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  : تمهيد

الهامة، والتي ینضوي تحت الأنشطة تقوم إدارة الموارد البشریة بجملة من   

العامل، وبالتالي والجوهري لتنمية آفاءة التدریب الذي یعتبر المعيار الأساسي لوائها 

ما وإآسابها ميزة تنافسية، ونظرا لإلى مصاف المنظمات الكبرى  بالمنظمة الارتقاء

دراسته جعلنا نقف على إدارة الموارد البشریة بالغة لدى مسيري للتدریب من مكانة 

  :وفق ما یلي

  :والموارد البشریةختيار موضوع التدریب اات رمبر: أولا

نماء إ والتكوین فيفي الدور الذي یلعبه التدریب تكمن أهمية الدراسة الراهنة   

 آما اختيارنا لهذا الموضوع ومبررات المهنية، ویمكن تبيان أسبابقدرات العامل 

  :یلي

والخدماتية، رغم داخل المؤسسات الإنتاجية  بالتدریب خاصة الاهتمامقلة  -

امل أو المؤسسة على حد للعفي تحقيق التنمية سواء الدور الذي یلعبه التدریب 

مسيري إدارة الموارد البشریة، من أجل الترآيز سواء، ومحاولة لفت انتباه 

  وتنميةلتسييرالإستراتيجية ضمن مخططاتها  الاعتبارذه بعين وأخ عليه

 .الموارد البشریة

التي أثرت على ،السریعة  والاجتماعية والسياسية الاقتصادیةالتحولات  -

 ذهبهوالموارد البشریة ،والخاصة بصفة عامة المؤسسات العمومية 

 اهتزازاتفي الجزائر، التي عرفت مؤسساتها المؤسسات بصفة خاصة 

أملتها ذ طبقت عليها عدة أنظمة في ظروف قياسية إسياسية واقتصادیة، 

ثرت على أ خلال تلك الفترة التي بدورها والاقتصادیةالأوضاع السياسية 

استيعاب على للعمال، إذ أصبح العامل غير قادر  الاجتماعيةالوضعية 

بشریة، مما التي أنهكت آاهل الموارد ال، ونظرا لهذه القفزات الفجائية وظائفه
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من مرحلة إلى  الانتقال به قبل والاعتناء بالعامل الاهتمامأوجب ضرورة 

 .أخرى، وذلك من خلال تكوینه وتدریبه

القطاعات لما وآثرة تناوله في مختلف ظهور مصطلح العنصر البشري  -

 ومحيطا یكون مدربا على عملهالعامل عندما ف ،أهمية بالغةمن ه يستیك

أدائه حتى على مختلف بكفاءة ومهارة، ویكون قادرا على جوانبه فإنه یؤدیه ب

 .المؤسسات العالمية

والعنصر  على المؤسسات تهبروز العولمة الجدیدة آنظام مفروض وحتمي -

أن تعولم مواردها البشریة، لكي تكون ، لذا وجب على المؤسسة البشري

التعامل وبالتالي ،هذا النظام ینجر عن مواجهة آل ما إطاراتها قادرة على 

را أآثر من آونه ثعنصرا مؤلجعل المورد البشري ،ومواآبة تطوراتهمعه 

 .عنصرا متأثرا

، وآذا  لتنمية الموارد البشریةیبيةالظهور الأخير لما یعرف بالدورات التدر -

 التي أضحت لا تعترف للموارد البشریةلمراآز التدریب الإنشاءات الضخمة 

ادت من إعادة الطرح لهذا الموضوع ز، والتي الإقليمية للدول بالحدود

 .من جدیدوظهوره على الساحة العلمية 

 أنه وأن من مميزات العلم السابقة، خاصة أغلقته الدراسات العلميةإتمام ما قد  -

 .للمعرفةذو ميزة تراآمية 

 وتقدیم إضافة في في إثراء هذا الموضوعمحاولة الإسهام ولو بشيء قليل  -

 .البحث العلمي

في بالغة من أهمية لموضع التدریب، إلى ما یكتسبه بب اختيارنا آما یعود س -

تنمية إدارة وأنشطة  الموارد البشریة، إذ یعد من بين برامج إستراتيجية

  .وهو مجال اختصاصناالموارد البشریة وتطویر 
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  .أهداف الدراسة: ثانيا

ولا لكل دراسة أو بحث علمي أهداف یسعى الباحث لأجل تحقيقها وتجسيدها،   

الواقع، حيث یسقط الجانب النظري على یكمن ذلك إلا عند نزول الباحث إلى أرض 

لوقوف على معرفة ما ل، لذا نهدف من خلال بحثنا هذا  أو الأمبریقيالجانب الميداني

  :یلي

التعرف على واقع الموارد البشریة في مؤسسة أجهزة القياس والمراقبة  -

AMCالهيكل التنظيمي تحتلها في إطار ، والمكانة التي. 

 .في المؤسسةتشخيص الواقع الفعلي للتدریب والتكوین  -

والتخطيط  في إعداد البرامج التدریبية الوقوف على الإستراتيجيات المتبعة -

 .لها

الموارد ء أدا ودوره في زیادة  بين التدریبمحاولة تحدید العلاقة الإرتباطية -

 .، وبالتالي زیادة الإنتاجالبشریة

، خاصة ةوارد البشریوتنمية الم بين التدریبالقائمة ح العلاقة محاولة توضي -

موارد البشریة وتنميتها ال تسيير إستراتيجيةمهم في  وأنه یعد نشاط

 .وتطویرها

 وأهمية إعادة أجهزة القياس والمراقبةالوقوف على دور التدریب في مؤسسة  -

 .مال البشري ال للرأس)الرسكلة(التدریب 

متها ءوفعالية البرامج التدریبية، وآذا مدى ملاجاعة محاولة تقييم مدى ن -

ونظرة هذا الأخير لها بصفة خاصة، ونظرته لإستراتيجية  ،للمورد البشري

 .وإدارتها للتدریب بصفة عامةالموارد البشریة 
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  :المشكلة البحثية: الثاث

ف سواء من طر باهتمام آبير، لقد حظيت الموارد البشریة في الآونة الأخيرة   

 وهذا نظرا لدورها الفعال .الهيئات الحكومية، أو المؤسسات الوطنية أو العالمية

، بل أصبحت والاقتصادیة الاجتماعيةالتنمية باعتبارها أهم عنصر من عناصر 

الذي تقوم عليه فإذا آانت المنافسة هي المبدأ الأساسي للغایة، بمثابة استثمار مربح 

سعي لكسب هذا الرهان أصبح مشروعا، لذا ن الاليوم، فإة ي العالمالاقتصادیات

 لجلب هذا  تبذل قصارى جهدها أو طبيعتهانواعهاأ باختلافصارت المؤسسات 

واختيارها یة وانتقائها، البشر، وهذا من خلال استقطاب أحسن المهارات الاستحقاق

  .التحدیات الجدیدةعليها في ظل  وتدریبها بغرض المحافظة وتعيينها

وتغيرات على نولوجي، وما صاحبها من تحولات والتطور التكعلمي فالتقدم ال  

 أو الخاصة أو بحسب لمؤسسات العموميةاصة على مستوى الأصعدة، وخمختلف ا

، إضافة إلى ما أحدثه النظام العالمي بنيتهاأالتي تؤدیها، قد أثر على ف المهام اختلا

مؤسسات، حيث تحولت من للالإستراتيجية من تغيرات جذریة في السياسات الجدید 

 على العالم والعولمة، وبالتالي والانفتاح الحر الاقتصاد إلى سياسة  الموجهالاقتصاد

 الانفتاحتستمد قوتها وسلطتها من  التي أضحت الأخيرة، هذه مواجهة القوى التنافسية

س المال المادي والبشري والسلع أتجارة، وتدفقات ر، وانهيار حواجز العلى الأسواق

  . العالمية بين مختلف أنحاء الأسواق الخدمات و

، الاجتماعيةت السریعة، لم تكن وليدة الصدفة أو الطفرة إن آل هذه التحولا  

على الدول النامية، ومنها ا آانت نتيجة حتمية لا مناص منها، مما آان لزاما وإنم

 الاقتصادیة وذلك في إطار التكتلات الدوليةتقف لمواجهة هذه التحدیات الجزائر أن 

  .قليميةلإأو ا
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 وتأهيلها، لكي وتطویرهاهيكلة مؤسساتها آما تسعى أیضا جاهدة إلى إعادة   

الأمثل ى ذلك إلا باستغلالها ت، ولن یتأدائهاأ بالارتقاءة على دروقاتكون أآثر قوة 

هامشيا لاأساسيا حتى تؤدي دورا تنافسيا ، لمواردها المتاحة، خاصة الموارد البشریة

  .المستوى الوطني أو الدوليعلى 

غير مقتصر على مجرد ولهذا یبدو دور الموارد البشریة في الآونة الأخيرة   

والتعویضات والمزایا التقليدیة، آالتوظيف و العلاقات الصناعية إدارة الأنشطة 

ومتكاملا مع آل من الإدارة، وعملية ، بل تعداه إلى أن أصبح شاملا والمنافع

وتنمية قدراتها،  وتطویرها ، وتسيير الموارد البشریة وتدریبهايجيالتخطيط الإسترات

  .خاصة في ظل تعقد البيئة التنظيمية الوظيفية

وتكوین العمال، " التدریب"هو  إدارة الموارد البشریةبه هتم تولعل أهم نشاط   

 من معارف ومهارات وذلك لأجل إحداث قفزة نوعية في تنمية أداء الموارد البشریة

ویعد التدریب أهم   ، وتحقيق ذاته في المؤسسة تحسين أداءهها العامل بغرض یكسب

 من خلال دراسته، فإذا "تایلور" الجهد والوقت، وهذا ما أآده لاستغلالأسلوب ناجع 

العملية الإنتاجية، وتم القضاء على احتمال ساعد ذلك في صيرورة آان العامل مدربا 

  .الخطأ

 وانعكاساته على في تنمية الموارد البشریةتدریب ونظرا للدور الذي یؤدیه ال  

ظ یلاحالجزائریة العمومية ، إلا أن المتتبع لواقع المؤسسة  المؤسسةإنتاجيةزیادة 

، فرغم أن ة الموارد البشریدارةإ لدى مصلحة مجموعة من مظاهر الخلل الوظيفي،

لمرآبات باستيرادها قاعدة صناعية قویة عملت على إرساء الدولة الجزائریة 

الضخمة، آقطاع المحروقات،  مرآزة على المشاریع والقطاعات صناعية متطورة 

والمعوقات التي تقف الثقيلة، إلا أن هذا التطور شهد العدید من المشاآل والصناعات 

أآبر من أن تقتصر جزائریة، فسياسة التصنيع هذه  المؤسسة اللازدهارآحجرة عثرة 

إلى من بل یجب أن تولي اهتمامها الكبير اء المصانع، وبنمجرد استيراد الآلات على 
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 من أجل تكوینهو بالترآيز على تدریبه یسيرها، وبالتالي التكفل بالمورد البشري

  .أدائهتحسين 

وتطویرها، جعلنا نقف في تنمية الموارد البشریة ونظرا لما للتدریب من دور   

  :التساؤلات التالية انطلاقا من طرح على دراسته

 هو الدور الذي یلعبه التدریب في تنمية الموارد البشریة؟ما  -

 ؟الموارد البشریةمهارات ومعارف في تنمية ما هو تأثيره  -

 إنتاجية لىاره المهني، وعومسما هي انعكاسات التدریب على أداء العامل  -

   المؤسسة؟

 الراهنة تتمحور الإشكالية معالم أنهذه التساؤلات یتجلى واضحا، من خلال 

بين حصول العامل على معلومات  القائمة الارتباطات محاولة تقصيل حو

والتدرج في  الاستقرارتمكنه من ، وآذا تطویر عادات واتجاهات ومهارات جدیدة

، التنظيمي من ناحية أخرىوزیادة فاعلية الأداء من ناحية، مساره المهني 

  .وانعكاسها على المؤسسة بصفة عامة
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  .سيةالمفاهيم الأسا: رابعا

العلمي من البحث  لما یتميز به من الاجتماعيللمفاهيم أهمية آبرى في البحث   

 تعكس مضمون رموز مجردةعن ، التي هي عبارة وتحدید دقيق للمفاهيمدقة عالية 

، لذا فالباحث مجبر على تحدید أفراد مجتمع البحثمواقف أو أو سلوك فكرة 

 المختلفة والمتشابهةحالات والظواهر وهذا من أجل إبراز ال ومفاهيمه، مصطلحا ته

  . وما تم دراستهأو المتطابقة لما یدرسه

أن القطار لا یمكنه القطار، فكما بمثابة السكة التي یسير عليها "فالمفاهيم   

لا یحقق أهدافه  الاجتماعيكة حدیدیة، فكذلك الباحث  دون سالوصول إلى مبتغاه

  .1" لعل أهمها تحدید المفاهيمتقام بمجموعة من الخطوابموضوعية إلا إذا 

، لذا فإن المجتمعات حسبباستعمالها ، ویختلف الاجتماعيةوتتعد المفاهيم   

معينة أو ودقيق لظاهرة  اختلفوا حول إعطاء مفهوم واحد الباحثين والمفكرین

من خلال التطرق ، وسيظهر هذا جليا ، فهو یختلف من باحث لآخرواحدمصطلح 

  :والتي اعتمدناها في دراستناة المفاهيم الرئيسيإلى 

   : تحدید مفهوم الدور -1

ة، حيث قات مختلفة، ومن منظورات متباینسيالقد استخدم مفهوم الدور في 

، الاجتماعي وعلم النفس ،الاجتماعم استعمل في آثير من العلوم، آعل

 على وضع الاجتماعي، وبمعاني مختلفة، ویطبق آمظهر للبناء والأنتروبولوجيا

 والأنشطة التي تخضع لتقييم یتميز بجملة من الصفات الشخصية، عي معيناجتما

  .معياري

                                                 
. ، ص1999 أسس المنهجية في العلوم الاجتماعية، منشورات جامعة منتوري، قسنطينة الجزائر، ب ط،: فضيل دليو وآخرون 1

94.  
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المتوقع عن وضع اجتماعي  " بأنهالاجتماعفي قاموس علم الدور فقد عرف   

