الخصائص والمميزات التي تمثل المجتمع المدروس وعمى ىذا الأساس اعتمدنا في دراستنا 

الراىنة عل العينة العشوائية الطبقية وىذا الاختيار لم يكن بطريقة اعتباطية بل ىو مبني 

. عمى جممة من المبررات العممية والواقعية

ىي جزء من الظاىرة الواسعة وتستخدم لتقدير الكل الذي : "وتعرف العينة عمى أنيا

يصعب أو يستحيل دراستو بصورة كمية لأسباب تتعمق بواقع الظاىرة أو بالكافة أو بالوقت، 

بحث يمكن تعميم نتائج العينة عن الظاىرة كميا أو ىي جزء معين من أفراد المجتمع 

( 1).الأصمي

وبالتالي فإن مجتمع الدراسة الذي سوف نحاول إجراء البحث عميو والذي يمثل عدد 

مفردة  ( عاملا164) أفراد شركة توزيع الكيرباء والغاز، يتراوح مجموعة من العمال وىي

 من إجمالي مجتمع البحث، كما أننا اعتمدنا عمى العينة 40 حيث تم اختيار عينة بنسبة

العشوائية الطبقية البسيطة باعتبار أن مجتمع البحث يتكون من ثلاث طبقات مختمفة من 

يقوم : "حيث المينة وبالتالي يمكن تحديد تعريف شامل لمعينة العشوائية الطبقية عل أنيا

الباحث فييا باختيار عينة ممثمة لطبقة معينة من أفراد مجتمع دراسي، وبذلك تختار العينة 

الطبقية العشوائية أن تحدد الفئات المختمفة في المجتمع الأصمي وتحدد عدد الطلاب في كل 
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فئة وتختار من كل فئة عينة عشوائية بسيطة تمثميا مراعيا في ذلك نسبة ثابتة من كل فئة، 

( 1).بحيث تمثل كل فئة بعدد من الأفراد يناسب حجم ىذه العينة

إطار، عون تحكم، ) وعميو فمجتمع البحث يتكون من ثلاث فئات سوسيومينية وىي

. (عون التنفيذ

 65 = 40*164 / 100:  ولذلك يكون حجم العينة
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:  خلاصة

تعتبر الإجراءات المنيجية لمدراسة بمثابة الإطار الذي يحكم الدراسة فلا يمكن إجراء 

يلائم طبيعة الموضوع ويحدد أىدافيا وتشخيص الواقع  دراسة عممية دون تحديد المنيج الذي

الفعمي لمموضوع في المؤسسة محل الدراسة الميدانية وضبط أدوات جمع المعطيات الميدانية 

ويساىم ذلك في صدق البحث الميداني وأخيرا . انتقاء العينة البحثية من  مجتمع الدراسة

 .السجلات والوثائق التي توضح لنا كيف تسير المؤسسة وفق ىيكميا التنظيمي
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: تمييد

نعرض في ىذا الفصل إلى أىم ما توصمت إليو دراستنا الراىنة من نتائج وذلك من 

خلال اعتمادنا عمى مختمف التحاليل الإحصائية لمبيانات وترجمتيا في قالب سوسيولوجي 

" دور التدريب الميني في تحسين أداء الموارد البشرية"طبقا الاستجابات أفراد العينة حول 

كنموذج يعكس واقع المؤسسة الجزائرية وفي ىذا - تيارت- بشركة توزيع الكيرباء والغاز

. السياق سيتم تقديم ىذه المعطيات الإحصائية وأىم النتائج المتحصل عمييا
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عرض وتحميل بيانات الدراسة : أولا

وتعتبر ىذه البيانات كمحددات ديمغرافية تشير إلى مختمف الأبعاد السوسيوثقافية لمعينة 

والتي من الممكن أن تساعدنا في فيم وتدعيم تحميمنا وتفسير مختمف النتائج التي تتوصل 

: إلييا

: يمثل أفراد العينة حسب متغير الجنس: 01الجدول 

 

 مفردة 42:  والمتعمقة بمتغير الجنس إلى أن01 تشير الشواىد لكمية الوارد في الجدول 

 ذكور %70بنسبة 

.  إناث%30 مفردة بنسبة 18-

وبالتالي نلاحظ من خلال البيانات الواردة أن نسبة الذكور تفوق نسبة الإناث وىذا ما أكدتو 

ملاحظاتنا خلال الزيارة الميدانية، وىذا راجع إلى طبيعة العمل في المؤسسة لأن الموظفين 

يحتاجون إلى تربصات وأحيانا تكون تربصات خارج الولاية، وفي ىذه الحالة يكون لمرجال 

. إقبال أكثر عمى الإناث في مثل ىذه الوظائف التي تحتاج إلى بنية جسمية وكفاءات مؤىمة

 

 

   التكرار                   
الجنس 

النسبة التكرار 

 %70 42ذكر 
 30% 18أنثى 

  100% 60المجموع  
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: يمثل أفراد العينة حسب متغير العمر: 02الجدول 

النسبة التكرار العمر                التكرار 

 3.33% 02 سنة 25أقل من 

 40% 24 سنة 32- 25من 

 25% 15 سنة 40- 33من 

 23.33% 14 سنة 47-41من 

 8.33% 05 سنة 48أكبر من 

 100% 60المجموع 

 والمتعمقة بمتغير العمر ومن خلال ىذا 02تشير الشواىد الكمية الواردة في الجدول 

ىي الفئة الغالبة في 40%سنة بنسبة  (32-25)نلاحظ أن أغمب أفراد العينة من فئة 

 سنة 47-41)ثم تمييا الفئة العمرية  (%25 سنة بنسبة 40- 33)المؤسسة ثم تأتي فئة 

وفي الأخير  (%8.33 سنة بنسبة 48أكبر من )ثم تمييا الفئة العمرية  ( 23.33%بنسبة 

ومن الملاحظ أن المؤسسة تعتمد عمى الفئة .%3.33 سنة بنسبة 25تمييا فئة أقل من 

.                                                                            الشبانية وىذا مالمسناه خلال قيامنا بالدراسة الميدانية 
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: يمثل أفراد العينة حسب متغير الحالة المدنية: 03الجدول 

التكرار                    
الحالة المدنية     

النسبة التكرار 

 35% 21 (ة)أعزب 

 58.33% 35 (ة)متزوج 

 5% 03 (ة)مطمق 

 1.66% 01 (ة)أرمل 

 100% 60المجموع 

:  والمتعمقة بمتغير الحالة المدنية03تشير الشواىد الكمية الواردة في الجدول 

، تمييا 58.33% مفردة والمقدرة بنسبة 35 يتضح لنا أن نسبة المتزوجين ىي أعمى نسبة 

 مفردات بنسبة 03 ، ثم تمييا نسبة المطمقين 35% مفردة والمقدرة بنسبة 21نسبة العزاب 

 ومنو نستنتج أن الفئة الغالبة ىي 1.66%وبعدىا نسبة الأرامل مفردة واحدة بنسبة %5

نسبة المتزوجين ولا شك أن ىؤلاء يرغبون في العمل وذلك من أجل إثبات قدراتيم وذاتيم في 

المجتمع فيم يتسمون بنوع من الاستقرار العائمي وروح المسؤولية لأنيم يعيمون أسرا وبالتالي 

نجدىم أكثر انضباطا من الفئات الأخرى وكذا طموحا منيم تحقيق الاستقرار المادي 

. والمعنوي لأن الحياة تفرض عمييم العيش برخاء
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: يمثل أفراد العينة حسب متغير المستوى التعميمي: 04الجدول 

التكرار                 
 تعميميال المستوى

التكرار 
 

النسبة 

 5% 03متوسط 

 43.33% 26ثانوي 

 51.66% 31جامعي 

 100% 60المجموع 

:  والمتعمقة بمتغير المستوى التعميمي04تشير الشواىد الكمية الواردة في الجدول 

 مفردة 31يتضح لنا أن نسبة المستوى الذي يغمب عمى المؤسسة ىو جامعي الذي يمثل  

 مفردة بنسبة 26تمييا مباشرة المستوى الثانوي بــ ، 51.66%والمقدرة بنسبة 

، أي أن المؤسسة 5% مفردات بنسبة 03وبعدىا الفئة ذات المستوى المتوسط بــ %43.33

ومن خلال النتائج المتحصل عمييا نلاحظ أن أكبر فئة من عينة البحث متحصمون عمى 

الشيادات الجامعية وىذا مؤشر إيجابي عمى أن المؤسسة تعتمد عمى كفاءات بشرية في 

توظيفيا وذلك من أجل الاستفادة من كفاءاتيم وتخصصاتيم فيما يخدم المصمحة العامة قبل 

. المصمحة الخاصة، وذلك بإعطاء دافع قوي لممؤسسة للاستمرار والمنافسة
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: يمثل أفراد العينة حسب متغير المستوى الوظيفي: 05الجدول 