دور اجتماعي معين، أو الوسيلة المستخدمة في ، آما أنه اسم یطلق على محدد

في مواجهة دور شخص   لأن المرء یؤدي دورا،، فالدور مصطلح علائقيتحدیده

یكون یتجلى لنا أن الدور من خلال هذا التعریف . 1" مضادآخر مرتبط بوضع

  .آخرمواجهة دور مضاد موجودا لأجل 

الدور هو سياق "، إذ یرى أن الاجتماعيةا نجده أیضا في معجم العلوم وهذا م  

 .2"اجتماعيتفاعل  شخص في وقت  المكتسبة یؤدیهامؤلف من مجموعة من الأفعال

ففي هذا التعریف نلاحظ إغفال لدور الفرد ،وآأن الدور لایظهر إلا بعد وجود تفاعل 

 على الاجتماعيبأنه مظهر للبناء یرى " الاجتماعأما تعریف قاموس علم اجتماعي ،

 ، تخضعوالأنشطة ميز بمجموعة من الصفات الشخصيةتاجتماعي معين یوضع 

في الموقف ومن قبل الذین یكونون  إلى حد ما من قبل أولئك لتقييم معياري

  .3"الآخرین

المرتبطة  الاجتماعيةمجموعة النماذج  نهأب" Lintonلينتون  هآما عرف  

لكل محددة من طرف المجتمع وقيم وسلوآات بمكانة معينة، ویحتوي على مواقف 

  .4"فرد یشغل هذه المكانة

القيم تشمل  النماذج جملة من النماذج المرتبطة، هذهعد الدور بأنه لينتون فهنا   

  .المجتمعية الأخرىومختلف السلوآات 

، فهو الكامل للفردیمثل قطاع من النسق التوجيهي "عنه بأنه باسونز ویقول   

 من ومندمج في مجموعة خاصة بالمستوى التفاعليالمرتبطة منظم حول التوقعات 

                                                 
. ، ص1998قاموس علم الاجتماع، المكتب الجامعي الحدیث، الأزاریطية، الإسكندریة، مصر، ب، ط، : عبد الهادي الجوهري 1

92.  
  .269. ، ص1975معجم العلوم الاجتماعية، الهيئة المصریة للكتاب، القاهرة، مصر، ب، ط، : إبراهيم مذآور وآخرون 2
 . 390. ، ص1997لم الاجتماع، دار المعرفة الجامعية، الإسكندریة، مصر، ب ط، قاموس ع: محمد عاطف غيث 3

4 Rocheblave Spenle. A. M: la notion du rôle en psychologie sociale, Edpuf, Paris, 
1969, p. 52. 
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 مجموعة من ، وتشكلمع واحدة أو عدة أدوارالتفاعل والقيم التي تحكم المعایير 

  .1" والسلوآات المتكاملةالتفاعلات

 تفرض عدة ممثلين على تجربة خارجية بين الأفراد" فيعرفه بأنه موریثوأما   

، ، فهو منبه وفي نفس الوقت استجابة، فالدور هو تصرف مزدوجالمستوى التفاعلي

المنبه   یعني تعييندور، إذ أن إدراك اللدى الفردتصرفين متتابعين وبذلك فهو یحدد 

       .2"جابة عليهلإوا

، فعرفه لبعض الباحثينعدة تعاریف للدور  أحمد مصطفى خاطر  أوردوقد  

أو بأنه وظيفة الفرد في الجماعة، أو الدور الذي یلعبه الفرد في جماعة  "رویتز

  ".اجتماعيموقف 

الوسيلة "، فينظرون إلى الدور على أنه أما أصحاب المدرسة السوسيولوجية  

من  فهم الأدوار لمجموعةنولكي  فراد،الأأنماط السلوك لدى وك الذي یحدد السلو

والعلاقات داخل ، لابد أن نعرف الوظيفة یضمهم تنظيم علاقاتالأفراد داخل جماعة 

  ."أجزاء هذا التنظيم

تنظيم من الدور بأنه نمط فيرى "أحمد مصطفى خاطر وفيما یخص تعریف   

  .3"الجماعةفي معينة م بوظيفة فرد یقوفيما یخص سلوك المعایير 

معایير لى مجموعة من إبأنه یشير  "أیضاالدور  محمد الجوهريویعرف   

، وتتكون هذه المعایير الاجتماعيوضعا معينا في البناء تحكم أو القواعد التي السلوك 

 آيف یؤدي الفرد ، والتي لا تضم فقطیكونها الآخرینمن التوقعات التي من مجموعة 

  .4"أثناء تأدیته لدورهالفرد الآخرین  آيف یجب أن یعامل نما أیضاالدور، وإ

                                                 
1  Ibid, p. 54   
2 Rocheblave Spenle. A. M: Op cite, p. 54.  

. ، ص1992، 1تماع، النظریة والموضوع والمنهج، دار المعرفة الجامعية، الإسكندریة، مصر، طعلم الاج: محمد الجوهري. د 3
311. 

، 1997، 1أحمد مصطفى خاطر، طریقة الخدمة الاجتماعية في تنظيم المجتمع، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، مصر، ط 4
  ).138-135. (ص
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أن نستقي أهم النقاط الأساسية، أو ، یمكن لنا التعاریف السالفة الذآرمن خلال   

  : آما هو مبين في الجدول للدورالخصائص البنائية
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  .لدورالمفهوم البنائية الخصائص ): I(جدول رقم 

 % لمئویةالنسبة ا  عدد التكرار  الدور

  %6.66  2  لمتوقع من وضع اجتماعي محددا

  %3.33  1  مجموعة أفعال مكتسبة

  %6.66  2  مجموعة من الأنشطة والصفات الشخصية

  %10  3  یخضع لتقييم معياري

  %3.33  1  الاجتماعيةمجموعة من النماذج 

  %23.33  7   محددةمواقف وسلوآات وقيمیحتوي على 

  %3.33  1  نسق توجيهي للفرد

  %10  3  موعة من التفاعلاتمج

  %13.33  4  مجموعة من المعایير

  %13.33  4  ، منبه واستجابة في نفس الوقتتصرف مزدوج

  %3.33  1  وظيفة الفرد في الجماعة

  %3.33  1  الوسيلة التي تحدد أنماط السلوك لدى الأفراد

  %100  30  المجموع

        

الدور، ف السابقة لمفهوم من التعاریرصدنا لأهم الخصائص البنائية من خلال 

، التالي للدوریمكن لنا أن نصوغ التعریف الإجرائي إحصائي  فراغها في جدولإو

المتفاعلة والتي تتحدد من خلال الوظيفة الدیناميكية هو جملة السلوآات والتصرفات ف

دارة الموارد إ بها قومتفهو یشير إلى الأفعال التي في المجتمع التي یشغلها الفرد 

المادیة والمعنویة  وتنمية وتطویر قدراتهم لأجل توجيه سلوآات العاملين ریةبشلا

    .تتوقعه منهم لتحقيق ما



y}*א�y�� א;�h%nא���{��h{א��hf����hoא	�:�א�

 

13 
 

 

 .تحدید مفهوم التدریب -2

صناعته، آان عاقلا وحاذقا ب: ة، أي درب، یدرب، دربا، ودری:الأصل اللغوي •

 .، أو اعتاده، وـولع بهاعتاد عليه: فنقول تدرب على الشيء أي

التي تؤدي إلى رفع العلمية والعملية  بالدراسات تزویده: دریباتج ت: وتدریب

  .1 في أداء واجبات الوظيفةرةادرجة المه

غير أنها تلتقي في قالب بتعاریف مختلفة لقد عرف الباحثون التدریب : اصطلاحا •

 :واحد، وسيظهر ذلك من خلال عرضنا لبعض التعاریف

عملية تعدیل إیجابي : "التدریب بأنهي حسن زویلف دمهیعرف الدآتور  -

رف والخبرات ا المعلاآتساب، وذلك یتناول سلوك الفرد من الناحية المهنية

 والاتجاهات، وتحصيل المعلومات التي تنقصه التي یحتاج إليها الفرد

 .2" والإدارةالصالحة للعمل

بالمعلومات  أن التدریب یساهم في تزوید الفرد هذا التعریف یبين لنا

حيث یعرف  ،محمد جمال البرعيتعریف هارات، وهذا ما یؤآده والموالمعارف 

التي والمهمات والتصرفات التطور المستمر للمعلومات والخبرات : "التدریب بأنه

  .3"الإدارة التي یعملون بهاوتقدم ،في تقدیم العاملين للمعاونة تقع بين مختلف طبقات 

ومعقدة لية شاملة عم: "بأنه Andre molthorأندري مولتيور آما یعرفه   

یحوله من الإطلاع إلى وضع الموظف إلى اللازمة لإیصال تتناول جميع التدابير 

  .4" قادرا على متابعة العملتتطلبها، وجعلهوإنجاز المهام التي وظيفة معينة 

                                                 
 .194. ، ص2000، 25 المشرق، بيروت، ط منجد الطلاب، دار: فؤاد إفرام البستاني. د 1
 .113. ، ص2003، 1إدارة الأفراد، دار الصفاء للنشر والتوزیع، ط: مهدي حسن زویلف. د. أ 2
 .111. ، ص1970فن التدریب الحدیث في مجالات التنمية، مكتبة القاهرة الحدیث، القاهرة، مصر، : محمد جمال البرعي. د 3
. ، ص1988، ة، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، المكتب العربي الحدیث، القاهر: بد الغفار حنفيصلاح الدین عبد الباقي، ع 4

252. 
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 هو عملية شاملة ومعقدة ، یتبين لنا أن التدریبمولتيورمن خلال ما أورده   

الموجبة إلى انجاز مهامه لكي یتم توصيل الموظف ذها اتخاتشمل التدابير الواجب 

  . في ذلكبالاستمراریة، ویسمح له أیضا عليه

هو "بأن التدریب  وعبد الغفار حنفي صلاح الدین عبد الباقيفي حين یرى   

والمهارات التي المعلومات من إلى تزوید الأفراد بمجموعة نشاط مخطط یهدف 

  .1"رد في عملهأداء الفتؤدي إلى زیادة معدلات 

والتعدیل في موقف جمعي یتسم بالتغيير بأنه "فيعتبره أحمد صقر عاشور أما   

  .2"الأداءالإیجابية في الفعالية یحقق بما  والسلوك، والاتجاهاتنمط التفكير 

ونمط تفكيرهم لكي لتعدیل سلوآات العاملين التدریب أنه وسيلة فهو ینظر إلى   

  .همف أداء وظائفي إیجابية ذو فعاليةیصبحوا 

 یرووالمخططة لتطبأنه هو الجهود المنظمة "حسن احمد الطعاني ویعرفه   

  .3"في أداء مهامهمالمتدربين، وذلك بجعلهم أآثر فعالية معارف، وخبرات واتجاهات 

على أنه  "Bervity Hymanهيمان بيرفيتي فقد عرفه بالإضافة إلى ذلك،   

أو الحرآي للمتدربين، وتوجيههم اليدوي یغلب عليها الطابع نقل مهارات معينة 

  .4"إلى مستوى أداء مقبوللإتقان تلك المهارات 

عملية تعتمد على تقدیم فن الخبرة "التدریب بأنه رأفت عبد الفتاح ویعرف   

للأفراد والجماعات داخل المؤسسات التدریبية  بهدف تقدیم الخدمة لم والع)المهارة(

والعقبات التي في مواجهة المعوقات على قدر من الأداء لتحقيق أالإنتاجية والخدماتية 

  .5"المؤسسات تلك إستراتيجيةفي ضوء وظائفهم ومهنتهم تواجه 

                                                 
  .252. مرجع سابق، ص: صلاح الدین عبد الباقي، عبد الغفار حنفي -1
  .79. ، ص1979، 2إدارة القوى العاملة، دار النهضة العربية، ط: أحمد صقر عاشور. 2
  .36. ، ص2002التدریب مفهومه وفعاليته، المطبعة العربية الأولى، الإصدار الأول، : حسن أحمد الطعاني. 3

4  Bervity Hyman: training for productivity American management association, 
extension institute, 1980, p. 02.  

  .36، ص، 2001ر الفكر العربي، القاهرة، مصر، سيسولوجية التدریب وتنمية الموارد البشریة، دا: رأفت عبد الفتاح. 5 
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 والمعرفة لرفع لدور المهارة الممزجة بالخبرةنى یعطي أهمية عوبهذا الم  

  .آفاءة الفرد في المؤسسة

 في قدرات تسبباتستهدف إجراء تغيير دائم بأنه عملية "آما یعرفه أیضا   

بأداء مهمة والمهارة المتعلقة من خلاله بالمعرفة الفرد، مما یساعد على أداء الوظيفة 

  .1"أو مهام محددة

  . الخصائص البنائية لمفهوم التدریب):II(جدول رقم   

 % النسبة المئویة  عدد التكرار  التدریب

عملية تعدیل إیجابي لسلوك الفرد من الناحية 

  المهنية
1  5%  

  %30  6   المعارف والخبرات للفرد والتي تنقصهباآتسا

التطویر المستمر للمعلومات والخبرات والمهمات 

  والتصرفات
3  15%  

عملية شاملة ومعقدة لجميع التدابير اللازمة 

  لإیصال الفرد لوظيفة معينة
1  5%  

نشاط مخطط یزود الأفراد بالمعلومات لزیادة 

  الأداء
4  20%  

  %20  4  یر المعارفلتطوجهود منظمة ومخططة 

  %5  1  عملية تستهدف تغيير دائم نسبيا في قدرات الفرد

  %100  20  المجموع

   

                                                 
 . 332. ، ص2003الإدارة الإستراتيجية للموارد البشریة، المكتبة الجامعية، القاهرة، مصر، : جمال الدین محمد المرسي. 1
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من خلال التعاریف لمفهوم التدریب باستخراج أهم الخصائص البنائية 

أن تعطي للتدریب یتسنى لنا على إثره السابقة، وبإفراغها في جدول إحصائي 

  :التعریف الإجرائي التالي
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  :لإجرائيالتعریف ا-

والتي تستخدم فيها والمستمرة والمنظمة  المخططة عمليةتلك ال التدریب هو  

تهدف إلى صنع وتحسين التي من شأنها ،الوسائل ووالأدوات من الأساليب جملة 

عن الكافية العامل بالمعلومات  لى تزویدإإضافة ، والقدراتوصقل المهارات 

الإنتاجية الي الرفع من مستوى الكفاءة وبالت،وظيفته، مما یؤدي إلى زیادة أدائه 

  .العالمية العاليةالتنافسية الميزة تكسب هذه الأخيرة  منهوأو المؤسسة للمنظمة 

          :)لةكالرس(  الفرق بين التدریب وإعادة التدریب-أ

یهدفان  من حيث آونهما ب وإعادة التدریبیرغم التشابه الموجود بين التدر  

  :إلا أنهما یختلفان فيما یلي ،ارد البشریةالمورات لى تنمية قدإ

، نظرا ما إلى وظيفة جدیدة یحدث في حالة انتقال موظف إعادة التدریب -

التي سوف  ببعض المعلومات المتخصصة لإلمامه وإحاطتهللضرورة الملحة 

 .، فهو نوع من أنواع التدریبالجدیدة یحتاجها في الوظيفة

في نوع عارف ومعلومات إضافية على مأما التدریب فهو عملية شاملة  -

  .الذي یمارسه المتدربالوظيفة أو التخصص 

  : الفرق بين التدریب والتعليم-ب

 القدامى شيئا واحدا یتم بصورة الاصطلاحيينلتدریب والتعليم عند آان ا  

شهدته  بعد التطور الشامل الذي إلا، ولن یحدث التمييز بينهما منظمة أو عفویة

المجالات، حيث انتهت هذه المجتمعات إلى ضرورة تدریب في شتى  المجتمعات

 مما أدى إلى انتقال دائرة  والإنتاجية،دان المنافسةي ميف للتفوق العنصر البشري

طابع البرنامج  بالتدریب من الفرد إلى المنظمة، وبذلك اآتسب التدریب الاهتمام

التعليم في تنمية مع الهادف، فتعددت أنواعه وطرقه وأصبح دوره مقاسمة المنظم 

  .المجتمعات
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آما أن  ،یوفر الثقافة العامة، فإن التدریب یؤمن بالمؤهلاتفإذا آان التعليم   

 ومستوى الفهم  یهتم بزیادة المعلومات العامة أن التعليم،من خلالیظهر الفرق بينهما 

المعرفة التي یتلقى المتعلم تعليمه فيها، أما التدریب فهو یهتم بزیادة الكلية للبيئة 

  .إنجاز عمل معينفي  اللازمتين والمهارة

یبدأ "، حيث یرى أن التعليم بين التعليم والتدرب أحمد عادل رشيد وقد فرق  

مؤهلا ليكون وثقافات وأفكار تجعله ومعلومات عامة قيما ومهارات ليلقنه بالفرد 

للفرد لمواجهة الإعداد الفكري والعقلي أنه یهدف إلى  بمعنى ،للمجتمعمواطنا صالحا 

  .1"الحياة العامة

المهارات الفرد  آسابإب، حيث یهتم الفردببالعمل لا "أما التدریب فيبدأ   

الأجل على غرار  صيرةقومن هنا فهو عملة ... لقيامه بعملهوالمعلومات اللازمة 

  .2"عملية طویلة الأجلالتعليم الذي یعتبر 

ما یمكن أن یخدم التدریب  ،مهومفاهي سس التعليمأوهذا لا یمنع أن هناك من   

رار بين آل وتكوالرؤیة،  الاستماعوتفضيل الممارسة على توافر الدوافع آضرورة 

عقاب، على أسلوب ال، وتفضيل استخدام أسلوب المكافأة والاستجابةمن المؤثر 

وإلى غير التعليم بأآثر من حاسة في  الاستعانةلبرامج، وأفضلية والتسلل في نوعية ا

  .في ترشيد التدریب یمكن استخدامه مماذلك 

 وبالتالي فإن آلأن التدریب نوع من أنواع التعليم، ویعتقد بعض العلماء   

  .تعليم تدریبوليس من الضروري أن یكون آل ، هي تعليمالتدریب برامج أنواع 

، حيث من التعليمالتدریب نموذج خاص وعملي "أن  شالز دینوفویرى   

زیادة  یؤدي إلى ، أما التدریب فلابصورة جيدة داء أعمالهملأیؤدي إلى إعداد العمال 

  .1" ورفع الروح المعنویة للفردبالنفسبل یؤدي إلى زیادة الثقة ، فحسبالإنتاجية 

                                                 
 .181. ، ص1981مذآرات إدارة الأفراد، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، ب ط، : أحمد عادل راشد. 1
  .181. جع نفسه، صالمر. 2
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  : الفرق بين التدریب والتكوین- جـ

مجموع "بأنه  Sikio Blomin سيكيو بلومينیعني التكوین حسب   

یمكن من خلالها تحریض المخططة التي  والمناهج والدعائمالنشاطات والوسائل 

لتحقيق أهدافهم وآفاءاتهم اللازمة  وسلوآا تهممعارفهم المأجورین على تحسين 

  .2"وإنجاز مهامهم المستقبليةللتكيف مع محيطهم الخاصة 

عملية تعلم تضمن اآتساب مهارات "التكوین بأنه حسن  ویةاروتعرف   

  .3"دافرالأواتجاهات لتحسين أداء ومفاهيم وقواعد 

: التالي یمكن أن نصوغ التعریف الإجرائي من خلال التعریفين السابقين  

هو جملة من المعارف النظریة، وهو وسيلة من الوسائل المستخدمة فالتكوین ،وعليه 

وفعاليتهم، وآذا تحسين أداء أفرادها لضمان سيرها الحسن، من طرف المؤسسة 

 بأداء الارتقاءوهو فلهما نفس الهدف ب التدری عن ومنه فإن التكوین لا یختلف

التدریب أو التكوین آلاهما نشاط "یقول  حميدمحمد إسماعيل  وهذا ما یؤآده ،العامل

سواء آانت التي یشغلها أداء الوظيفة الفرد بتحسين معرفة ومهارة خاص بزیادة 

  .4"حالية أو مرتقبة

  

 :تحدید مفهوم التنمية -3

 وتحقيق الرفاهية،  مستوى الحياةبارتفاعم فيه إن تنمية المجتمع وتحقيق التقد

صبح مفهوم أ، ولقد  القومية والمعاصرة لهاأصبح هدفا مشترآا بين المجتمعات

 أو ، سواء من قبل الأفرادالاستعمال والكثيرةالمرنة والشائعة  المفاهيم التنمية من

ونها أداة ، وحتى غير المتخصصة، ونظرا لك المتخصصةالهيئات الحكومية والأهلية

                                                                                                                                         
أسس التدریب الإداري مع تطبيقات المملكة العربية السعودیة، دار عالم الكتاب للطباعة، الریاض، : یوسف محمد القيلان. د 1

 .10. ، ص1992، 2السعودیة، ط
2 Sikiou Blomin: Gestion du personnel, Québec, Canada, 1986, p. 25.   

 .52. ، ص1998ارد البشریة، المكتب الجامعي الحدیث، القاهرة، مصر، ب ط، إدارة المو: راویة محمد حسن 3
  .181. ، ص1993إدارة الموارد البشریة، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، ب ط، : محمد إسماعيل حميد. د 4
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وذلك بتبنيها مواجهة عوامل التخلف لها تستطيع الدول النامية من خلاأو وسيلة 

  .أو سمات المجتمعات المتقدمةلخصائص 

 آل حسب أفكاره للتنمية من طرف الباحثين فقد وردت جملة من التعاریف

مشتقة من الفعل ینتمي "بأنها ، فعرفت في القاموس الحدیث للطلاب واختصاصه

  .1"جعله مزدهرا:ونمى الشيء أي اشبع وقودها :ي أها نمى النار ومعنا

غير بتعریف  Développementلونقمان  الانجليزيوعرفها القاموس 

حتى یصبح أآبر وأآثر أو نمو شيء معين إنها إنماء "فيقول بعيد عن السابق 

  .2"تطورا

ية أما من ناح، صالحين لكل التخصصات عامين وشاملينفهذین التعریفين 

بعض ، فجاءت والاتجاهات  الإیدیولوجياتلاختلافآونها خاضعة أنها مرنة 

صلية في والأ هي التخلي عن السمات التقليدیة التعاریف للتمنية، حيث ترى بأنها

 المجتمعات المتقدمة، آما وردوتبني خصائص ، واقتصادیة واجتماعيةنواحي ثقافية 

العملية المرسومة لتقدم " بأنها 1955م عا تعریف الأمم المتحدةآ،  تعاریففي عدة 

المجتمع المحلي  اعتمادا على اشتراك واجتماعيا، جميعه اقتصادیا المجتمع 

  .3"ومبادرته

 Hostowرستو و  Hyciltes Woultهيسلتز وولت في حين یتفق آل من 

، فيهاالتقليدیة السائدة التنمية تكون بتخلي المجتمعات المتخلفة عن السمات  "باعتبار

  .4"متقدمةوتبني الخصائص السائدة في المجتمعات ال

 في هیمكن تحدیدعام ومعنوي بأنها مفهوم "جاك روبان وهذا ما أآده أیضا 

الهيكلية تتكون من سلسلة من المتغيرات بأنه عملية دیناميكية السوسيولوجي المجال 

                                                 
 للنشر والتوزیع، الجزائر، القاموس الحدیث للطلاب، الشرآية التونسية للتوزیع والشرآة الجزائریة: یة وآخروندعلي بن ها 1

  .1251. ، ص1983
2 Longman dictionary of contemporary English, third edition, Longman corpus net 
work, British national, (sans date), p. 370. 

  .12، ص، 1999، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، مصر، ب ط، الاجتماعيةالتنمية والمشكلات : محمد شفيق 3
 .12. المرجع نفسه، ص 4
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المجتمع ات في استغلال طاقأفراده عن طریق زیادة فعالية والوظيفية في المجتمع 

  .1"إلى الحد الأقصى

د ومخطط له، هي تغيير جذري مقصوویرى مجموعة من الباحثين أن التنمية 

هي ذلك التنمية "بأن  إذ یقول مصطفى خاطریهدف لإشباع الحاجات، وهو ما یبينه 

الإنسان  المستمرة التي یقوم بها  من الإجراءات والعمليات المتتاليةالشكل المعقد

في الثقافي أو الحضاري وسرعة التغيير مضمون واتجاه  ما في بقدرللتحكم 

تغيير مقصود أي التنمية ما هي إلا عملية ... بهدف إشباع حاجاتالمجتمعات 

       .2"بهدف إشباع حاجات الإنسانمعينة وموجه، له مواصفات 

أنها ذلك الشكل المعقد  "حيث یقول شوقيعبد المنعم یضا أضافه أوهذا ما 

ما، من  مجتمع والمستمرة التي یقوم الإنسان فيوالعمليات المتتالية اءات رمن الإج

  .3"حاجته إلى إشباع هدفیوموجه عمل تغيير مقصود خلال 

المجتمع من تحدید مكن بها تالعملية التي ی"فيعرفها بأنها وال فصلاح الأما 

، عن طریق ثم القيام بعمل إزاءها هدافوترتيب هذه الحاجات والأ هدافهأحاجاته و

  .4"والتضامن في المجتمعنمو روح التعاون 

أفراد تتوقف على آافة بل ،فرد واحد بمعنى أن التنمية لا تقتصر على 

الوصول إلى والتضامن لأجل بروح التعاون یجب عليهم أن یتحلوا المجتمع، حيث 

  . من عملية التنميةالأهداف المرجوة 

 المواطنين إلى باشتراكتكون لية بأنها عملية تفاعوهناك من یرى التنمية 

التعاریف السابقة، التي رآزت  ما تناسته وهذا ،الحكومة في مشروعات التنميةجانب 

في ومستمرة وشاملة، ویتضح هذا من خلال ما ورد مخططة عملية آون أن التنمية 

                                                 
، وزارة الثقافة والإرشاد القومي، دمشق، سوریا، )ترجمة شحادة الحوشان( إلى النمو البشري، الاقتصادیةمن التنمية : جاك روبان 1

  .21. ، ص1977
 .13. ، ص1998 مصر، ب ط، ، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة،والاقتصادیة الاجتماعيةالتنمية والمتغيرات : محمد شفيق 2
  .13. المرجع نفسه، ص 3
  .128. ، ص1968تنمية المجتمعات الصحراویة، مكتبة القاهرة الحدیثة، القاهرة، مصر، ب ط، : صلاح الفوال 4
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التخلف إلى حالة الوعي من حالة یأخذ بأبنائه  هي تحقيق إرادة مجتمعية آونها

  .المنشودة والمتجددةلبلوغ أهداف المجتمع  عي المستمربدالإا

یتم عن طریق النمو المتعمد الذي فالتنمية هي "وهذا ما یؤآده هذا التعریف 

  .1"أهداف معينةالتي یقوم بها الإنسان لتحقيق الجهود المنظمة 

، الذي تدور عليه التنمية ساسيفهذا التعریف جعل من الإنسان المحور الأ

وتكوینه فإن درجة قدراته أو المورد البشري مهما بلغت إلا أن الإنسان ورغم ذلك 

أن تنمية الموارد "أحمد منصور ، إذ یقول ظروفا داخلية وخارجية تحيط بههناك 

القدرات وتنمية نة افي تحریك وصقل وصيساسية تمثل أحد المقومات الأالبشریة 

الفنية والسلوآية، فهي وسيلة تعليمية و جوانبها العلمية والعمليةفي والكفاءات البشریة 

أو فلسفات تزید من  أو قيمأو مبادئ بمعارف أو معلومات أو نظریات تمد الإنسان 

الحدیثة تعطيه الطرق العلمية على العمل والإنتاج، وهي أیضا وسيلة تدریبية طاقاته 

وهي  ،والإنتاج في الأداء الأمثل للعملوالمسالك المتباینة  ،والأساليب الفنية المتطورة

تعيد صقل قدراته  ومهارات ذاتية ضافيةإتمنح الإنسان خبرات آذلك وسيلة فنية 

وتصرفاته تعيد تشكيل سلوآه أو اليدویة، وهي أخيرا وسيلة سلوآية ومهاراته العقلية 

وتصرفاته في  العملفي  مسلكهفي  حه الفرصة في إعادة النظرمنوتالمادیة والأدبية 

  .2"ورؤسائه ومرؤوسيه مع زملائه وعلاقتهالوظيفة 

                                                 
 والمعهد التنمية من منظور إسلامي، بالتعاون ما بين المجمع الملكي لبحوث الحضارة الإسلامية لمؤسسة آل البيت: مؤسسة آل البيت 1

.  صسنة ن بدوالإسلامي للبحوث والتدریب، تابع للبنك الإسلامي للتنمية، والمنظمة الإسلامية للتربية والعلوم الثقافية، الجزء الأول،
102.  