التكرار          

المستوى الوظيفي 

النسبة التكرار 

 35% 21إطار  

 36.66% 22عون تحكم 

 28.33% 17عون تنفيذ 

 100% 60المجموع 

:  والمتعمقة بمتغير المستوى الوظيفي05تشير الشواىد الكمية الواردة في الجدول 

يتبين من خلال الجدول أن عدد أفراد العينة يتكون من ثلاث فئات وىي عمى فئات النحو 

إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ ومن خلال ما لحظاه أن نسبة أعوان التحكم أكبر : التالي

  وأخيرا أعوان 35% مفردة بنسبة 21تمييا إطارات  ثم 36.66% مفردة المقدرة 22نسبة

ويدل ىذا التباين عمى أن المؤسسة 28.33% مفردة المقدرة بنسبة  17التنفيذ الذي تمثل 

محل الدراسة تعتمد بشكل كبير عمى أعوان التنفيذ وىذا راجع إلى طبيعة نشاط المؤسسة ، 

في الإدارة ، أما أعوان التحكم من يقومون بالتوجيو والرقابة والتنسيق يرتكزون أما الإطارات 

بين الميام، وكل ىذا يساىم في تحقيق أىداف المؤسسة وىذا أما أكدتو نظرية التكوين 

الإداري عمى التنسيق بين كل الوحدات والإدارة العامة بيدف تحقيق مصالح الأفراد والتنظيم 

 .



 عرض وتحميل ومناقشة بيانات نتائج الدراسة:                               الفصل الثالث

105 
 

: خبرة المينيةيمثل أفراد العينة حسب متغير ال: 06الجدول 

التكرار           

الخبرة المينية 

النسبة التكرار 

 41.66% 25 سنوات  05أقل من 

 36.66% 22 سنوات  09-05من 

 8.33% 05 سنة  14- 10من 

 5% 03 سنة  19-15من 

 8.33% 05 20أكثر من 

 100% 60المجموع  

:  والمتعمقة بمتغير الخبرة المينية05تشير الشواىد الكمية الواردة في الجدول 

يتبين من خلال الجدول أن أكبر عدد أفراد العينة ىي التي تقل مدة تواجدىم بالمؤسسة أقل 

ثم تأتي الفئة التي تتراوح مدة 41.66%مفردة والمقدرة بنسبة 25 سنوات والتي تمثل 05من 

، ثم تمييا الفئة 36.66% مفردة والمقدرة بنسبة22 سنوات  والتي تمثل 9-5أقدمييا من 

 وتأتي في نفس 8.33% مفردات بنسبة 05 سنة بــ 14-10التي تتراوح مدة أقدميتيا من 

- 15سنة وأخير تأتي الفئة التي تتراوح بين 20النسبة الفئة التي تتراوح مدتيا من أكثر من

. 5% مفردات نسبة 03 سنة بـــ19
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ونلاحظ من خلال قراءتنا ليذه المعطيات الإحصائية أن أغمب المبحوثين تقل أقدميتيم 

 سنوات وبالتالي فإن ىؤلاء ىم عمال جدد بالمؤسسة يفتقدون إلى الخبرة الطويمة 05عن 

وىذا راجع إلى سياسة المؤسسة المنتيجة في تجديد الطاقات البشرية من خلال استقطابيا 

ضافة القدرات والميارات التي تتماشى مع طبيعة نشاط المؤسسة  لمكفاءات والاستفادة منيا وا 

. من خلال تحقيق الأىداف وتحقيق المحافظة عمى البقاء

: ام المؤسسة بعممية التدريبتمهايوضح : 07الجدول رقم 

                      التكرار        

  الاحتمالات

النسبة التكرار 

 93.33% 56نعم 

 6.66% 04لا 

 100% 60المجموع 

 مفردة من أفراد 56أي 93.33% أعلاه نجد أن نسبة 07تبين النسب الواردة في الجدول 

 أفراد من العينة 04 أي 6.66%العائمة يقرون بأن المؤسسة تيتم بعممية التدريب، أما نسبة 

يجيبون بعدم إىتمام المؤسسة بعممية التدريب، ىنا نلاحظ أن المؤسسة تعطي أىمية كبيرة 

لتدريب مواردىا من أجل إعطاءىم الأفضل وتحقيق كفاءات ذات مستوى عالي وىذا ما 

أكدتو نظرية رأس المال البشري، التي تقر بضرورة الاستثمار في الرأس المال البشري بيدف 

. تحسين قدراتو الإنتاجية
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: يوضح وضع المؤسسة لبرنامج التدريب بصفة دورية ومستمرة: 08الجدول رقم 

النسبة التكرار  الاحتمالات       التكرار

 80% 48نعم  

 20% 12لا 

 100% 60المجموعة 

يحبون  فرد 48 أي 80% أن نسبة 08تشير البيانات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

أي 20%بنعم أي أن المؤسسة تقوم بوضع برامج التدريب بصفة دورية ومستمرة، أما نسبة 

 فرد، تجيب بلا أي يرون عكس ذلك أي أن المؤسسة لا تيتم بوضع برامج التدريب، وما 12

يلاحظ أن أغمب المبعوثين أكدوا لنا بأن المؤسسة تسعى لتقديم الأفضل لمطاقات البشرية 

لدينا حيث توفر جميع الإمكانيات لممتدربين لتطوير القدرات والميارات التي يحتاجونيا في 

.  أداء عمميم، وذلك بخدمة مصالح المؤسسة وتحقيق الأىداف المسطرة
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: يوضح تمقي التدريب خلال العمل بالمؤسسة: 09الجدول رقم 

النسبة التكرار  الاحتمالات       التكرار      

نعم 

 

 

 85% 51مرة واحدة 

مرتين 

أكثر من ثلاث 

مرات 

 15% 09لا 

 100% 60المجموع 

 فرد أجابوا 51 أي 85% أن نسبة 09تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 أفراد أجابوا بلا أي لم 09 أي 15%بنعم أي تمقوا التدريب خلال عمميم بالمؤسسة أما نسبة 

يتمقوا التدريب خلال عمميم بالمؤسسة، والملاحظ أن المبحوثين قد تمقوا عممية التدريب خلال 

عمميم بالمؤسسة باعتبار أن المؤسسة كل سنة تستقطب موارد بشرية جديدة لذا يخضع 

أغمبية العمال إلى التدريب من أجل اكتساب ميارات ومعرفة جديدة تساعدىم عمى امتلاك 

القدرة عمى الأداء الجديد في مسيرتيم الإنتاجية في الحاضر ومما أدلوا بو المبحوثين نظرا 

لطبيعة عمل المؤسسة لابد من تمقي التدريب خاصة مع التطورات التي تشيدىا التكنولوجيا 

. وىذا بالأخص في التعمم الإيجابي للآلات وكيفية استخداميا
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: يوضح المدة التي تمقوا فييا التدريب : 10الجدول رقم

النسبة التكرار  التكرار         الاحتمالات       

 73.33% 44أقل من شيرين 

 26.66% 16أكثر من شيرين 

 100% 60المجموع 

 فرد 44 أي 73.33% أن نسبة 10تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 أي 26.66%حددوا المدة التي تمقوا فييا التدريب والتي كانت أقل من شيرين، أما نسبة 

 فرد حددوا المدة أكثر من شيرين ومن الملاحظ وما أدلوا بو المبحوثين أن المدة تكون 16

حسب احتياجات المؤسسة وحسب خبرة كل عامل، ىناك من لديو سرعة الاستيعاب أي 

التدرب والتطبيق مباشرة وىناك عكس ذلك لأن التدريب ىو وسيمة فعالة وليا دور إيجابي 

ومباشر التي تساعد العاممين في المؤسسة عمى مواكبة التغيرات في بيئة العمل الداخمية 

. والخارجية 
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: يوضح اكتساب ميارات جديدة لمتدريب : 11الجدول رقم

النسبة التكرار   الاحتمالات               التكرار

 86.66% 52نعم 

 13.33% 08لا 

 100% 60المجموع 

 فرد 52أي 86.66% أن نسبة 11تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 أفراد أجبوا بلا أي 8أي 13.33%يجيبوا بنعم لأنيم اكتسبوا ميارات من التدريب أما نسبة 