  .195. ، ص1975قراءات في تنمية الموارد البشریة، وآالة المطبوعات، الكویت، : أحمد منصور. 2
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  .الخصائص البنائية لمفهوم التنمية): III(جدول رقم 

  %النسبة المئویة   عدد التكرار  التسمية     

التخلي عن الصفات 

، وتبني خصائص التقليدیة

  المجتمعات المتقدمة

3  15%  

عملية دیناميكية وتغيير 

  جذري مقصود ومخطط
7  35%  

ءات شكل معقد من الإجرا

والعمليات المتتالية 

  .والمستمرة

6  30%  

  %20  4 نموذج للتعاون بين الأفراد

  %100  20  المجموع

   

 لأهم والاستقصاءللباحثين  لمفهوم التنمية من خلال المقاربات التعریفية

والذي  يأن نصوغ التعریف الإجرائي التالیمكن ،لمفهوم التنمية البنائية لخصائص ا

 المخططة والدیناميكية هي العمليةالتنمية : " ومنه الموارد البشریةیرتبط أساسا بتنمية

، وآفاءات الموارد البشریةمعارف ومهارات وقدرات التي تعمل على زیادة وتطویر 

  .التي یفرضها البناء التنظيمي الوظيفية وضاعالأوالتكيف مع من أجل تحسين أدائهم 

  

  .مقارنة بين التدریب والتنميةأ -3

والمهارة المتخصصة یؤدي إلى تعميق المعرفة التدریب "ينهما هو أن الفرق ب  

أو مساعدته على تصحيح بذاتها أو وظيفة معينة إنجاز عمل  بخصوص لدى الفرد
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رفع المهارات العامة للفرد أما التنمية فيقصد بها  .1"الأداء في جوانب الانحرافات

بين المفهومين ما یفرق البعض مهام جدیدة، آ متطلبات للقبوليصبح أآثر استعدادا 

حالية، یهتم بالوظائف الحيث یرى هؤلاء أن التدریب المدى الزمني، على أساس 

فالتنمية ،  أو الأعمال المستقبلية بالوظائفیهتمان مافهالتطویر أو التنمية "بينما 

من الأداء  لأداء أعلى مستوى وتنميتها لإعداده تسعى إلى توسيع مهارات الفرد

یفرق بين ، وهناك أیضا من للفرد، أي أن العملية ترآز على الأداء المستقبلي الحالي

للعمليتين على أساس المستوى الإداري، حيث أن التدریب یخصص التدریب والتنمية 

  .2"للمستویات العلياتخصص الدنيا، بينما برامج التنمية في المستویات 

 :آثر من خلال الجدول التاليأبين التدریب والتنمية  الفرو قاتویمكن إیضاح   

  .التنميةفروقات بين التدریب وال): VI(جدول رقم 

  التنمية  التدریب  د المقارنةاأبع

  الوظائف الحالية  الترآيز
الوظائف الحالية 

  والمستقبلية

  الأفراد العاملين  النطاق
مجموعات وفرق العمل 

  )جماعي(

  طویل المدى  قصير المدى  الإطار الزمني

  الأهداف
د النقص في المهارات س

  الحالية

 للاحتياجاتالتهيئة 

   في المهاراتالمستقبلية
، عمان، 1إدارة الموارد البشریة،دار وائل للنشر، ط: سهيلة محمد عباس :المصدر

    .186 .، ص2003الأردن، 

                                                 
  .345، 2002ظيمي وإدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر، ب ط، الإسكندریة، مصر، السلوك التن: عبد الغفار حنفي 1
 .224. ، ص2003إدارة الموارد البشریة، دار وائل للنشر، ب ط، عمان، الأردن، : خالد عبد الرحيم مطر الهيتي 2
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 .تحدید مفهوم الموارد البشریة -4

 إلى بالأفراديه لح الموارد البشریة مصطلحا حدیثا، حيث آان یطلق علیعتبر مصط

، جراء تعمق الباحثين في دراسة فرادأن تطور تدریجيا وحل محل مصطلح الأ

ي هلإدارة الأفراد، و  الأمریكية حيث قامت الجمعية ،1990وآان ذلك سنة  الأفراد

إدارة الموارد ى المصطلح إلفي مجال الإدارة بتغيير   متخصصةمنظمةأآبر 

فقد تناوله دقيقا  تحدیدا الموارد البشریةوم البشریة، ونظرا لصعوبة تحدید مفه

  : من ناحيتينالباحثون 

أو العسكریين، سكان الدولة المدنيين هي جميع بصفة عامة فالموارد البشریة   

واقتصادیة اجتماعية ورعایة  تحت رایةیخضعون  صحاب الوطنأ باعتبارهم

  : فئاتثلاثوتربویة، وهم أیضا على وثقافية وتعليمية وسياسية 

المتعطلون القادرین وهناك وتضم أولئك الذین یعملون مقابل الأجر، : الفئة الأولى

  .والراغبين في العمل لكن لا یوجد العمل وآذلك المرأة العاملة

مراحل التعليم المختلفة، وجميع الذین تضمهم فهي تمثل الأطفال، : الفئة الثانية

 لدیهم القدرة باعتبارهم، يشوذوي العاهات وأفراد الجإلى المتقاعدین إضافة 

  .للوطن  وقوميادورا وطنيالكنها تؤدي  للعمل، والاستعدادوالرغبة 

، المتاحة لها للعناصر البشریة استكمالاوهم أبناء الدولة الذین تستقطبهم : الفئة الثالثة

 أصحاب رؤوس فئة، وتضم آذلك لمدة محددةأو عملية أو فنية لشغل وظائف علمية 

  .الوطني الاقتصادبأموالهم وثرواتهم في ین یساهمون الأموال الذ

من السكان بذلك الجزء  "د البشریةرالموافقد عرف  ،أحمد زآي بدويأما   

أعز  وتمثل الموارد البشریة لأیة دولة الاقتصاديالذي یمكن استغلاله في النشاط 
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تسخير رة على  النمو والقدما تمتاز به من إمكانيات، بحكم غلاهاأومواردها الطبيعية 

  .1"الموارد الأخرىباقي 

من خلال ما سبق فإن معنى الموارد البشریة بصفة عامة هو آل الفئات وحتى   

، أما التعریف الأخير فقد خصص الموارد البشریة بأنها الفئات الخارجية عن المجتمع

، دون غيرها،  فقطةلفراد القوة العامأي أ، الاقتصاديتلك التي تشغل في النشاط 

، ، والذي تسعى دراستنا الراهنة في تناولهالاقتصاديبمعنى اليد العاملة في المجال 

 هي مجموع العاملين : آما یلي الإجرائي للموارد البشریةمفهومالویمكن أن نعطي 

من الأعمال والراغبين في لأنواع معينة المناسبة  ذوي المهارات والقدرات المؤهلين

وتسيير ،  ورقابةة الإداریة، من تخطيط وتوجيه وتنظيم العمليل، وذلك من خلاأدائها

 على الإنتاج ا قادررصيد بشريللعنصر البشري، إضافة إلى إنشاء وتدریب وتنمية 

  .التغيرات التي تخضع لها المنظمة أو المؤسسة والتكيف مع والاعتناء

  

  .فروض الدراسة:خامسا

الحدسية لبعض مينية ومن التصورات التخ هي جملةأن الفروض طالما   

احتمالات تتضمن البرهنة أو الرفض لوجود ، آما أنها عبارة عن العلاقات السببية

 للاختبار وقابلة جرائيةإیجب أن تكون لها قابلية "فإنها ، سباب والنتائجبين الأعلاقة 

موضوع الظاهرة  تربط بينمبدئية عبارة عن فكرة "روض فإضافة إلى أن ال .2"فعلا

عن مؤقتة ، وبذلك فهي إجابات مبدئية 3"لهاأو المسببة مل المرتبطة والعوا الدراسة

في الإشكالية، حيث تهدف من خلالها إلى الكشف عن الحقيقة  المطروحة الأسئلة

بين موقفين أوأآثر أو بين المتغيرات المتداخلة في الإشكالية بين والموجودة القائمة 

مع مراعاة الميدانية الدراسة على  طهاسقابإالمتغير المستقر والمتغير التابع وهذا 

                                                 
  .128. ، ص...الكتاب اللبناني، القاهرة، بيروت، ب ط، سنة، دار الكتاب المصریة ودار الاقتصادیةمعجم العلوم : أحمد زآي بدوي 1
  .94. ، ص2002، 1، دار هومة، الجزائر، طالاجتماعيةتدریبات على منهجية البحث العلمي في العلوم : واتي رشيدرز. د 2
  .160. ، ص1974، دار المعارف، القاهرة، مصر، ب ط، الاجتماعيقواعد البحث : عبد الباسط  محمد حسن. د 3
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 تحققها عدمأو   وتحققهاضفر وفإن صدق ال، وبالتالي لهاالنظري المرجعي الإطار 

  .مبریقيالإمرهون بنتائج البحث 

فقد ، أهداف الدراسةو ةواستنادا إلى المشكلة البحثيدراستنا الراهنة وعليه فإن   

  :لى النحو التالي، وهي عن جزئيتينيتيفرضية عامة، وفرضصاغت 

 :الفرضية العامة •

  .ةوتنمية الموارد البشریمعدلات التدریب هناك علاقة ارتباطية بين زیادة 

 : الفرضية الإجرائية الأولى •

  .یؤدي اآتساب المعارف الجدیدة إلى زیادة الأداء

  :ولأجل البرهنة على هذه الفرضية اعتمدنا على المؤشرات التالية

  .ت الفرضية الأولى مؤشرا:1الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الفرضية الإجرائية الثانية -

 للعامل وتحقيق  بين اآتساب مهارات جدیدةإحصائيةهناك علاقة ذات دلالة 
   .الذات

  :اعتمدنا المؤشرات التاليةولكي یتم البرهنة على هذه الفرضية   

  المتغير المستقل

  المعارف الجدیدة

  المستوى العلمي

  الأقدمية

   الجيدالاختيار

 جودة برامج التدریب

  المتغير التابع

  .زیادة الأداء

  .الكفاءة

  .سرعة الإنجاز

  .الدافعية

  التجاذب  المهارة 

  لارتباطا

  المتغيرات الدیمغرافية
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  : الفرضية الثانية

  .ت الفرضية الثانيةیوضح مؤشرا: 02الشكل رقم 

  المتغير المستقل

  المهارات الجدیدة

  التدریب

  الإبداع

  الانضباط

 الحوافز المادیة والمعنویة

  المتغير التابع

  تحقيق الذات

  الترقية

  المشارآة في اتخاذ القرار

  .الرضا الوظيفي

  التجاذب  الاستقرار

  الارتباط

  المتغيرات الدیمغرافية
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  .الأسلوب الفني المتبع في الدراسة: سادسا

مبریقي للقضایا دى الصدق الإ مالمطروحة، وللتأآد من الفروض لاختيار  

 تحقيقها من هذه الدراسة، المتوخاة والمراد والأهداف ،تطرحها الإشكاليةالتي 

وفق ومتناسب متكامل استراتيجي منهجي أسلوب  علىاعتمدت فإن دراستنا هذه 

  :النحو التالي

تحليل التراث العلمي المتوفر حول التدریب آنشاط من أنشطة الموارد  -1

إلى إحداث قفزة آمية ونوعية في أداء هدف من خلاله الذي نو البشریة،

 .آفاءته المهنيةالعامل ورفع 

وتنمية  بين التدریب مع العلاقةغة مقاربة نظریة متطابقة وملائمة اصي -2

، وذلك AMCالقياس والمراقبة أجهزة بمؤسسة ومؤهلات العاملين قدرات 

التدریب والتكوین بالمؤسسة ومدى أهميته عن واقع من خلال الكشف 

، من حيث البرامج التدریبيةوالوقوف على مضمون وانعكاساته على العمال، 

 .وللمنظمة على حد سواء للعاملينوفائدتها نجاعتها 

 .تحدید نموذج الدراسة -3

المناهج الأخرى إضافة إلى التحليلي في المنهج الوصفي المنهج والذي یتمثل  -4

 .التي تفرضها طبيعة الدراسة

الملاحظة : مثلجمع البيانات  والتي تمثلها أدوات :تقنيات البحث الميداني -5

مع على مجت، نظرا لما لها من أهمية في جمع البيانات والاستمارةوالمقابلة 

 .البحث

 والإحصائي للمعطيات وهذا من خلال إفراغ البيانات التحليل السوسيولوجي -6

        .نتائجيفي قالب في جداول إحصائية والتعليق عليها وصياغتها 

           

         



 



y����א��fא�y:�א���1�%א��hoא������{א��{א�fhא��hf��_�hfא	�h
 .א��

 

28 
 

  :الفصل الثاني

  .المداخل النظرية لدراسة التدريب والموارد البشرية

   :تمهيد

  .النظریات الكلاسيكية: أولا

 .ة البيروقراطيةيالنظر -1

 .نظرية الإدارة العلمية -2

 .نظرية التقسيم الإداري -3

  .النظریات النيوآلاسيكية: ثانيا

 .نظرية العلاقات الإنسانية -1

 .النظريات السلوآية -2

  .ت الحدیثةالنظریا: اثالث

 .نظرية اتخاذ القرار -1

 . لوليام أوشيZنظرية  -2

 .مدخل الموارد البشرية -3

  .خلاصة

  .لعناصر التحليلية لأبعاد التدریب في علاقته بالموارد البشریةا: رابعا

 .أهمية التدريب وأهدافه -1

 .مبادئ وشروط التدريب -2

 .أنواع التدريب -3

 .ليب التدريباأس -4

 .أنواع البرامج التدريبية -5
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 .جاح البرامج التدريبيةعوامل ن -6

 .البرامج التدريبيةودورها في تنفيذ  التدريبية اتجالاحتيا -7

  .مشكلات ومعوقات التدريب -8
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  :تمهيد

 العنصر البشري في بؤرة اهتمامها، لقد وضعت الأدبيات العلمية والبحثية  

  . ومحورها وسيلة أو صانعا للتنمية، بل غاية التنمية البشرية ليس فقطباعتباره

، وتطوير العنصر البشريفي مناقشة وتنمية  والاتجاهاتالآراء قد اختلفت و  

لتطوير معارفه فرض سقف محدد  وتكوينه لأجل ضمان شرعية ومسألة تدريبه

  .أداء أفضل، وبالتالي إنتاجية أآبروقدراته لتحقيق ومهاراته 

رد في تنمية المواتناولت التدريب وعلاقته هذا برزت مقاربات نظرية لأجل   

 النظرية الاتجاهاتإلى  فقد تعرض هذا الفصل الثاني ، وعلى هذا الأساسالبشرية

، حيث تم التطرق إلى النظريات بالموارد البشرية شت التدريب في علاقتهقالتي نا

ونظرية والإدارة العلمية  البيروقراطي الاتجاهعبر وما أثارته من جدل الكلاسيكية 

نظرية وما قدمته، من خلال  قشة النظريات الحديثة مناا، ثم بعدهالتقسيم الإداري

العناصر لأهم ثم مدخل الموارد البشرية، وبعدها تم التعرض  Zونظرية اتخاذ القرار 

  .في علاقته بتنمية الموارد البشريةلأبعاد التدريب التحليلية 
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  .النظریات الكلاسيكية: أولا

الموارد بدريب في علاقته التة التي درست يالكلاسيكمن بين أهم النظريات   

  :نجدالبشرية 

 : النظریة البيروقراطية - 1  

وقد ظهرت لنشأة النظريات العلمية الأخرى، تعتبر هذه النظرية اللبنة الأولى 

 Max Weebrماآس فيبر ويعد ، في بداية القرن العشرينالنظرية البيروقراطية 

  للتنظيمات داريلإالجهاز ا، أنها تصف المؤسس الأول لها، ومن بين أهم أهدافها

المثالي للتنظيم بالبيروقراطية النموذج مارآس فيبر ، ويعني على الأداء يؤثروآيف 

وليس المقصود بها  1"والعمل المكتبيمن التقسيم الإداري على أساس يقوم الذي 

  .العادي غير المرغوب فيها الاستخدام  فيالشائعةالمعاني السلبية 

التي تتوزع من المهام والأعمال مجموعة "لى أنها آما يعرف المؤسسة ع  

ومن جهة أخرى اعتبر ومنظمة، هذا من جهة، التنظيم بطريقة محكمة على أعضاء 

أي أنها تعتمد على  الخارجي، لا تؤثر ولا تتأثر بالمحيطآنظام مغلق ؤسسة الم

أنها الهدف بر في، هذه الأخيرة التي يراها لتحقيق الكفاءة الداخلية الخاصة إمكانياتها

  .سمى للمؤسسةالأ

 التنظيمفي تحدد نمط السلوك مثالية لأجل تقديم نظرية اهتمامه فيبر وقد رآز   

  .2المبادئ الخاصةإعطائه مجموعة من من خلال 

أنها أعطيت أهمية بالغة يتجلى لنا واضحا من خلال أفكار وآراء هذه النظرية   

بتخصص العمل ، ففي مبدئها القائل به والاهتمام، من حيث تنميته  البشريردللمو

، الفرعية، يتم تكوين الأفراد على أدائهاعدد من الوظائف المتخصصة  تج عنهني

                                                 
  .35. ، ص1998، سنة 5 إدارة الموارد البشرية، مرآز التنمية الإدارية للنشر، جامعة الإسكندرية، مصر، الطبعة: أحمد ماهر. 1
 .35. المرجع نفسه، ص 2
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بالإضافة  فراد،لدى الأ وفي زيادة درجة الإنتاجيةالأمر الذي يزيد في تحقيق الكفاءة 

وأساس مهم لشغل  ضرورة للأفرادالمسبق التدريب والتكوين إلى هذا يعتبر 

 الخبرة يتم على أساسالتعيين أو التوظيف   أنظائف، حيث ينص مبدأها علىالو

حتى يكون قادرا على أو المعارف للفرد من المعلومات العلمية، إذ يجب توفر آم 

  .وظيفة ماأداء 

في زيادة بالدور الذي يلعبه التدريب مدى وعي هذه النظرية وهذا ما يؤآد   

بيروقراطي، آون أن مكانة خاصة في التنظيم ال حهم، إضافة إلى أنه يمنفرادآفاءة الأ

تزداد والمعارف والمهارات أآبر قدر من المعلومات العامل الذي يحصل على 

، وبذلك يحقق رغباته عليا في السلم الوظيفي قي إلى درجاتت يرخبرته، وبالتالي

 الاستقرار العمال، ويحقق سمح له أيضا بالإشراف علىوت، والرضا الوظيفي

واتجاهات دافعية سب ت، ويكأآثر بالمؤسسة، وآل هذا يحفزه على العمل وظيفيال

  .بالتدريبوآل هذا رشيدة سلوآية 

هو أنها جردت  هايإلا أن ما يؤخذ عل في هذه النظرية ما سبق ذآرهبالرغم   

ثم تدريبه عليها بطرق محددة حين يؤدي واجبات معينة  مكوناته النفسيةالإنسان من 

فهي درست التي قد تتحكم في الإنسان الخارجية ها أغفلت العوامل ، آما أنفقط

  .القائم على هذا التنظيمأآثر من التنظيم 

  

 :نظریة الإدارة العلمية - 2 

 )1920 – 1900(في الفترة الممتدة ما بين ت نظرية الإدارة العلمية نشأ

دي وسياسي اصبتطور اقتبالولايات المتحدة الأمريكية، حيث تميزت هذه الفترة 

ترآز السكان ، مع زيادة  والموصلاتالإنتاجووسائل ، شمل التوسع في الطرق آبير

 – 1856 ( تایلورفریدریكالأول  رائدها باسموارتبط اسمها أيضا في المدن، 
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أو نظرية تايلور  التایلوریةالنظریة  اسم صبح يطلق عليهاأ، حتى أنه )1915

  .العلمية

حيث  الأفراد، في طرق إدارةأول تغيير يحدث  وتعد حرآة الإدارة العلمية

على نمط الإشراف الثابت، وتهديد  آونها أنها رآزت سابقتهاعن يلا لاختلفت ق

اتخذ آل من ، حيث المورد البشريوبذلك غيرت التفكير اتجاه  ،الأفراد بفقدان عملهم

عيا  موضو، مدخلا علمياجانتهنري  و ليليان جيلبرت و روجيهفرانك  و تایلور

  .1 مكملة لبعضها البعضمهتاللإدارة، فجاءت مساهم

العمل والإنتاج وزيادة على أساليب ، حددت أساسا التايلورية مبادئوللنظرية 

  :2وتتجلى فيما يليفي الصناعة التنظيمات 

 . أحسن طريقة لأداء العملوالزمن لتحديداستخدام طرق دراسة الحالة  -

بالطريقة المطلوبة عمال على تأدية العمل لإغراء ال ز الماديةفاستخدام الحوا -

 .والمعدل المطلوبينوبالسرعة 

 . المحيطة بالعملالشروط وألتحديد الظروف استخدام الخبراء والمختصين  -

تنمية الموارد في آمعيار أساسي أهمية بالغة للتدريب آما تولي هذه النظرية 

  .البشرية

على ل، حيث إذا درب العامل أداء العامفنظرا للدور الذي يلعبه في تحسين   

  .3العملفي ، فلا شك أن ذلك يقضي على الإبطاء طريقة الأداء الصحيحة

، أي إلى مجموع المحرآات التي  بتقسيم العمل إلى مكوناتهتایلوروقد قام   

تدريب الأفراد على ، ليتم فيما بعد الحرآات  يضا الزمن اللازم لأداء تلكأويقتضيها، 

صح الطرق، وهذا من شأنه أن يرفع أوأمهل وبأدق التفاصيل أداء تلك الحرآات 

بما وزيادة الإنتاجية عملية الأداء على ومهارة العامل، وهذا ما ينعكس إيجابيا آفاءة 

                                                 
 .37 – 36. المرجع السابق، ص 1
 .65. ، ص1975تطور الفكر التنظيمي، وآالة المطبوعات، الكويت، ب ط، : علي السلمي. 2
 .12. ، ص1998، 1975وظائف الإدارة، مطبعة الإشعاع الفنية، ب ط، مصر، سنة : حنفي محمود سلمان 3
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أن المؤسسة آنظام ويرى أصحاب هذه النظرية  بالمؤسسة، والاستقراريمنحه الخبرة 

 تقوم عملية داخلية يعتبرون التدريب ، لذا فهمبالبيئة المحيطة بهالا تؤثر وتتأثر مغلق 

فضل أ لاآتشافتسعى فإذا آانت هذه النظرية . " الواعيةالاقتصاديةبها المؤسسة 

 والتدريب ، فإن عملية التكوينلرفع آفاءة العامل والإنتاج إتباعهاالأساليب الواجب 

  .1من هذه العمليةتعتبر جزءا لا يتجزأ الداخلي 

آمتغير لزيادة معارف العمال وزيادة تدريب الداخلي هذه النظرية بالفاهتمام   

أثناء والصواب للعامل على التخلص من احتمال الخطأ العملي، لدليل قاطع مهاراتهم 

والمتمثلة في الأجور الحوافز المادية للعامل  يضا رآزت علىألذا نجدها أداء عمله، 

النظام  اسمتایلور ه الذي أطلق عليالعادي المضافة إلى نظام الأجور التشجيعية 

تحديد معدلي للقطعة ، احدهما مرتفع  ويعني هذا النظام، للدفع بالقطعة التميزي

في المعدل والآخر منخفض، بحيث يدفع المعدل المنخفض إذا لم تتم إنتاجية العامل 

 ليس على الزيادة في إنتاجيةأو الوقت المطلوبين، في حين يدفع المعدل المرتفع 

  .2"، بل على جميع الوحدات المنتجة فقطمعدل المطلوبالعامل على ال

وقعت صعوبات وعراقيل آثيرة، مدة معينة وعندما تم تطبيق هذا النظام   

والإختلالات في والمواد وانخفاض مستوى جودة الإنتاج تمثلت في تعطيل الآلات 

من خلال ما أسماه بمنظمة العمل الوضع ا  لعلاج هذهنري جانتفجاء ، الإنتاج

الذي قامت عليه الكثير من أنظمة الحوافز الأساس المكافئة، والتي تعتبر 

معينة من الوحدات، وأيضا رفع بمجموعة ،وتتمثل في تحديد العمل اليومي حاليا

اليومي  في تحقيق معدل العمل عن فشل العاملالثابت بغض النظر الأجر اليومي 

فإنه بثلاثة ساعات مل المقدر العالخاص به، فإذا استطاع العامل أن يحقق إنجاز 

يحصل ، أما إذا فشل في ذلك فإنه وفقا لمعدل الدفع اليومييستحق أجر أربع ساعات 

  .3على أجره العادي فقط

                                                 
  .65. مرجع سابق، ص: علي السلمي. 1
 .20. مرجع سابق، ص: حنفي محمد سليمان 2
 .11. المرجع نفسه، ص 3
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في تحدي أفضل  أسهمت بشكل آبير فإن الإدارة العلميةمن خلال ما سبق،   

ة إنجاز تلك ولون مسؤوليتالذين ي لإنجاز النشاطات واختيار العمال وإيجادهاالطرق 

تنظيم العمل الصناعي، وإعطاء ، وهدفت إلى وتدريبهم وتحضيرهمالنشاطات 

إنتاجهم، ورأت أن إدارة  تساعد في رفع مستويات لعمل الأفرادمنهجية منظمة 

محددة، والحدث البارز وثوابت مبنية على حقائق علمية تتطلب فلسفة إدارية الأعمال 

في صلب عمل مديري الإنتاجية م الكفاية هو إدخالهم لمفهوفي هذه النظرية 

بل ، في المؤسسات الصناعية مطبقا ليس فقط صبح هذا المفهومأالمؤسسات، حتى 

، هو ترآيزها ةلهذه النظري آانتقاد ما يمكن أن نوجهه  أنفي أغلبيتها الساحقة، إلا

جعل مم  العمال، على ذلك الضغط  تطلب واستغلاله حتى لوعامل الوقت على 

 بالنظر إلى والاآتفاء، إلى عقول العمال الالتفاتوقاصرة في ارة العلمية عاجزة الإد

    .سواعدهم فقط

  

  :نظریة التقسيم الإداري -3

التكوين الإداري، الإداري أو نظرية  التقسيم اسميطلق على هذه النظرية   

ويعد المهندس الفرنسي  الحاصل في التايلورية، جاءت من أجل استكمال النقص

و  فيبرماآس ، إضافة إلى المؤسس الأول لها بإمتياز Henry fayolيري فایول هن

ي تتمثل في تالجوانب التي أغفلتها التايلورية، وال، حيث تناول تشستار باربزر

والعمليات التنظيمية  ناءبالخاصة بال والمشكلات التحليليةالإدارة العليا وظائف "

، وانفرد بالترآيز للوظائفلتايلور في تحليله العلمي المنهج فایول  واستخدم 1"عموما

 للعمليات ، وليس على جزء منها، ولاسيما على الجانب الإداريالمؤسسة آكلعلى 

 الواجب تعلمها فقد تمحورت حول المهاراتالمديرين إلى أما نظرته المؤسساتية، 

من دونها لا والتي  ،نهاوالتي يملكالمهارات ، إذ رأى أن المديرين هم نتاج واآتسابها

 أن ترآيزه على ، والجدير بالذآرلأعمال مرؤوسيهمالنجاح في ترأسهم  يمكنهم

                                                 
 .132. ، ص1982علم اجتماع التنظيم، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية، مصر، الجزء الأول، ب ط، : محمد علي محمد 1
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 فایول، آما قسم أن المديرين يولدون ولا يصنعون السائد الاعتقاد عكس المهارات