أنيم لم يكتسبوا ميارات جديدة من التدريب ومن الملاحظ أن أغمب المبحوثين أكدوا لنا بأن 

خلال عممية التدريب اكتسبوا ميارات جديدة تساعدىم في أداء وظائفيم بشكل فعال وذلك 

بتطوير قدراتيم وتصحيح اعتقاداتيم القديمة وىذا ما أكدتو نظرية النموذج المثالي 

لمبيروقراطية بحيث يدرب العامل عمى أداء وظيفتو بيدف تطوير مياراتو ومعارفو أي أن 

. يكون العامل متدرب ومتمرن عمى عممو قصد تحقيق الفعالية التنظيمية
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: يوضح اكتساب عادات وقيم جديدة بعد عممية التدريب : 12الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات               التكرار

 
نعم 

 

 الثقة بالقدرات الشخصية 
 
 

49 

 
 
 

%81.66 

التخمي عن العادات والقيم 
القديمة 

القدرة عمى العمل في فريق 
متناسق ومنسجم 

 18.33% 11لا 
 100% 60المجموع 

 فرد لأنيم اكتسبوا عادات وقيم 49 أي 81.66%تبين النسب الواردة في الجدول أعلاه 

جديدة أي بعد عممية التدريب وتتمثل في الثقة بالقدرات الشخصية، التخمي عن العادات 

 11 أي 18.33%والقيم القديمة،  القدرة عمى العمل في فريق متناسق ومنسجم أما نسبة 

فرد يرون عكس ذلك لم تكتسب عادات وقيم جديدة ومن الملاحظ أن أغمب المبحوثين 

أصبحت لدييم عادات وقيم جديدة في عممية تسيير عمميم وذلك بالتخمص من أي سموك أو 

التصرف يؤدي إلى بطء الأداء باعتبار أن الأداء بشكل جديد وناجح ىو جزء من مسؤوليتيم 

. اتجاه المؤسسة وىذا ما لمسناه أثناء التحدث مع بعض المبحوثين
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: يوضح الأساس الذي يتم تحديد الأشخاص المرشحين لمتدريب: 31الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات            التكرار

 68.33% 41النقص في الخبرة 

 23.33% 14عمى أساس المحسوبية 

 8.33% 05الجوانب السموكية السمبية 

 100% 60المجموع 

 فرد يجيبون 41 أي 68.33% أن نسبة 13تشير البيانات الإحصائية الواردة في الجدول 

بأن الأساس الذي يتم تحديد الأشخاص لمتدريب ىو النقص في الخبرة، ثم تمييا نسبة 

 05 أي 8.33% فرد إجابتيم كانت عمى أساس المحسوبية وأخيرا نسبة 14 أي %23.33

أفراد أجابوا بأساس الجوانب السموكية السمبية وىنا يكون تعديل سموك العامل من السمبي إلى 

ومن الملاحظ أن أغمب المبحوثين يدلون أن النقص في الخبرة ىو الأساس الذي . الإيجابي

يتم تحديد بو الأشخاص المرشحون لمتدريب وىذا راجع إلى إستراتيجية المؤسسة في عممية 

التوظيف والتجديد الموارد البشرية، فيذا يوفر لمعاممين إمكانية التطوير والتجديد وزيادة 

الكفاءة إضافة إلى إبراز المواىب والطاقات التي تعتبر خير معين وكفاءة الإنتاج وتوفير 

.  السبل مواكبة التطور التقني والإداري من أجل تأدية أعمال بكل أمانة ومينية
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 :يوضح قيام أشخاص مؤىمون بعممية التدريب في المؤسسة: 14الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات              التكرار

 81.66% 49تعم 

 18.33% 11لا 

 100% 60 المجموع

 فرد يجيبون 49أي 81.66% أن نسبة 14تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول 

 11 أي 18.33%بنعم أي أن ىناك أشخاص مؤىمون يقومون بعممية التدريب، أما نسبة 

. فرد يجيبون ويرون عكس ذلك أن الأشخاص الذين يقومون بعممية التدريب غير مؤىمين

ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين واثقين من مؤىلات المدربين ، وبالتالي الدور الذي يمعبو 

المدرب يكمن في مساعدة العاممين عمى تطوير مياراتيم وتنمية قدراتيم وذلك بالتقميل من 

أخطاء العمل والإحساس بالمسؤولية اتجاه عمميم، ومواجية صعوبات العمل وىذا في حد 

ذاتو تحفيز لأي مؤسسة ناجحة بنجاح مواردىا فيي المجال لروح الفريق، ناىيك عن كونيا 

مصدر رزق ليم، وتيتم المؤسسة بتوفير أخصائيين لدييم الخبرة والكفاءات اللازمة لتحديد 

.  الاحتياجات والنقائص العمال
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: يوضح منح جميع العمال فرص متكافئة لمتدريب : 15الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات             التكرار

 23.33% 14دائما 

 70% 42أحيانا 

 6.66% 04أبدا 

 100% 60المجموع  

 فرد يجيبون 42 أي 70% أن نسبة 15تبين المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول 

 فرد أجابوا 14 أي 23.33%بأحيانا يمنح جميع العمال فرصا متكافئة لمتدريب، تمييا نسبة 

 أجابوا بأبدا لا تمنح 6.66%بدائما منح جميع العمال فرصا متكافئة لمتدريب، وأخيرا نسبة 

. فرصا متكافئة 

من الملاحظ أن من أجل الحصول عمى كفاءات وميارات جديدة لابد من تدريب جيد، كمما 

قام شخص بعممو عمى أكمل وجو كمما تحققت الأىداف المسطرة وذلك بوفرة العناصر 

المادية والبشرية وىذا ما أكدتو نظرية التعمم في التدريب بإتاحة الفرص لمتطبيق العممي وكذا 

. السرعة والدقة في التعمم من خلال عممية التدريب
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: يوضح فعالية البرامج التدريبية التي تقدميا المؤسسة: 16الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات               التكرار

 
 

نعم 
 
 

تساىم في التزام العامل 
بعممو 

 
 
 
 
 

52 

 

 

 

 

%86.66 

تساىم في زيادة قدرات 
العامل 

تساىم في نشر الوعي 
بروح المسؤولية 
تساىم في تعديل 
سموكات العامل 

 13.33% 08لا 

 100% 60المجموع 

 فرد أجابوا 52 أي 86.66% أن نسبة 16تشير المعطيات الكمية الواردة في الجدول 

 أفراد أجابوا بلا 08 أي 13.33%بفعالية البرامج التدريبية التي تقدميا المؤسسة أما نسبة  

. أي عدم فعالية البرامج التدريبية التي تقدميا المؤسسة

ومن ملاحظ أن لكل عممية تدريب لابد من وضع برامج تدريبية وما يشمل من تحضيرات، 

المدرب، المتدرب، مستمزمات التدريب، وىذا راجع إلى سعي المؤسسة في تطوير ميارات 

العمال وتعديل سموكاتيم وىذا ما أقرت بو نظرية النظم أن ىناك علاقات اجتماعية تربط بين 

. العمال فيما بينيم وكذا الموارد المادية المتوفرة، وأيضا خطة الإدارة حول عممية التدريب
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: يوضح رضا العامل بأدائو في العمل : 17الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات         التكرار
 
 

نعم 
 
 
 

لأن متطمبات العمل 
تتناسب مع مياراتك 

وقدراتك 

 
 
 

52 

 
 
 

لأن انجاز عممك  %86.66
يكون بطريقة ناجحة 

لأنك تكافأ لقاء 
الجيود التي تبذليا  

 13.33% 08لا 
 100% 60المجموع 

 المتمثل في رضا العامل بأدائو في العمل أن نسبة  17تبين المعطيات الواردة في الجدول 

 أي 13.33% عامل يجيبون برضاىم عن الأداء في العمل أما نسبة 52 أي %86.66

.  أفراد يجيبون بعدم رضاىم بأدائيم في العمل 08

ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين راضين عن أدائيم في العمل وىذا راجع إلى ما تقدمو 

المؤسسة إلى العاممين من خلال عممية التدريب حيث يعتبر مؤشر نجاح المؤسسة في 

 العاممين ميارات وتنمية قدراتيم ، وىذا ما لمسناه خلال استجوابنا لبعض المبحوثين إكساب

الذين أكدوا عمى رضاىم التام بأدائيم وفق ما يتطمب القيام بو، وذلك بتناسب متطمبات 

العمل مع مياراتيم وقدراتيم وكذا انجاز الأعمال الموكمة ليم بطريقة ناجحة وكجانب معنوي 
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تمقييم المكافئة لقاء الجيود التي يبذلونيا وىذا ما تركز عميو نظرية التعمم في التدريب ألا 

. وىو الحوافز

: يوضح تحسن في مستوى الأداء بعد التدريب : 18الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار

 

 

نعم 

زيادة تحكمك في 
العمل 

 
 

52 
 
 

 
 

السرعة في انجاز  %86.66
ميامك 

 كالتقميل من أخطائ
 13.33% 08لا 

 100% 60المجموع 
 ويوضح تحسن في مستوى الأداء بعد التدريب، نجد 18تبين المعطيات الواردة في الجدول 

 فرد من أفراد العينة أكدوا لنا تحسن مستوى أدائيم بعد عممية 52 أي 86.66%أن نسبة 

 أفراد أجابوا بلا بأنو لا يوجد تحسن في مستوى أدائو 08 أي 13.33%التدريب أما نسبة 

. بعد التدريب

ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين كان ليم تحسن في مستوى الأداء، وىذا راجع إلى 

إستراتيجية المؤسسة التي تسعى إلى تزويد العمال بالمعارف والميارات اللازمة لأداء العمل 

وذلك باكتسابيم الثقة وقدرتيم عمى العمل، الزيادة في التحكم في العمل وكذا التقميل من 
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الأخطاء بالإضافة إلى زيادة قدرات العامل وتعديل سموكو وشعوره بالمسؤولية وىذا ما أقرت 

 .بو النظرية الكلاسيكية التي حققت لمفرد أىدافو

: يوضح الحاجة إلى فترة تدريبية أخرى : 19الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات                     التكرار

 

نعم 

 تحسين الأداء وتنمية القدرات 

 

47 

 

 

%78.33 

الحفاظ عمى منصب العمل 

الحصول عمى الترقية 

 

لا 

 قادر عمى أدائك بأكمل وجو 

13 

 

التكوين غير مفيد بالمؤسسة  %21.66

 100% 60المجموع 

 والمتعمقة بحاجة العمال بفترة تدريبية جديدة أخرى أن 19تبين المعطيات الواردة في الجدول 

 فرد أجابوا بأنيم بحاجة إلى فترة تدريبية أخرى أما نسبة  47 أي 78.33%نسبة 

.  فرد ليسوا بحاجة إلى فترة تدريبية أخرى13 أي %21.66

 ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين أقروا بحاجتيم إلى فترة تدريبية أخرى وىذا يعود إلى 

نقص أدائيم ونقص مياراتيم سواء كانت داخل المؤسسة أو بالمؤسسات المستخدمة لمتدريب 
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وفي المقابل المبحوثين الآخرين ليسوا بحاجة إلى فترة تدريب جديدة وىذا راجع إلى أنيم 

. قادرين ومتمكنين ولدييم الخبرة الكافية لأداء نشاطيم دون فترة تدريبية أخرى

: يوضح وضوح تعميمات المدربين : 20الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات          التكرار

 20% 12السرعة في انجاز العمل 

 18.33% 11الدقة في العمل 

 55% 33الزيادة في تحسين الأداء 

 6.66% 04الإىمال والتسيب 

 100% 60المجموع 

 فرد يجيب بأن وضوح 33 أي 55% أن نسبة 20تشير الشواىد الكمية في الجدول 

التعميمات المقدمة من طرف المدربون تؤدي إلى زيادة في تحسين الأداء، ثم تمييا نسبة 

 فرد يجيبون بأن التعميمات المقدمة تؤدي إلى السرعة في انجاز العمل وتمييا 12 أي %20

 فرد يدلوا أن التعميمات تؤدي في الدقة في العمل، وأخيرا تأتي نسبة 11 أي 18.33%نسبة 

.  أفراد يصرحون بأن التعميمات المقدمة تؤدي إلى الإىمال والتسيب04 أي %6.66

ومن الملاحظ أن المدربون يسعون دائما إلى تقديم المعمومات وكذا التعميمات فيما يخدم 

العامل وذلك بسعييم إلى إيصال المعمومات بطريقة فعالة ويرجع ىذا الاختلاف في النسب 
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التي تؤدي بدرجة كبيرة إلى اىتمام الجية المشرفة بمتابعة التدريب لأنو غير مستوى 

. المتدربين وعدل سموكياتيم

: يوضح استخدام ما تعمم من التدريب: 21الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات             التكرار

 45% 27دائما 

 50% 30أحيانا 

 05% 03أبدا 

 100% 60المجموع 

 فرد يجيبون بأحيانا أي 30 أي 50% أن نسبة 21تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم 

 فرد يجيبون بدائما أي 27 أي 45%لا يستخدمون ما تعمموه في التدريب وتمييا نسبة 

 أفراد يجيبون بأبدا أي لا 03 أي 05%يستخدمون ما تعمموه في التدريب، وأخيرا نسبة 

. يستخدمون ما تعمموه في التدريب

ومن الملاحظ أن أغمب المبحوثين أكدوا لنا بأنيم أحيانا يستخدمون ما تعمموه في التدريب 

في عمميم وبيذا الصدد تشير نظرية التعمم في التدريب أنو كمما قام المتدربون بالتعميم كمما 

. زادت قدراتيم ومياراتيم لأداء فعال 
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: يوضح السعي إلى تقديم أفضل أداء في المؤسسة: 22الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات                 التكرار

 

 

نعم 

 المبادرة بأفكار جديدة 
 

59 

 
 

%98.33 
القيام بأعمال إضافية 

المساىمة في تحقيق أىداف 
المؤسسة 

 1.66% 01لا 
 100% 60المجموع 

 فرد أجابوا بنعم 59 أي 98.33% أن نسبة 22تشير المعطيات الواردة في الجدول رقم 

وذلك بسعييم إلى تقديم أفضل أداء في المؤسسة من خلال المبادرة بأفكار جديدة، القيام 

 أي فرد 1.66%بأعمال إضافية، وكذا المساىمة في تحقيق أىداف المؤسسة، أما نسبة 

. واحد يجيب بأنو لا يسعى إلى تقديم أفضل أداء في المؤسسة

ومن الملاحظ أن أغمب المبحوثين أكدوا لنا سعييم إلى تقديم أفضل ما عندىم وىذا من أجل 

تحقيق الأىداف العامة لمتنظيم وىذا ما أكدتو نظرية الإدارة العممية وىي تدريب العامل 

. لتحقيق فعالية الأداء التي تدور في عمميا حول الكفاية الإنتاجية
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: يوضح تقييم الأداء في المؤسسة: 23الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار

 
نعم 

 

 أثناء أداء عممك 
50 

 

بعد أداء عممك  %83.33

 16.66% 10لا 

 100% 60المجموع  

 فرد 50 أي 83.33% أن نسبة 23تؤكد المعطيات الكمية الواردة في الجدول أعلاه رقم 

 أي 16.66%أجابوا بنعم أي أن المؤسسة تيتم بعممية التقييم أداء المتدربين ثم تمييا نسبة 

ومن الملاحظ أن عممية تقييم . أفراد لا يرون أي إىتمام لتقييم الأداء داخل المؤسسة 10

الأداء بالمؤسسة وذلك بعد الانتياء من فترة التدريب حيث تعتمد المؤسسة عمى بعض 

التقنيات كالملاحظة والاستمارات في وضع سمم التنقيط بحسب ما أدلوا لنا بعض المبحوثين، 

. وىذا ما يحدد إمكانية ترقيتيم أو إرساليم لتكوين خارج المؤسسة
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: يوضح برامج التدريب في المؤسسة: 24الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار
 

نعم 
 

 برامج الإرشاد 
 

42 

 
 

%70 
المحاضرات 

الندوات 
المؤتمرات 

 30% 18لا 
 100% 60المجموع 

 فرد أجابوا بأنو يتم التدريب 42 أي 70% أن نسبة 24تشير الشواىد الكمية لمجدول رقم 

داخل المؤسسة وفق برامج محددة والتي تمحورت حول برامج الإرشاد، المحاضرات، 

 فرد أجابوا بلا أن المؤسسة لا تعتمد عمى 18 أي 30%الندوات، المؤتمرات، وتمييا نسبة 

برامج التدريب، ومن الملاحظ أن المؤسسة تعطي الاىتمام كبير لتدريب العمال، وتحدد 

أساليب وبرامج تدريبية حسب متطمبات وظيفة كل عامل منيم وطبيعة كل وظيفة ومن خلال 

مقابمتنا مع بعض المبحوثين لاحظنا أن البرامج التدريبية ساىمت في حصول بعض العمال 

. عمى ترقية وتحقيق حاجاتيم المادية والمعنوية وىذا ما يتوافق مع نظرية الحاجات
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: يوضح أسموب تدريبي الذي تتبعو المؤسسة: 25الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار
 