الإدارية، التجارية، التخطيط، الإنتاج، التسويق، أقسام، الأعمال  ستة .المؤسسة إلى

، وعدها  منهاوالاستفادة ودعا المديرين إلى استخدامهاءا مبد 14وقد وضع الأمن، 

  .1:جميعا وهيللتطبيق على المؤسسات قابلة أنها 

في تنظيم  أي اعتماد مبدأ التخصصية Division of workتقسيم العمل  -1

 .الأفراد أو لنشاطات إذا آان لنشاطات المديرينالعمل 

وامر وبسط سلطة الأإي حق المديرين في إصدار  Authorityالسلطة  -2

لإنجاز المهام والنشاطات، وقد يتأتى مع وذآائهم  خبرتهم نفوذهم من خلال

 .السلطة المسؤولية

والتقيد وقوانينها  أي إطاعة الأفراد قواعد المؤسسة discipline الانضباط -3

 .بها

يتلقى   أن، حيث يجب على آل فردUnity of commandوحدة القيادة  -4

 .سواهون من رئيس واحد د الأوامر

وخطة واحدة أي وجود رئاسة واحدة ، Unity if directionوحدة التوجيه  -5

  .الهدف الواحدالأنظمة ذات مجموعة من لكل 

 Subordiation of خضوع المصلحة الشخصية للصالح العام -6

individual interest to common good أي انخراط أهداف الأفراد ،

 أو  لا تتفوق أهداف الأفرادللمؤسسةـ بحيثضمن المصلحة العامة 

 .المؤسسة ومصالحهاومصالحهم على أهداف  وعاتمالمج

بنظر والتعويضات أي عدالة الرواتب ، Remunerationتعويض الأفراد  -7

 .الأفراد والمؤسسات

هرمية أي تمرآز القرار أو السلطة في أعلى ، Centralizationالمرآزية  -8

 .بالقدر المستطاعالمؤسسة 

                                                 
. ، ص2005النهضة العربية، بيروت، لبنان، ب ط، المبادئ والاتجاهات الحديثة في إدارة المؤسسات، دار : حسن إبراهيم بلوط.  1

83. 
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يجري وخط للسلطات  سلم وظيفي إتباعأي ، Scalar Chain سلسلة التدرج -9

المراتب ومن ثمة إلى الأفراد ذوي المباشرين، من الرئيس إلى مساعديه 

 .ا إلى أن يصل إلى أدنى المستويات، وهكذالدنيا

وغير البشرية، أي تنظيم موارد المؤسسة البشرية ، Ordre الترتيب  -10

 .آكلل المؤسسة لتسهيل عموالأعمال وتنسيق النشاطات 

يؤمن العادلة ورعايتها بما  فراد الأأي احترام حقوق، Equity المساواة  -11

 .لهم

، عمالة الأفرادأي الحفاظ على استمرارية ، Stability  الوظيفيالاستقرار  -12

 .ما شابه ذلك أوإنهاء الخدمات  عن سياسة والابتعاد

ادرة الإبداع أخذ مب ي حث الرؤساء مرؤوسيهمأ، Initiative المبادرة  -13

 .واتخاذ القرارات المتقدمة

عمل يسوده أي الإتحاد في فريق ، esprit de corpروح التعاون   -14

  .1التضامن والوحدة

التدريب والتكوين  أنه رآز على، نجد فایولالمبادئ التي أوردها من خلال   

امل وقدرات العحيث رآز على الخبرة العلمية الإدارية،  لكافة المستويات الإداري

لدى فئة المديرين، حيث حرص والأهمية لقدرة الإدارة الفنية والتي تماثل نفس النسبة 

لتعزيز هذه  مستمرةصورة ب يحتاجان  على أن آل من العمال والمديرعلى التأآيد

المستمر، وفقا ، وذلك عن طريق التعليم والتدريب داريةإالندوات سواء آانت فنية أو 

اد في الوظائف، حيث إذا آان الإفراد لعمل، وآذلك ثبات الأفرتقييم الما يقتضيه مبدأ 

الناتجة عن الإدارة التكاليف آلما وفر ذلك على  ،همفأداء وظائأآثر على مدربين 

 يجعلهم يتمتعون بروح للأفرادوبذلك فإن التكوين المستمر وسوء الأداء، التغيير 

تحقق لهم الرضا على مكافآت في أعمالهم للحصول مما يساعدهم في أدائهم  الابتكار

  .الوظيفي

                                                 
 .84.  المرجع السابق، ص1
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تنطبق على أن معظم مفاهيمها نستخلص من النظريات الكلاسيكية،   

 ذات تعمل في محيطات ثابتة، ولا تنطبق على مؤسسات آبيرةمؤسسات بسيطة 

لأن البيئات لا يمكن أن تكون عالمية المحيطات الديناميكية، آما أن أفكارها ومبادئها 

لم يصنفوا العمال هذه النظرية خر، إضافة إلى أن بعض رواد تختلف من مكان لآ

القوة الفاعلة بل صنفوهم آأدوات إنتاج، ولكن الأفراد في الحقيقة هم آموارد بشرية 

  :الآتية اتوهذا ما أآدته النظري. في المؤسساتعلى الإطلاق 

  :النظریات النيوآلاسيكية:ثانيا 

 :نظریة العلاقات الإنسانية -1

 آرد فعل عن النظريات الكلاسيكية، حيث حاولت  النظريةظهرت هذه  

حيث رآزت على بعض آانت سائدة في فترة معينة، تصحيح المفاهيم التي 

 Il thon Mayoإلتون مایو ، ويعتر الاهتمام التنظيمية التي لم تلق العناصر

من خلال  الاتجاهلهذا الرئيسي ، الباحث الأسترالي الممثل )1880-1949(

 Western Electricوسترن إلكتریك قام بها في مصانع شرآة ات التي الدراس

إذ توصل على إثرها إلى اآتشاف التأثير المهم الأمريكية،  شيكاغوبمدينة 

، ولذلك فهم للدى العماعلى الإنتاجية   الإنسانيةوللعلاقات الاجتماعيةللعوامل 

ين يرآزون على ، الذتفكير رواد النظريات الكلاسيكية يختلفون مع أسلوب

 فهي ترآز على البعد أما نظرية العلاقات الإنسانية للعمال، الفسيولوجيالجانب 

 ما تلعبه من دور في  ووعلى الحوافز غير المادية ،للطاقات الإنسانية الاجتماعي

وهي بهذا تنفي صفة للعمل،  يهملددافعية ال    للعمال وتحقيقرفع الروح المعنوية

فقط  نتاجية الفرد لا تتأثرإوضحت الدراسات أن أ فلقد "لدى العاملالرشد 

 يكافئ بها  الذيالاقتصاديوالأسلوب والسلوك يصمم بها العمل بالطريقة التي 

  .1" ونفسية معينةالفرد، ولكن أيضا بعوامل اجتماعية

                                                 
 .141 – 136. ، ص1985النظرية الاجتماعية ودراسة التنظيم، دار المعارف، القاهرة، مصر، ب ط، : السيد الحسيني 1
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، وضرورة  بالتدريب للمورد البشريوقد اهتمت نظرية العلاقات الإنسانية  

حيث الرسمية، ، خاصة الجماعات غير  وللفردنساني للجماعات الإ بالسلوكالاهتمام

 دافعتيهزادت  لكي يتدرب، آلما آلما أتيحت الفرصة للعاملترى هذه النظرية أنه، 

، سواء ، وآلما حقق مكانة اجتماعية لائقةلى الزيادة في الإنتاجيةإمما يؤدي ، للعمل

  .اعات العملفي جمأو غير الرسمية مع زملائه رسمية مع الإدارة 

  : في العناصر التاليةمساهمات هذه النظرية في هذا المجالويمكن تلخيص   

أمام الترقية  الذي يتطلب مسارات  السائدلبمناخ العمتربط العلاقات الجيدة  -1

 . إلا بالتدريبىتأ، وهذا لا يـفرادالأ

 .على أساس مهنيتتكون الجماعات غير الرسمية في آثبر من الأحيان  -2

السائد في إطار مناخ العمل  المشجعة على العمل الاجتماعيةعلاقات تتدرج ال -3

 .والعمودية الأفقية الاجتماعيةالعلاقات شبكة   يعكس الذي

والتوازن  الاتساقيساهم في  عملية تدريبية باعتباره، إن التكوين المهني -4

 .والتنظيم

به والدور الذي تلعالنشاطات لتأثير العواطف على  الاتجاهدراسة هذا  -5

عن اهتمامه للمؤسسة، لا ينفصل ازن الضروري وفي تحقيق التالعواطف 

بسياسة إعداد وتكوين والترفيه المرتبطة  فرص الحراك بدرجة فتح

 .المستخدمين

 العامل أآدت على ضرورة تزويدهذه الطريقة هذا نجد أن  لىإإضافة   

، لا وهذه الحوافز، ، ووجوب تقديم حوافز تشجيعية لهوالمهارات الجديدةبالمعارف 

 تلعب الاجتماعية، فالحاجات ، بل الحوافز المعنويةتتمثل فقط في الحوافز المادية

من خلال مفهوم لا يجب أن ينظر إليه أي أن الفرد "في تحفيز العامل دورا فعالا 

بل فقط، يمكن من العائد المادي ما إلى تحقيق أقصى  الذي يسعى الاقتصاديالرجل 
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، الذي يسعى إلى إشباع الاجتماعيمن خلال مفهوم الرجل ه يجب أن ينظر إلي

   .1"حاجاته الماديةحتى ولو آان ذلك على حساب  ،الاجتماعيةحاجاته 

فكلما حقق ، والهرمي للتنظيمفي أعلى السلم الوظيفي وهذا ما نجده جليا   

 تجعلهم يحسون أآثر فراد جماعات العملأ بين مكاسب اجتماعيةل والموظفون االعم

  .بالرضا، مما إذا حصلوا على مكاسب مادية

هو اآتشافه لأهمية  مایودراسات   إليهاولعل أهم النتائج التي توصلت  

، يؤثر بمبادئها والالتزام  تماسك أي جماعةنحيث إ في الإنتاج، الاجتماعيةالعوامل 

دئ هذه النتائج آمبا، واعتبرت ثناء العملأوسلوآهم على إنتاجية العامل بكل وضوح 

   2:، والتي تتلخص آما يليتقوم عليها هذه النظرية

،  بين مجموعات من الأفرادالتي تنشأ قاتعبارة عن تلك العلا أن التنظيم هو -

 . المنعزلينوجود عدد من الأفرادوليس مجرد 

الذين هم يتأثرون  فراد التنظيمألسلوك  يتحدد وفقا أن السلوك التنظيمي -

بها الجماعة والتقاليد التي تؤمن  العرف المستمدة منضغوطات الببدورهم 

  .وتفرض على أعضائه

، وتعديل تقاليدها في التأثير على الجماعاتتلعب القيادة الإدارية دورا أساسيا  -

ل القيادة الإدارية على عمتوموازاة مع ذلك ، بما يتناسب مع أهداف المؤسسة

سمي وغير بين التنظيمين الردرجة أآبر من التقارب والتعاون  تحقيق

 .الرسمي

 تنظيم هو إدماج غير الرسمي في الل لتحقيق هذا التقاربضالسبيل الأف -

وتحميلهم مسؤولية في عملية الإدارة  شراك العمالإالرسمي، عن طريق 

 .لتحقيق أهداف التنظيمالعمل 

                                                 
 .84.  ص،1981مذآرات في إدارة الأفراد، دار النهضة العربية، بيروت، ب ط، : أحمد عادل راشد 1
  .39.  ،ص2002، تنمية الموارد البشرية، دار الهدى، الجزائر، ب ط،: علي غربي،وآخرون 2
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 الاتصالات بين أجزاء التنظيم، ليست قاصرة على شبكة الاتصالاتتنمية  -

 غير الرسمية، التي يجب أن تولي الاتصالاتضا شبكة أيبل هناك الرسمية، 

 .وتؤثر على سلوك العاملينوقد تكون أآثر فاعلية  ،العناية اللازمة

 باعشضرورة إعلى العلاقات الإنسانية رآزت فإن نظرية مما سبق،   

، معتبرة أن التنظيم الذي الرغبات الإنسانية للأفراد، وذلك آوسيلة لتحسين الإنتاج

آفاءة، التنظيمات الإنسانية هو أعلى  لتلك الرغبات شباعلإ من اةبر قدريوفر أآ

حاجات ، بل هناك فحسب الاقتصاديةعلى الحاجات لا يتوقف الإشباع أن وأوضحت 

  :التاليةإشباعها عبر الوسائل إلى أآثر أهمية والتي يسعى العامل غير اقتصادية 

 .عمل في الالاجتماعيةاعات مالجتكوين وتدريب تشجيع  -

 .توفير القيادة الديمقراطية -

 مقابلوبال ، في التنظيموالجماعات المختلفةبين الإدارة  الاتصالاتتنظيم  -

فإن نظرية العلاقات الإنسانية ، وبذلك ، بين تلك الجماعاتالاتصالاتتشجيع 

 اجتماعيةمستخدمة مصطلحات آنسق اجتماعي، استطاعت دراسة التنظيم 

آما درست ، يقتصادالاعلى غرار الرجل ، يالاجتماعالرجل : لأول مرة

 . والتأقلم معه الخارجيالتنظيم غير الرسمي، وضرورة التكيف مع المحيط

   1:ما يلينظرية العلاقات الإنسانية بين أهم مرتكزات ومن   

من خلال قدرته ، لا يمكن تحديدها فقط أن آمية العمل التي يقوم بها العامل -

 .الهامة التي تحيط بمجال العمل الاجتماعيةضاع ، بل أيضا من الأوالفيزيقية

 في تحديد الدافعية، وتحقيق تلعب دورا هاما الاقتصاديةغير أن الكفاءات  -

 .النفسي للعاملشباع لإ من اامزيد

والبناءات وفي جميع التنظيمات  مشترآة وغير الرسمية العناصر الرسمية -

 )الخ...ة، القيادالاتصال، الاجتماعي الضبط (الداخلية لها

                                                 
  .40. المرجع السابق، ص1 
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فاعل، آمورد بشري للإنسان آل الإيجابيات التي أعطتها هذه النظرية رغم   

والميزة الإنتاجية للمؤسسة، فهي رآزت أنها أهملت الصيغة إلا أن ما يؤخذ عليها 

النظرية السلوآية جاءت والذي  ، والجانب السلوآيالتنظيمعلى الإنسان وأغفلت 

  .لتؤآده

 :ات السلوآيةنظریال - 2

القوى العديد من هناك مفادها أنه النظرية السلوآية من فكرة ينطلق أصحاب   

للعاملين تختلف ، الأمر الذي يولد أهدافا فردية التي تحرك سلوك العاملينعة دافال

  :فنجد. تمليها عليهم منظمتهمتماما عن تلك التي 

 :)شستر برنارد(: نظرة النظام التعاوني: أ/2 -

أو أآثر تعاون شخصين يقدم على أساس ظام تعاوني نإن التنظيم عبارة عن   

   1Shister Bernard شستر برناردحسب هدف محدد من أجل تحقيق 

  فيهالنفسيةالعوامل تلعب وتعاوني آنسق مفتوح نظر إلى التنظيم يوبذلك فهو   

وينادي بمبدأ ، الرسميغير للتنظيم ، آما يعطي أهمية آبرى  دورا حيوياوالاجتماعية

 والتكوين إلا عن طريق التدرب، وهذا لا يتأتى للموارد البشريةص التخصي

  .حول المهنالمتخصص 

  داخل المنظمة، وضرورة الإعداد لهمما الفت الأنظار إلى أهمية التدريب   

، وقد ربط ذلك للعمالوالأداء  والمهارات المعارفأهمية في زيادة من لما له 

والتفوق  للوصول إلى التقويم  المتاحةآالقروضغير المادية بالحوافز الشخصية 

إضافة للعمل،  الظروف المتاحة  وفي التنظيم أيضامراآز السيطرة إلى والوصول 

  .الوظيفيما يعرف بالرضا يحقق ذلك آل  ،بالانتماء الإحساس إلى

                                                 
  .175. ، مرجع سابق، ص: علي السلمي 1
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 :BAC" باك "الاجتماعي نظریة التنظيم :ب/2 -

، ترآيبهوآيفية الداخلي  تكوين النظامتفسير  بمسألة الذي اهتم باكرائدها   

 من فالفرد يحاول استغلال المنظمة، ي ينطوي عليهاتال حيث رآز على عملية التفاعل

  .الفرد من أجل تحقيق أهدافهاالمنظمة تحاول استغلال ، آذلك أجل تحقيق أهدافه

وهو ، الإنسانية العلاقات من الأنشطة وأساساأن التنظيم يتكون  باكآما يرى   

آيفية الحصول على الموارد التي يتم تحويلها في يتفاعل مع المجتمع  بنظام مفتوح

   .1فيما بعد إلى مخرجات، لإشباع بعض الرغبات الإنسانية

ما يتمتعون به من و، تأتي الموارد البشريةللتنظيم ومن بين الموارد الرئيسية   

 من لبشرية، وبذلك فهو يتناول الموارد ادوافع واتجاهات، وقدرات جسمانية وعقلية

أداء بهذا يختلف عن  واجتماعية، وهو تنفسيةمختلفة فسيولوجية خلال عدة جوانب 

  .في التنظيمالتي أغفلت دور الإنسان الكلاسيكية أصحاب النظرية 

 :"Ranci ce Likirtرنسيس لكریت "نظریة الدافعية : ج/2 -

عنصر لنظرية التنظيم، حيث تؤآد على أهمية الأعطت هذه النظرية نموذجا   

  .، وتأثير السلوك على فاعلية التنظيم في الإنتاجالبشري

الكافية للعامل من أجل أن يقوم توفر الدافعية وتكز هذه النظرية على وجوب   

على يجب أن تعمل الإدارة أو التنظيم ، ولصنع هذه الدافعية وجهبعمله على أآمل 

، ومن بين هذه نجازللإالتي تساعد على إنتاج الدافع  الظروفوتوفير العوامل 

  :العوامل

 . التدريب، الأجور، الاتصالالإشراف، : تنفيذ الوظائف التالية -

                                                 
 .117. المرجع السابق، ص 1
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الدافعية لإنتاج  أساسين على التدريب والحوافز آعاملين ليكرتوقد رآز   

، في تنمية الموارد البشريةالتدريب  بالدور الفعال الذي يلعبه ولهذا فهو يقرللعمل، 

وفرق فهو يدعو إلى تكوين جماعات ادة والعمل الجماعي، القيآما رآز على مفهومي 

   .1العضویة المزدوجةالعمل، وهذا ما أطلق عليه فكرة 

 ":Masloماسلو "نظریة الحاجات : د/2 -

رواد المدرسة السلوآية، حيث وضع سلم من أهم  ماسلو أبراهاميعد   

في الدرجة وجية ، فكانت الحاجات الفزيول حسب الأهميةوصنفها، للحاجات الإنسانية

ن الحاجة إلى الأمالأآل والمشرب، ثم في الدرجة الثانية الأولى، والتي تتمثل في 

وهذه الحاجة يحققها ، من المخاطر التي تهددهحيث يكون الإنسان آمنا على نفسه 

، ثم تأتي في يؤمن بهاالروحية التي عن طريق العمل وعن طريق قيمه الإنسان 

ي أن يكون الشخص وه، الانتماء أو الحاجة إلى الاجتماعية  الحاجاتالثالثةالدرجة 

 والتقدير الاحترام، تأتي الحاجة إلى عضوا في الجماعة، وفي الدرجة الرابعة

، وهي قمة الحاجات ، ثم في الدرجة الخامسة لهالاجتماعي القبولفي والرغبة 

آان  ل إلى مابأنه وصوهيأن يشعر الإنسان "ت الا وهي تحقيق الذأ ،المرغوب فيها

   .2"يعترفون بإنجازاته، وأن الأفراد الآخرين يطمح إليه

  .والتصاعدیة عند ماسلویوضح الحاجات الإنسانية  :03 الشكل رقم

 

  

  

  

  

                                                 
  .117. المرجع السابق، ص 1
  .44. ، ص1997،ب ط، الإدارة الحديثة، دار المستقبل، عمان، الأردن: فايز الزغبي 2

حاجات التقدير  والاحترام

الذات تحقيق

الإندماج، (حاجات الانتماء الإجتماعي 
 ...)فاعلالت

 حاجات الأمان والاستقرار

الحاجات الفزيولوجية 
 ...)الأآل والشرب(
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  ، المؤسسات الحديثة في إدارة والإتجاهاتالمبادئ :  بلوطإبراهيمحسن : المصدر

  . بتصرف.94.  مرجع سابق، ص             

في تحقيق مح ن أن الفرد آلما حقق حاجة إلا وطالشكل يتبيمن خلال هذا   

، فهذا يزيد من ، فإذا حصل الفرد على تدريبوبمختلف الأساليب، خرىالأحاجة ال

جماعة العمل،  من طرف والاحترام بالاهتمامومن دون شك فإنه يحظى مهاراته 

  .وهذا يساهم إلى حد آبير في تحقيق ذاته

 :جلاس ماجریجوردو:  لـY و Xنظریة  ـه/ 2 -

الشخص يكونه الشخص اتجاه  الذي الانطباع، أن ماجریجورأوضح رائدها   

وقد لاحظ مع ذلك الشخص، له تأثير آبير على طبيعة تعامله أو الآخرين الآخر 

  :Y  وXمن المديرين أن هناك نوعين صاحب هذه النظرية 

  :Xعناصر نظریة 

 .عه ولا يحب العملطبالإنسان آسول ب -

مع خدام نوع من الشدة أو الحزم، بمعنى السلطة الرسمية ب استيج -

 .لإنجاز العملالمرؤوسين 

، ويفضل أن يواجه في عمله بدلا من اعتماده الإنسان يتهرب من المسؤولية -

 .على نفسه

الإنسان يفكر بطريقة اقتصادية، رشيدة ويسعى إلى تحقيق أعلى المكاسب  -

  . الذي يحرآهي فالدافع المادي هول، وبالتاالاقتصادية

  :Yصر نظریة اعن

الإنسان ليس آسولا بطبعه، وإنما يدعي الكسل اتجاه قوى يعتبرها في غير  -

 .صالحه
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السلطة الرسمية تعبر عن أسلوب واحد من أساليب إنجاز العمل، إلا أنها لا  -

تعبر عن الأسلوب الوحيد، ولا تضمن إنجاز الأهداف بالطريقة المطلوبة في 

 .جميع الحالات

نسان يسعى إلى المسؤولية، ولكن بشرط توفر المناخ الملائم لتحمل هذه الإ -

 .المسؤولية

للإنسان مجموعة من الحاجات التي يسعى لإشباعها، ويختلف ترتيبه لهذه  -

  .1الحاجات وفقا لمجموعة آبيرة من العوامل

 و X من خلال عناصر نظرية ماجریجورمن خلال المبادئ التي وضعها  -

Yأن نظرية ، يتجلى واضحا Y تختلف تماما عن نظرية X بحيث أن ،Y 

ول، ويسعى لتحقيق سؤأنه آفء وقادر على أداء العمل ومتنظر إلى العامل 

أهداف المنظمة، لذلك فإن مسؤولية الإدارة هو إعادة النظر في طرق تسيير 

وإدارة الموارد البشرية، والتحفيز وملاءمتها مع سلوك الأفراد، والعمل أآثر 

وذلك من خلال البحث في ،فهم منطلقات سلوك الأفراد في المؤسسات على 

 للأفراد وللمجتمع الذي ينتمون إليه، لذلك جاءت والاجتماعيةالخلفيات الثقافية 

 . هذا الجانبلاستكمالالنظريات الحديثة 

 السالفة الذآر، أنها رآزت على النظريات النيوآلاسيكيةنستخلص من   

، وذلك  همتدريب فسية للعمال، حيث رآزت على ضرورةالن والاجتماعيةالجوانب 

حتى يزيد ذلك من أدائهم، على غرار النظريات وخلق الدافعية لهم، بتحفيزهم 

التي ثم جاءت النظريات الحديثة المادية، ، التي اهتمت بالتنظيم والحوافز الكلاسيكية

  .أآدت مختلف الجوانب

                                                 
  .248. ، ص1980السلوك الإنساني والإدارة الحديثة، دار الجامعات المصرية، مصر، ب ط، : إبراهيم الغمري 1
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 .النظریات الحدیثة/ ثالثا -

 :Herbert Simonهربرت سيمون : اتخاذ القرار لـة نظری - 1 

لما جاءت به النظريات  بوجهة نظر مخالفة هربرت سيمونلقد جاء   

 التنظيمية أساسا تدور حوله العملياتاتخاذ القرارات الأخرى، حيث جعل من مفهوم 

 الاتصالاتمن عبارة عن هيكل مرآب "ويعرف التنظيم على أنه المختلفة، 

   .1"الأفرادين مجموعة والعلاقات ب

لبناء التنظيم  سلوبأالقرارات آأن يستخدم فكرة هدم سيمون واستطاع آذلك   

يتم عندها  حول تلك النقاط التي التنظيمي مكانية تصميم الهيكلإآما اقترح ذاته، 

  .تخاذ القراراتا

لمساعدة أعضائه  يساهم بها التنظيموسائل آثيرة ويشير أيضا إلى وجود   

، حيث يؤثر على عملية اتخاذ والاختيار التدريب  بينهامناذ القرارات اتخعلى 

   .طريقة أفضل وأيسر بين البدائل إلى الاختيارفي بتغيير الأسلوب الفردي القرار 

  :William Ouchi لوليام أوشي Zنظریة /: 2

 الإدارة اليابانيةبهدف معرفة سر نجاح  بإجراء دراسات عدة أوشيقام   

أسماه  جديد في الإدارة ، حيث توصل إلى إيجاد نموذجالاقتصاديةظمات وآفاءة المن

، آيف یقابل الأمریكيون التحدیات اليابانية"حيث شرحها في آتابه ، Zبـ نظرية 

  .1981عام الصادر 

أوشي ، ويرى  للعمال أو الموظفهذه النظرية على الجانب الإنسانيوترتكز   

بذل المال أو تطوير البحوث تحل من خلال ، لن إنتاجية العاملزيادة أن مسألة 

تبعث  العاملين بطريقة فرادلأآيفية إدارة اتعلم ، بل يتعداه ذلك إلى ضرورة لوحدها

                                                 
 .20. ، ص1997راوية محمد حسن، السلوك في المنظمات، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، ب ط،  1
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، حيث عائلةوآأنها اليابانية نظر إلى المؤسسة  ي، إذ1بروح الجماعةفيهم الشعور 

  :تعتمد على ما يلي

م للآخرين، ومن مشاعر ودعهتمامات وما ينطوي عليها من ا، فة والمودةلالأ -

 متينة وصداقات حميمة، اجتماعيةوإقامة علاقات عدم الأنانية النظام 

 .فراحهم وأحزانهمأيتقاسمون خلالها 

م العامل علاقة العامل بالمنظمة، مادا الوظيفة مدى الحياة، أي استمرارية -

 .قادرا على العمل، وشبهها بالعلاقة الزوجية

في  وحدة الذهن و الحذق والمهارة لدقة والتهذيبة بايإتسام الإدارة اليابان -

سب إلا من خلال تلا تكفي المعاملة التعامل مع الموظفين، وهذه المهارة 

 .التجربة والممارسة الطويلة للوظيفة

لا ا طويلا في عملية اتخاذ القرارات، ولكن قراراتهم يصرف اليابانيون وقت -

 )الإدارة(ذلك لأن المنظمة  بعد اتخاذها،لمقاربة ضئيلة جدا تتعرض إلا 

القرار، بغض النظر عن نوعه، فالكل يتأثرون بهذا اليابانية تشرك آل الذين 

  .2سرة واحدةأ أن الكل باعتباروعن تنفيذه مسؤول عنه 

فهي توفر لهم بالموظفين،  والاهتمامبالدقة والعناية تتميز الإدارة اليابانية  -

حضره ي بتخرجهم الاحتفالآما أن ، والاجتماعيتسهيلات الرضا الوظيفي 

 .والمودة لفةالمتبادلة والأأهاليهم، وهذا لأجل خلق جو من الثقة 

العامل في العمل، يعتمد نظام الترقية على الأقدمية، وهذا لضمان استمرار  -

دون  فإن أقدميته تحسب من جديدبحيث لو انتقل العامل إلى مؤسسة أخرى 

 .احتساب السنوات السابقة

    3: الخطوات التاليةأوشي، اقترح Zتطبيق نظرية ولأجل 

 .فهم نوع المؤسسة ودور المدير فيها -
                                                 

  .174. ، ص1995د الإدارة العالمية،المملكة العربية السعودية، ب ط، السلوك الإنساني والتنظيمي،معه: ناصر محمد العديلي 1
 – 170. ، ص1979، 2الإدارة التعليمية أصولها وتطبيقاتها المعاصرة، المكتب الجامعي الحديث، مصر، ط: أحمد محمد الطيب 2

171. 
 ..177 – 176. مرجع سابق، ص: ناصر محمد العديلي 3
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 .معرفة فلسفة المؤسسة التي يتعامل معها -