نعم 

 

 نظري 
41 

 
تطبيقي  %68.33

نظري وتطبيقي 

 31.66% 19لا 
 100% 60المجموع 

 فرد من 41 أي 68.33% أن نسبة 25تبين لنا المعطيات الكمية الواردة في الجدول رقم 

المبحوثين أجابوا بنعم، أن المؤسسة تتبع أسموب تدريبي واضح لممتدربين والمتمثل في 

 فرد أجابوا بلا أن 19 أي 31.66%الأسموب النظري والأسموب التطبيقي ، أما نسبة 

. المؤسسة لا تتبع أسموب تدريبي واضح

ومن الملاحظ أن المؤسسة تعمل عمى إسقاط الدروس النظرية والتطبيقية في الواقع العممي 

لإكساب المتدربين ميارات وخبرات تمكنيم من تطوير مستواىم وىذا ما أشارت إليو النظرية 

.  العممية في سعييا لزيادة الكفاية الإنتاجية ونقص التكمفة
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: يوضح طرق ووسائل المعتمدة من طرف المدربون في عممية التدريب: 26الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات                  التكرار

 

نعم 

 

  45الابتكار والبحث  

الانفتاح عمى ما ىو جديد  %75

رغبة التعميم 

 25% 15لا 

 100% 60المجموع 

 فرد يجيبون بنعم أي 45أي 75% أن نسبة 26تشير المعطيات الكمية الواردة في الجدول 

 أي 25%يقرون بأن المدربون يعتمدون عمى الطرق والأساليب في عممية التدريب أما نسبة 

 فرد يجيبون عكس ذلك أي أن المدربون لا يعتمدون عمى طرق وأساليب في عممية 15

. التدريب 

ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين يقرون باعتماد المدربون عمى طرق ووسائل في عممية 

التدريب، حيث يتم  اختيار الطريقة المناسبة بشكل يلائم الواقع الموجود وخلال زمن معين 

ومناسب، وكذا الطريقة يجب أن تتناسب والأىداف المراد تحقيقيا والمستوى الثقافي والميني 

لمعاممين المراد رفعو إلى النسب المطموبة وىذا ما يزيدىم إصرار عمى تأدية أعماليم بشكل 

. فعال وكذا استقرارىم داخل مكان العمل
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: يوضح مدى توفر المؤسسة عمى الوسائل اللازمة : 27الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات               التكرار
 73.33% 44نعم 
 26.66% 16لا 

 100% 60المجموع 
 44 أي 73.33% أن نسبة 27تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه رقم 

فرد يجيبون بنعم أن ىناك وسائل لازمة توفرىا المؤسسة لممتدربين وعمى عكس ذلك نجد 

 فرد أقروا بعدم وجود وسائل لازمة لممتدربين ونلاحظ أن أغمبية 16 أي 26.66%نسبة 

المبحوثين أكدوا لنا بأن المؤسسة توفر الوسائل المتاحة لممدربين، حيث يتم اختيار الوسائل 

م مع الواقع الموجود وذلك من أجل إعطاءىم الأفضل وتحقيق كفاءات ءالمناسبة التي تتلا

. عالية

: يوضح توافق البرامج التدريبية مع متطمبات الوظيفة: 28الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات                  التكرار
 76.66% 46نعم  
 23.33% 14لا 

 100% 60المجموع 
 فرد يجيبون 46 أي 76.66% أن نسبة 28تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول 

 أي 23.33%بنعم وذلك من خلال توافق البرامج التدريبية مع متطمبات الوظيفة، أما نسبة 

.  فرد يجيبون بلا عدم توافق البرامج التدريبية مع متطمبات الوظيفة 14
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ومن الملاحظ أن أغمب المبحوثين أكدوا لنا توافق البرامج التدريبية مع متطمبات العمل والتي 

كانت نتائج جيدة عمى تنمية مياراتيم وكفاءاتيم وخبراتيم وىذا ما يزيد في الأداء، حيث 

يخضع كل عامل لبرامج تدريبية وفق وظيفتو، وىذا نظرا لمتطمبات العمل وىذا راجع إلى أن 

. المؤسسة تسعى إلى تزويد عماليا بالمعارف اللازمة لأداء العمل عمى أكمل وجو

: يوضح أساليب التدريب ومدى تناسبيا: 29الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات                    التكرار
 

نعم 

 

 تتلائم مع التكنولوجيا الحديثة 
45 

 
القدرة عمى التعامل معيا  %75

التوافق مع متطمبات العمل 

 25% 15لا 
 100% 60المجموع 

 فرد من 45 أي 75%  نجد نسبة 29تبين النسب المئوية الواردة في الجدول أعلاه رقم 

أفراد العينة يقرون بأن المؤسسة لدييا أسموب تدريبي فعال أي أن المدربون يعتمدون عمى 

 فرد من أفراد العينة 15 أي 25%أساليب فعالة ومدى تناسبيا في عممية التدريب، أما نسبة 

. يجيبون بعدم تناسب أساليب تدريبية المعتمدة من طرف المؤسسة

والملاحظ أن التدريب يعد عاملا أساسيا لممؤسسة وىذا تفاديا لعدة مشاكل فمنيا ضعف 

. الإنتاجية
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: يوضح الأماكن المناسبة والمختارة لمتدريب: 30الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار

 78.33% 47نعم 

 21.66% 13لا 

 100% 60المجموع 

 فرد من 47 أي 78.33% أن نسبة 30تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 فرد 13 أي 21.66%أفراد العينة يجيبون بنعم أي وجود أماكن مناسبة لمتدريب أما نسبة 

. يجيبون بلا أي لا توجد أماكن مناسبة لمتدريب 

ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين أكدوا لنا مدى تناسب الأماكن المختارة لعممية التدريب 

عطاءىم الأفضل من أجل بناء الطاقات البشرية  وىذا راجع إلى اىتمام المؤسسة بعماليا وا 

الناجحة ومتطورة، لذلك تقوم إدارة المؤسسة باختيار أفضل مراكز التدريب مميزة جدا لما 

تقدمو من خدمات تدريبية فعالة، حيث تتسم ىذه المراكز بتوفير كل ما يخدم المتدرب وكذا 

بيئة تدريبية مبدعة وىذا ما لمسناه من خلال استجوابنا لبعض المبحوثين الذين أقروا بالفائدة 

. الكبيرة منيا الفائدة التقنية والفنية التي تسيم بتطوير الفرد وتوسيع معارفو كما ونوعا
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: يوضح كيفية تنمية القدرات: 31الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار
عن طريق التكوين داخل 

المؤسسة 
15 %25 

عن طريق التكوين خارج 
المؤسسة 

20 %33.33 

عن طريق التكوين داخل 
وخارج المؤسسة 

25 %41.66 

 100% 60المجموع 
 فرد يجيبون بكيفية تنمية القدرات في المؤسسة وذلك عن طريق التكوين 25 أي %41.66

 أن نسبة داخل وخارج المؤسسة ثم 31تشير البيانات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 25% فرد يدلون أن تكوينيم كان خارج المؤسسة وأخيرا نسبة 20 أي 33.33%تمييا نسبة 

.  فرد يكون تكونيم داخل المؤسسة 15أي 

ومن الملاحظ أن أغمبية المبحوثين أكدوا لنا المؤسسة تقوم بتنمية القدرات وذلك بالتكوين 

داخل وخارج المؤسسة لأن ىذا النوع من التكوين يسمح ليم باكتساب ميارات جديدة وخبرات 

تسمح ليم بتزويد المؤسسة بمعارف جديدة تساعدىا في تطوير نشاطيا وتحقيق أىدافيا 

وبالتالي ميارات متطورة وىذا ما أكدتو نظرية الرأس المال البشري التي تقر بضرورة 

. الاستثمار في المورد البشري بيدف تحسين القدرات الإنتاجية للؤفراد
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: يوضح كيفية تشجيع التعاون بين العاممين في المؤسسة: 32الجدول رقم

 

 فرد يجيبون بأن 45 أي 75% أن نسبة32تشير البيانات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

الإدارة تقوم بتشجيع التعاون بين العاممين أن مختمف المستويات بغية تحقيق الأداء الفعال، 

.  فرد يرون عكس ذلك من خلال إجابتيم بلا15 أي 25%أما نسبة 

ومن الملاحظ أن المؤسسة تيتم بمواردىا البشرية وذلك بخمق جو التعاون والتشجيع كنوع من 

التحفيز المعنوي وىذا بخمق الاتجاىات الايجابية لدى العاممين نحو العمل والمؤسسة وبذلك 

. تسود روح المسؤولية وزيادة الفرص والاحتمالات لنجاحيم وتحقيق الأىداف العامة لممؤسسة

: يوضح كيفية قياس الأداء الفعمي لمعمال: 33الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات       التكرار
 70% 42نعم 
 30% 18لا  

 100% 60المجموع 
 مفردة 42 أي 70% أن نسبة 33تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

يجيبون بنعم أي أن الإدارة تقوم بقيام الأداء الفعمي لمعمال لتصميم برامج التدريب، أما نسبة 

النسبة التكرار  الاحتمالات         التكرار
 75% 45نعم 
 25% 15لا 

 100% 60المجموع 
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 فرد يجيبون بلا أن الإدارة لا تقوم بقياس الأداء الفعمي لمعمال من أجل 18 أي %30

. تصميم برامج التدريب

والملاحظ من خلال ذلك أن أغمب المبحوثين أكدوا لنا أن وجود كيفية ملائمة لقياس أداء 

العاممين داخل المؤسسة، فكمما قامت المؤسسة بتوفير الإمكانيات المتاحة لمتابعة التدريب 

وقياس الأداء كمما زادت رغبتيم لإعطاء الأفضل، وىذا ما أدلوا بو بعض المبحوثين وبيذا 

الصدد تشير نظرية التعمم في التدريب كمما قام المتدربون بالتعميم كمما زادت قدراتيم 

.    ومياراتيم لأداء فعال

: يوضح تقييم التدريب ومدى نجاحو: 34الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات           التكرار
 28.33% 17دائما 
 58.33% 35أحيانا 
 13.33% 08أبدا 

 100% 60المجموع 
 المتعمقة بتقييم التدريب ومدى نجاحو، 34من خلال الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم 

 مفردة لأقروا بأن أحيانا تقوم المؤسسة بتقييم التدريب 35 أي 58.33%تبين أن نسبة 

 مفردة أجابوا بدائما أي أن المؤسسة 17 أي 28.33%لمعرفة مدى نجاحو، تمييا نسبة  

 أفراد 08 أي 13.33%تقوم بعممية تقييم التدريب ومعرفة مدى نجاحو، وأخيرا تأتي نسبة  

. أكدوا لنا لا يوجد عممية تقييم التدريب بالمؤسسة
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ومن الملاحظ عند استجوابنا لبعض المبحوثين أن عممية تقييم التدريب تتم وفق مراحل وكذا 

المخطط التدريبي الذي يشمل كل عناصر العممية التدريبية وينحصر كل ىذا في درجة 

التفاعل بين أطراف العممية التدريبية، درجة التعمم الذي يحوزه المتدرب، التطبيق في واقع 

العمل وىذا كمو راجع إلى الدور الذي يمعبو التدريب، حيث تعد الموارد البشرية ىي رأس 

المال الحقيقي الذي يجب الاستثمار فيو لأنيا أغمى الموارد وأثمنيا، لذا لابد لأي إدارة القيام 

. بتقييم التدريب من أجل تحقيق الأىداف المسطرة بكفاية وفعالية

: يوضح الموافقة عمى خطة المؤسسة التدريبية: 35الجدول رقم

النسبة التكرار  الاحتمالات               التكرار
 

نعم 
 73.33% 44موافق بشدة 

موافق  

 26.66% 16لا 
 100% 60المجموع 

 44 أي 73.33% ، نجد أن نسبة 35تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 فرد أجابوا 16 أي 26.66%فرد أجابوا بالموافقة عمى خطة المؤسسة التدريبية، أما نسبة 

. بلا أي عدم موافقتيم عمى خطة المؤسسة  التدريبية
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ونلاحظ من خلال قراءتنا لممعطيات الإحصائية أن أغمبية المبحوثين لدييم الموافقة عمى 

خطة المؤسسة التدريبية من موافق بشدة إلى موافق، أي أن المؤسسة تعطي أىمية كبيرة 

.  لعماليا لتطوير مياراتيم وكفاءاتيم ورضاىم لما تقدمو المؤسسة لدعم مواردىا البشرية

: يوضح المستوى الوظيفي ومتغير الجنس: 36الجدول رقم

الجنس     

مستوى الوظيفي 

المجموع أنثى ذكر 

النسبة العدد النسبة العدد النسبة العدد 

 35% 21 10% 06 25% 15إطار 

 34.66% 21 13% 08 21.66% 13عون تحكم 

 29.99% 18 6.66% 04 23.33% 14عون تنفيذ 

 100% 60 29.66% 18 69.99% 42المجموع 

 والمتعمق بالمستوى الوظيفي 36من خلال الشواىد الإحصائية الواردة في الجدول رقم 

 مفردة 15 من مجموع أفراد العينة أقروا بأنيم يمثمون إطارات ومنيم 35%ومتغير الجنس 

.  من الإناث6من الذكور و

 مفردة من 13 مفردة يمثمون أعوان تحكم منيم 21 من مجموع أفراد العينة أي %34.66

.  من الإناث8الذكور و
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 مفردة من 14 مفردة يمثمون أعوان تنفيذ منيم 18 من مجموع أفراد العينة أي %29.99

.  من الإناث4الذكور و

ويرجع ىذا الإقبال لمذكور لطبيعة المناصب التي يشغمونيا فيي تتطمب الجيد العضمي 

والفكري وىذا ما لمسناه من خلال استجوابنا لمعمال أن ىناك مناصب تطغى عمييا المناوبات 

. الميمية
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يوضح معايير تحديد الأشخاص المرشحين لعممية التدريب ومتغير  : 37الجدول رقم

: الأقدمية

  الأشخاصمعايير    

   المرشحين        

      لمتدريب              

الأقدمية 

عمى أساس النقص في الخبرة 

المحسوبية 

الجوانب 

السموكية السمبية 

المجموع 

النسبة العدد 
المئوية 

النسبة العدد 
المئوية 

النسبة العدد 
المئوية 

ة بالنسالعدد 
المئوية 

 41.65% 25 1.66% 1 11.66% 07 28.33% 17 سنوات 05أقل من 

 38.32% 23 3.33% 2 8.33% 05 26.66% 16 سنوات 9- 5من 

 6.66% 04 0% 0 0% 0 6.66% 04سنة 14- 10من 

 4.99% 03 1.66% 1 0% 0 3.33% 02 سنة 19- 15من 

 8.33% 05 0% 0 3.33% 02 5% 03سنة 20أكثر من 

 100% 60 6.65% 05 23.32% 14 69.98% 42المجموع 

 والمتعمق بمتغير الأقدمية 37من خلال الشواىد الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه رقم 

:  ومعايير تحديد الأشخاص المرشحين لعممية التدريب نجد أن

 سنوات يقرون عمى أن نقص 5 من مجموع أفراد العينة الذين تقل أقدميتيم عن %28.33

. في الخبرة ىو المعيار الذي يتحدد من خلالو الأشخاص المرشحون لعممية التدريب
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 سنوات 9 إلى 05 من مجموع مفردات العينة الذين تنحصر أقدميتيم ما بين %26.66

.  يؤكدون أن نقص الخبرة ىو معيار تحديد الأشخاص المرشحون لمتدريب

نتائج الدراسة  : ثانيا

 :نتائج الدراسة في ضوء فروضيا -01

يساىم تعديل السموك :نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الأولى -1-1

 .في التحمي بالمسؤولية اتجاه المؤسسة 

 .من مجموع أفراد العينة أقروا باىتمام المؤسسة بعممية التدريب%93.33 -

 من مجموع أفراد العينة أقروا بوضع المؤسسة برامج تدريبية بصفة دورية 80% -

 .ومستمرة

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بتمقييم التدريب خلال العمل بالمؤسسة85% -

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بالمدة التي تمقوا فييا التدريب 73.33% -

 . من مجموع أفراد العينة أقروا باكتساب ميارات جديدة لمتدريب86.66% -

 من مجموع أراد العينة أقروا باكتساب عادات وقيم جديدة بعد عممية 81.66% -

التدريب، منيم اكتسبوا الثقة بالقدرات الشخصية التي يمتمكونيا والآخرين بالتخمي عن 

 .العادات والقيم القديمة، وكذا القدرة عمى العمل في فريق متناسق ومنسجم 
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 من مجموع أفراد العينة أقروا بوجود معايير لتحديد الأشخاص المرشحين 68.33% -

لمتدريب، ومنيم من يؤكدون عمى أن النقص في الخبرة ىو المعيار الذي يتحدد من 

 .خلالو الأشخاص المرشحون لعممية التدريب

من مجموع أفراد العينة أقروا بوجود أشخاص مؤىمون لعممية التدريب في 81.66% -

 .المؤسسة

 من مجموع أفراد العينة أقروا بمنح المؤسسة جميع العمال فرص متكافئة 70% -

 .لمتدريب

 من مجموع أفراد العينة أقروا بفعالية البرامج التدريبية التي تقدميا 86.66% -

المؤسسة ليم، وبذلك منيم من ساىمت بالالتزام بالعمل وكذلك بنشر الوعي بروح 

 .المسؤولية

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بالرضا لأدائيم في العمل86.66% -

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بتحسن أدائيم بعد التدريب86.66% -

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بحاجتيم إلى فترة تدريبية أخرى78.33% -

 من مجموع أفراد العينة أقروا بوضوح التعميمات المقدمة من طرف المدربون 55% -

 .لممتدربين

 . من مجموع أفراد العينة أقروا باستخدام ما تعمموه في التدريب50% -

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بتقديم أفضل أداء في المؤسسة 98.33% -
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 . من مجموع أفراد العينة أقروا بعممية تقييم أدائيم داخل المؤسسة 83.33% -

يساىم "ومن خلال ما تقدم يمكن القول بأن الفرضية الجزئية الأولى التي مفادىا  -

 .ثبت صدقيا الميداني " تعديل السموك في التحمي بالمسؤولية اتجاه المؤسسة

 تتبع المؤسسة أساليب وطرق: نتائج الدراسة في ضوء الفرضية الجزئية الثانية -1-2

 .تدريبية في تطوير أداء العاممين

 من مجموع أفراد العينة أقروا بأنو يتم التدريب داخل المؤسسة وفق برامج 70% -

 .محددة 

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بوجود أسموب تدريبي واضح تتبعو المؤسسة68.33% -

 من مجموع أفراد العينة أقروا باعتماد المدربون عمى طرق ووسائل متنوعة في 75% -

 .عممية التدريب

 من مجموع أفراد العينة أقروا بتوفر الوسائل اللازمة لعممية التدريب في 73.33% -

 .المؤسسة

 من مجموع أفراد العينة أقروا بتوافق محتوى البرامج التدريبية مع متطمبات 76.66% -

 .الوظيفة التي يعممون بيا

 من مجموع أفراد العينة أقروا بأن أساليب التدريب المعتمدة من طرف المؤسسة 75% -

 .مناسبة
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 من مجموع أفراد العينة أقروا بوجود أماكن مناسبة لعممية التدريب المختارة 78.33% -

 .من طرف المؤسسة

 من مجموع أفراد العينة أقروا بأن المؤسسة تقوم بتنمية القدرات عن طريق 41.66% -

 .التكوين داخل وخارج المؤسسة

 من مجموع أفراد العينة أقروا بأن إدارة المؤسسة تقوم بتشجيع التعاون بين 75% -

 .العاممين عمى مختمف المستويات بغية تحقيق الأداء الفعال

 من مجموع أفراد العينة أقروا بأن الإدارة تقوم بقياس الأداء الفعمي لمعمال 70% -

 .لتصميم برامج التدريب

 من مجموع أفراد العينة أقروا بأن المؤسسة تقوم بتقييم التدريب لمعرفة 58.33% -

 .مدى نجاحو

 . من مجموع أفراد العينة أقروا بموافقتيم عمى خطة المؤسسة التدريبية73.33% -

تتبع "ومن خلال ما تقدم يمكن القول بأن الفرضية الجزئية الثانية التي مفادىا  -

 .ثبت صدقيا الميداني".المؤسسة أساليب وطرق تدريبية في تطوير أداء العاممين

 :نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة -2

: التدريب الميني-أ

  الذي اعتمد فييا عمى " قريشي محمد صالح" اتفقت الدراسة الراىنة مع دراسة

المنيج الوصفي وكذا استخدام أدوات جمع البيانات الميدانية خاصة الاستمارة، 
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وىذا ما اعتمدناه أيضا في دراستنا حيث توصمت إلى أن ىناك فعالية نظام 

 .التدريب الميني في المؤسسة

  الذي اعتمد فييا عمى المنيج " جواد رحيل"كما اتفقت أيضا دراستنا مع دراسة

الوصفي، حيث توصمت الدراسة إلى أن التدريب ىو وسيمة لتحقيق الغاية المتمثمة 

 .في الأداء الكفء وىذا ما لمسناه في دراستنا الراىنة

  وىذا من التعرف عمى " عبد الرحمن الشيري" كما اتفقت أيضا دراستنا مع دراسة

 .مفيوم التدريب ودوره في تنمية وقدرات واكتساب معارف جديدة 

  الذي اعتمد " أثر التدريب في تنمية الموارد البشرية"كما اتفقت أيضا دراسة بعنوان

فييا عمى المنيج الوصفي التحميمي، ومن جية اختمفت مع دراستنا وذلك عدم 

اىتمام الوزارات المبحوثة بعممية تقييم البرامج التدريبية والمتدربين وذلك أدى إلى 

 .تدني مستوى التقييم 

  اتفقت دراسةD.r mohamamd aslam khah : حيث اعتمد عمى المنيج

الوصفي التحميمي، واعتمد عمى الاستمارة كأداة لجمع البيانات حيث توصمت 

الدراسة إلى أن التدريب يشمل جميع العمال في المؤسسة دون استثناء مما يدفعو 

 .إلى انجاز ميامو بطريقة صحيحة وسميمة وبالتالي تحقيق الأىداف المرجوة
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: أداء الموارد البشرية- ب

  ميارة المدير في استخدام الحوافز في رفع "اتفقت دراستنا مع دراسة بعنوان

حيث توصمت الدراسة إلى أن لمحوافز تأثير في تحسين " مستوى أداء العاممين

 . المدير عمى تقييم الأداءاعتمادمستوى أداء العاممين، 

  دور الموارد البشرية في التأثير عمى الأداء"اتفقت دراستنا مع دراسة بعنوان "

اعتمد فييا عمى المنيج الوصفي حيث توصمت الدراسة إلى أن تفعيلات المورد 

البشري تساىم في تحسين أداء المؤسسة وكذا الاعتماد عمى تقييم أداء الموارد 

 .البشرية

  حيث اعتمد فييا عمى المنيج " أبو بكر الممياني"اتفقت دراستنا مع دراسة

 .الوصفي، فتوصمت دراستو إلى ضرورة تسييل تدفق المعمومات فيما يخدم الأداء

  اتفقت دراستنا مع دراسةGhazi hasan odeha al halaybeh استخدم فييا 

المنيج الوصفي وكذا الاستبيان كأداة لجمع المعمومات وتوصمت الدراسة إلى 

ضرورة دعم وتعزيز علاقات العمل بروح الفرق الواحد كحافز معنوي لموصول 

 .إلى مستويات الأداء المخطط ليا
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 : عام لمدراسةاستنتاج : ثالثا

:  بما أن الفرضيتين الجزئيتين الأولى والثانية والتي مفادىما 

 .يساىم تعديل السموك في التحمي بالمسؤولية اتجاه المؤسسة  -

 .تتبع المؤسسة أساليب وطرق تدريبية في تطوير أداء العاممين  -

. ثبت صدقيما الميداني

ومع تشابو نتائج الدراسات السابقة ونتائج الدراسة الراىنة، فإنو يمكن القول بأن 

". لمتدريب الميني دور في تحسين أداء الموارد البشرية: "الفرضية العامة التي مفادىا

. ثبت صدقيا الامبريقي ومحققة
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لقد توصمنا من خلال دراستنا أن الاىتمام بالتدريب بصفة مستمرة يعد من أىم 

الأساليب الحديثة، التي تساىم بشكل كبير وفعال في تنمية القدرات وكفاءات وميارات الأفراد 

. من خلال تزايد فرص واحتمالات نجاحيم وتحقيقيم للأىداف التي إلييا المؤسسة

وىذا يتطمب الاعتماد عمى طرق واضحة تأخذ بعين الاعتبار عناصر العممية التدريبية 

من جية ومن جية أخرى لابد من وجود إستراتيجية محدودة في طريقة تحديد وتقييم العممية 

. التدريبية ىذين العنصرين أساس نجاح  العممية التدريبية

لا يعد " دور التدريب الميني في تحسين أداء الموارد البشرية" ليذا فإن تناولنا لموضوع 

من الاكتشافات الجديدة، إنما ىذا راجع إلى أىمية المورد البشري لدفع بعممية التنمية 

والتطور، وكذا دور التدريب في تنمية قدرات واكتساب ميارات وذلك بزيادة معارفيم، وتغيير 

. سموكاتيم وتعديل إتجاىاتيم ورفع معنوياتيم بشكل إيجابي

ومن خلال ذلك استنتجنا أن التدريب ىو عنصر أساسي في المؤسسة فبدونو لا 

يستطيع العامل التعامل مع التطورات ووسائل التكنولوجية والقيام بأدائو بشكل أفضل فعال، 

إذ يعتبر مؤشر إيجابي لتتمكن المؤسسة من تحقيق أىدافيا وذلك بموارد بشرية مؤىمة وذات 

. خبرة فعالة
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وفي الأخير يمكن القول أن أىمية التدريب في العنصر الذي نعيشو تمكن في زيادة 

الإنتاجية والأداء الوظيفي، كما يساىم في خمق الاتجاىات الايجابية لدى العاممين نحو 

. العمل والمنظمة وبذلك يرتفع أداء العاممين

: الاقتراحات والتوصيات

من خلال النتائج توصمت الدراسة إلى توصيات من خلال ما لحظناه في المؤسسة 

والدراسة الميدانية، وباعتبارىا أفكار نود لو تحققت عمى مستوى المنظمة مع تقديرنا 

لممجيودات التي يقدميا الساىرين عمى راحة العمال واستقرارىم وتحسين وضعيتيم 

:  الاقتصادية والاجتماعية وىذا يتطمب مراعاة النقاط التالية

  الاىتمام بالعمميات التدريبية في المنظمات من أجل تحقيق التطور في أداء

 .العاممين

  ضرورة توفير فرص التدريب لمعمال وذلك من أجل إكسابيم الخبرة والمعرفة

 .بكيفية العمل المكمف بأدائو

 خطاء وضياع الوقت  .تكوين العمال من أجل التقميل من الأأ

  وضع برامج تدريبية متخصصة وبشكل دوري ومستمر، وتطبيقو عمى العاممين

 .في كافة المستويات الوظيفية



 :خاتمة

147 
 

  عمى المؤسسة أن تراعي تنويع البرامج التدريبية التي يتم إخضاع العاممين ليا

فتنويع تمك البرامج يساىم بشكل كبير عمى تعزيز احتياجاتو  من ميارات 

 .ومعارف وقدرات بشكل عام، مما يؤدي إلى كفاءة العمل وتحقيق الأىداف

  يجب توفير الحوافز المادية لتحسين أداء العاممين في المؤسسة من أجل الحب

 .والإخلاص لو بالإضافة إلى سرعة انجاز العمل

  وضع العامل في مكان العمل الذي يتناسب مع خبرتو ومؤىلاتو وبالتالي يكون

 .أكثر قدرة عمى تفادي الأخطار الناجمة عن العمل الذي يعمل بو

  تقوية العلاقات الإنسانية بين العاممين وتسييل وسائل الاتصال بطريقة تحافظ

 .عمى أىداف المؤسسة
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 تساىم في التزام العامل بعممو -
 تساىم في زيادة قدرات العامل  -
 تساىم في نشر الوعي بروح المسؤولية -
 تساىم في تعديل سموكات العامل -

.... أخرى تذكر 
 ىل أنت راض بأدائك في العمل؟ (17

نعم    لا 
 إذا كانت الإجابة بنعم : 

 لأن متطمبات العمل تتناسب مع مياراتك وقدراتك -
 لأن إنجاز عممك يكون بطريقة ناجحة -
 لأنك تكافأ لقاء الجيود التي تبذليا -

... أخرى تذكر
 ىل ترى تحسن في مستوى أدائك بعد التدريب؟  (18

نعم    لا 



 إذا كانت الإجابة بنعم كيف: 
 زيادة تحكمك في العمل -
 السرعة في إنجاز ميامك  -
 التقميل من أخطائك -

.... أخرى تذكر
 ىل ترى أنك بحاجة إلى فترة تدريبية أخرى؟ (19

نعم    لا 
 في حالة الإجابة بنعم لأن : 

 تحسين الأداء وتنمية القدرات -
 الحفاظ عمى منصب العمل -
 الحصول عمى الترقية  -

.... أخرى تذكر 
 في حالة الإجابة بلا لأن : 

 قادر عمى أداء عممك بأكمل وجو -
 التكوين غير مفيد في ىذه المؤسسة -

... أخرى تذكر 
 ىل تعتقد أن وضوح التعميمات المقدمة من طرف المدربون تؤدي إلى؟  (20
 السرعة في إنجاز العمل -
 الدقة في العمل  -
 الزيادة في تحسين الأداء -
 الإىمال والتسيب  -

... أخرى تذكر
 ىل تستخدم ما تعممتو في التدريب؟ (21

دائما   أحيانا    أبدا 



 ىل تسعى إلى تقديم أفضل أداء في المؤسسة؟ (22
نعم    لا 

 إذا كانت الإجابة بنعم فيل يتم ذلك من خلال: 
 المبادرة بأفكار جديدة -
 القيام بأعمال إضافية -
 المساىمة في تحقيق أىداف المؤسسة -

... أخرى تذكر 
 ىل يتم تقييم أدائك داخل المؤسسة؟ (23

نعم    لا 
 إذا كانت الإجابة بنعم، كيف؟ 

 أثناء أداء عممك  -
 بعد أداء عممك -

تتبع المؤسسة أساليب وطرق تدريبية في تطوير أداء العاممين : المحور الثالث
 ىل يتم التدريب داخل المؤسسة وفق برامج محددة؟ (24

نعم    لا 
 ما ىي الطرق والأساليب المتبعة في ىذه البرامج؟: في حالة الإجابة بنعم 

 برامج الإرشاد  -
 المحاضرات  -
 الندوات  -
 المؤتمرات -

... أخرى تذكر
 ىل ىناك أسموب تدريبي واضح تتبعو المؤسسة؟ (25

نعم    لا 



 في حالة الإجابة بنعم، ما نوعو؟ 
نظري   تطبيقي   نظري وتطبيقي 

 ىل يعتمد المدربون عمى طرق ووسائل متنوعة في عممية التدريب؟ (26
نعم    لا 

 إذا كانت الإجابة بنعم، لماذا؟ 
 الابتكار والبحث -
 الانفتاح عمى ما ىو جديد -
 رغبة التعميم  -

... أخرى تذكر
 ىل تتوفر المؤسسة عمى الوسائل اللازمة بيذه العممية؟ (27

نعم    لا 
 ىل يتوافق محتوى البرامج التدريبية مع متطمبات الوظيفة التي تعمل بيا (28

نعم    لا 
 ىل أساليب التدريب المعتمدة من طرف المؤسسة مناسبة؟ (29

نعم    لا 
 إذا كانت الإجابة بنعم لأن: 

 تتلاءم مع التكنولوجيا الحديثة -
 القدرة عمى التعامل معيا -
 التوافق مع متطمبات العمل -

... أخرى تذكر
 ىل أماكن التدريب مناسبة التي تختارىا المؤسسة لعممية التدريب؟ (30

نعم    لا 
 



 كيف تقوم المؤسسة بتنمية القدرات؟ (31
 عن طريق التكوين داخل المؤسسة -
 عن طريق التكوين خارج المؤسسة -
 داخل وخارج المؤسسة -
ىل تقوم إدارة المؤسسة بتشجيع التعاون بين العاممين عمى مختمف  (32

 المستويات بغية تحقيق الأداء الفعال؟
نعم    لا 
 ىل تقوم الإدارة بقياس الأداء الفعمي لمعمال لتصميم برامج التدريب؟ (33

نعم    لا 
 ىل تقوم المؤسسة بتقييم التدريب لمعرفة مدى نجاحو؟ (34

دائما    أحيانا    أبدا 
 ىل توافق عمى خطة المؤسسة التدريبية؟ (35

نعم    لا 
 في حالة الإجابة بنعم ما درجة موافقتك؟ 

موافق بشدة    موافق  
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