 .تطبيق مبدأ الإدارة بالأهداف -

 .وقدراته الشخصيةتطوير وتنمية مهارات المدير  -

 . الإداريتفهم وتطبيق النظام اختيار المدير نفسه بشأن  -

 .ات الإنسانية غير الرسمية، بين المدير والعاملين العلاقتطوير -

 . الوظيفيوالاستقرارأهمية توفير الأمن  -

 .في المؤسسة التي يعملون فيها بين الموظفين والانتماءتنمية تطوير الولاء  -

   .1التاليةسيؤدي إلى الوصول إلى النتائج ، Zأن تطبيق نظرية أوشي ويعتقد 

 .في العملزيادة الثقة والمودة والتفاعل  -

 .زيادة الرضا الوظيفي -

 . والحرآة للعاملينالاستغلالزيادة  -

 .زيادة الإنتاجية -

لإدارة، وهي بذلك تسعى إلى في االحديثة  الاتجاهاتمن  Zوتعد نظرية 

لدى العاملين للمنظمة الولاء  خلقوإشباع الحاجات، والإنسانية الرغبات تحقيق 

  : الشكل التاليا ما يوضحه وهذعليها،  للمحافظة وتفانيهم في العمل

  .Zنظریة یوضح : 04الشكل رقم 

   

                                                 
  . 172. ، صمرجع سابق: أحمد محمد الطيب 1

  وظيفة مدى الحياة
  مهن غير متخصصة

  ترقيات تلقائية
 قرارات جماعية

  مودة
  حذق

انهماك
 الحوافز انتاجية رضا ثقة

 .177. ناصر محمد العديلي، مرجع سابق، ص: المصدر
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  :البشریةالموارد مدخل  -ـ3

مدخل الموارد ، وهي نظرية حديثةجاءت ، السابقةالنظريات على غرار   

إلى الأفراد إدارة  مصطلح  لإدارة الأفرادالأمريكيةالبشرية، فعندما غيرت الجمعية 

بدلا من أنه  الذي يرى ةمدخل الموارد البشريجاء ، 1990 سنة  الموارد البشريةاسم

أي يق ق، وأن تح على أنهما منفصلينوحاجات الأفرادالتنظيمية إلى الأهداف النظر 

 آل من الأهدافن الموارد البشرية ألآخر، اعتبر مدخل حساب ايكون على منهما 

  .1"الأفراد يكملان بعضهما البعضوحاجات التنظيمية 

، أي أو آلفة الآخرفي إحداهما لا يكون على حساب كاسب  المأي أن تحقيق  

يمكن أن بحيث  ومعارفه،  مورد إذا عمل على تنمية مهاراتهاعتبار العنصر البشري

  .نتاجيةالإللمؤسسة في شكل زيادة الأجل يحقق مكافآت طويلة 

لهم  يعامل الأفراد آأشخاص ه آونأهمية مدخل الموارد البشريةوزادت   

فمن خلال النظر إلى الأفراد  فقط، ى أنهم عناصر إنتاجيةلف، لا عمشاعر وعواط

آما تحقق توفيرها لهم العمل على  وبالتالي ،فهم حاجاتهميمكن  الإنسانية، وطبائعهم

  :الاتجاهالمنظمة أهدافها، ومن بين أهم رآائز ومبادئ هذا 

ذلك يمكن أن ، وبمهاراته وقدراته، وتنمية إدارتهالأفراد هم استثمار إذا أحسن  -

 .زيادة معدلات الإنتاجالأجل للمنظمة على شكل طويلة مكافآت يحقق 

  للحاجات النفسيةإشباعا والممارسات، لابد أن تحقق والبرامج السياسات  -

 . للفردوالاقتصادية

يراعى فيها بطريقة حقق تلابد أن تنفذ وتالموارد البشرية برامج وممارسات  -

 . وحاجات وأهداف المنظمة للأفرادلمختلفةبين الحاجات االتوازن تحقيق 

                                                 
 .20. مرجع سابق، ص: راوية محمد حسن 1
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  :خلاصة

في علاقته بالموارد  التي تناولت التدريب من خلال ما تم عرضه للنظريات  

تخصيص العمل، وبالتالي  النظريات الكلاسيكية رآزت على مبدأ  أن، نجدالبشرية

يد، ذو سلوك رشتدريب الأفراد وفقا لكل تخصص، مع اعتمادها على مبدأ الإنسان 

، فيبروت یلووهذا ما أآده آل من هي التي تدفعه للعمل وبذلك فالحوافز المادية 

، آما اهتمت بدراسة مجرد آلةالكلاسيكية جعلت من الإنسان وعليه فالنظريات 

  .مغلقة آنسق ، حيث تنظر إلى المنظمأآثر من المورد البشريالتنظيم 

 ،والاجتماعيةالإنسانية نظرة فقد أصبغت عليه ال ، النيوآلاسيكيةتأما النظريا

وما الجماعة ، وإنما هو رد فعل لأفكار من شخصهبع نحيث أن سلوك الفرد لا ي

أن المنظمة هي بناء  آلاسيكيةنيو النظريات الأصحابتحمله من اتجاهات، آما يرى 

، آما في الدافعية للعمل، لذا فالحوافز المعنوية تلعب دورا هاما لا اقتصادي اجتماعي

وأما ما يخص نظرتها  معنويا،  بالعاملوالاهتمام على التدريب الجماعي رآزت

  .نسقا مفتوحاجعلت منها فقد للمؤسسة 

، العمليات التنظيمية المختلفة فكارها حولأفدارت الحديثة، أما النظريات 

مدخلا حديثا فيعتبر أما مدخل الموارد البشرية النظريات الأخرى، ووفقت بين أفكار 

يكملان  وحاجات الأفراد، حيث يعتبر أن أهداف المنظمة الموارد البشريةفي إدارة 

 العاملين وهم أيضا بتلبية حاجات الأفراد، وبالتالي فالمنظمة ملزمة بعضهما البعض

  .ما هو مطلوب منهمملزمون بأداء 
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  .العناصر التحليلية لأبعاد التدریب في علاقته بالموارد البشریة :/ رابعا

  :لتدریب وأهدافهأهمية ا- 1

 :أهمية التدریب  - أ

 الاقتصاديةأهمية بالغة استجابة للتغيرات ه التدريب من ينظرا لما يكتس

يئة المنظمة، حيث أصبحت  في ب والتكنولوجية الحاصلةوالاجتماعية

ممكنة، ، أو عقول عارفة المنظمات تتنافس بما لديها من رأس مال بشري

فسيهمون في تعزيز القدرة  وسلوآياتهم وتطوير قدراتهملأفراد يحسن تدريبهم 

سنويا لأجل  الدولارات ملايين فكثير من المؤسسات تنفقنظمة، التنافسية للم

 من %10إلى إذ بلغ متوسط الإنفاق لبعض المنظمات العاملين، تدريب 

 من مجموع الأجور المدفوعة %25، وبعضها يخصص جمالي ميزانيتهاإ

أساليب أدائهم ومهاراتهم وتحديث رفهم ، وهذا بغرض تطوير معاللعاملين

  : أهمية التدريب وفق المستويات التالية، ويمكن تحديد1للعمل

 : أهميته بالنسبة للمنظمة :1-أ •

  :الفوائد التاليةفإنه يحقق ، فإذا آان فعالا لمنظمةلللتدريب أهمية بالغة 

رات يادة الإنتاجية والأداء التنظيمي، حيث أن اآتساب العاملين للمهاز -

  يساهم في تنفيذ المهام الموآلةلأداء وظائفهموالمعارف الواجب توفرها، 

 . والموارد المستخدمة في الإنتاجوتقليص الوقت الضائعإليهم، 

 ، ومواآبةوالاجتماعية الاقتصاديةفي النظم  التي تحدث مواجهة التغيرات -

 .التطورات العلمية والتكنولوجية

، مما يحقق الداخلية والاستشارات للاتصالاتيساهم في بناء قاعدة فعالة  -

 .والعاملينالتفاعل بين المنظمة 
                                                 

 .247، ص، 2000إدارة الموارد البشرية، دار الكتاب للنشر، ب ط، مصر، : أحمد سيد مصطفى 1
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ومهارات القيادة ساليب أ، وتطوير يؤدي إلى ترشيد القرارات الإدارية -

 .الإدارية

يوضح السياسة العامة نحو العمل، وبالتالي لعاملين ليفرز اتجاهات إيجابية  -

 .للمنظمة

لثقافة أبعاد أساسية التي تمكن من تشكيل م آما يفيد في تنميط العادات والقي -

  .1المنظمة

 

 :أهميته للعاملين: 2-أ •

  .2وتوضيح أدوارهم واتجاهاتهمفهمهم للمنظمة تحسين  -

 .أثناء العملمساعدتهم في حل مشاآلهم  -

 .أو المهارة أو آلاهما عن نقص المعرفةيساعد في التقليل من التوتر الناجم  -

 .يطور وينمي دافعيتهم للعمل -

 .والإبداعفرص المبادرة يساعدهم في خلق  -

 . والعاملينفرادالأالبناء بين  الاجتماعيالتفاعل يعمل على تطوير أساليب  -

 . وخدمتهلخدمة المنظمة بنشاطات أخرى يوفر الوقت للقيام -

 . بين الأفرادالاتصاليةيطور المهارات  -

 .اريةالإدويحقق الرفاهية  الذاتية للعامل المهاريةينمي القدرات  -

 

 .أهميته للمجتمع: 3-أ •

 . وبطريقة سليمةنجازالإسرعة  -

 .تحقيق أآبر طاقة إنتاجية ممكنة -

 . والخدمات، مما يفسح مجال المنافسة الداخلية والخارجيةرفع مستوى الإنتاج -

                                                 
  .102. ، ص2000 عرض وتحليل، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، –إدارة الموارد البشرية : محمد فالح صالح 1
   .102. المرجع نفسه، ص 2
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 .بين أفراد المجتمع الكامل  وتحقيق التعاونانتظام العمل داخل وحدات الدولة -

 .ة في المجتمع الصناعي، وخاصتحقيق الأمن للعاملين -

  

 :أهداف التدریب - ب

  1:رسالة التدريب في الأهداف التاليةيمكن بلورة 

 .والتدرج في الوظائفمحددة تكييف المستخدمين من مهام  -

 .ضمان المطابقة بين قدرات العاملين -

 . المؤسسة الضرورية لتقدمالحفاظ على معينة من القدرة -

 . من الترقيةالاستفادة -

 . للعاملينالاستقطاب وفي سياسة رنامج التطورالمساهمة في ب -

 .سلوك العاملينثر الإيجابي في إحداث الأ -

 . حب الإنتماء للمؤسسة للعامل، وتقويةتدعيم الإحساس بالثقة -

 .ناسبموضع العامل المناسب في منصب العمل ال -

القدرة على  يعني فالاستقرار، ها ومرونة مشاريعضمان استقرار المؤسسة -

العمل، وذلك من على متطلبات  التي تطرأ لتكيف مع المتغيرات واالتلاؤم

 .يتيحه التدريب الملائم الذي Remplacementالإحلال خلال 

                                                 
 .267. أحمد سيد مصطفى، مرجع سابق، ص 1
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 :مبادئ وشروط التدریب - 2

 :مبادئ التدریب  - أ

، فإن عليها يجابي من التدريبلإ الأثر اتحقق إدارة الموارد البشريةلكي 

  :بالمبادئ التالية الالتزام

 :ریب نشاط ضروري ومستمرالتد: 1-أ •

عملهم، جزء من  ة بأنهس في المؤسره الأفراد والجماعاتب يجب أن يعتأي

   .1آثر من سببيتكرر معهم آثيرا، ولأ

في  لمشكلة الفردهو ليس حلا تلجأ إليه المنظمة، آما فهو ليس حلا مؤقتا 

 المؤسسة ، وإنما في الفردعمل، فقد لا تكون المشكلة في فالواقع غير ذلك عمله،

 هذا الفرد، أو في أن  تريد أن تسبق بها المؤسسة المنافس، أو في سوق جديدةنفسها

، بل هو عملية تتعلق ليس متعلقا بفرد بذاته، آما أن التدريب ذو آفاءة يجب ترقيته

، ولذلك يجب على المنظمة  المستقبليةفهي تدخل في إطار خططهاآلها، بالمؤسسة 

التي تؤثر  لكي يواآب مختلف التطورات ،يا ومستمرا نشاطا ضرورأن تجعل منه

  . والمنظمة آكلعلى الفرد

  

 :التدریب نشاط متجدد ومتغير: 2-أ •

المؤسسة،  ارجخبالتغير داخل وبيئته التي تتميز  يتفاعل مع تدربمالونعني بذلك أن 

وفي مهاراته في عاداته وسلوآه ، فالمتدرب عرضة للتغيير  بهالاهتماممما يستدعي 

ورغباته، آما أن الوظائف التي يشغلها ، والتغيير حتى في اتجاهاته التي اآتسبها

 متطلبات جديدة، تخضع لها في ظل الظروف في حد ذاتها تواجهالمتدرب العامل 

                                                 
 .204 – 203. ، ص1997، بدون دار للنشر، ب ط، "مدخل متكامل"إدارة الموارد البشرية : عبد الفاتح ذياب حسن 1
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أن تكون مسؤولة التدريب  على إدارة، لذا آان لزاما وفي تقنيات العمل، الاقتصادية

   .1 التدريبي وتطوير النشاطعلى تجديد

  

 :إداري وفنيالتدریب نشاط : 3-أ •

والتي  الكفء  مقومات العمل الإداريعملا إداريا تتوافر فيه التدريب باعتبار

  :تتمثل في

 .هداف والسياساتوضوح الأ -

 .وضوح الموارد البشرية والمادية -

وتصميم التدريبية،  الاحتياجاتتحديد مجال توافر الميزات المتخصصة في  -

 والمساعدات التدريبية، وتقييم فعالية ساليبتيار الأوتنفيذها واخج مالبرا

  .2التدريب

  

 :التدریب نظام متكامل: 4-أ •

تقوم بينها علاقات ، والمتداخلة لأنه يتكون من جملة من العناصر المترابطة

في تحقيق أهداف المنظمة، أداء مهام تساعد وإيجابية من أجل  وتجاذبية تبادلية

  :فيما يليريبي التدوتتجلى مظاهر التكامل 

والأفراد والخبرات الوظائف صيف و، وهي تالتكامل في مدخلات التدريب -

 .المطلوب اآتسابها

                                                 
والتوزيع، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية للمنظمات، الدار الجامعية للنشر : صلاح الدين محمد عبد الباقي 1

 .192. ، ص1997الإسكندرية، مصر، 
 .357. ، ص2003، 1إدارة النفس البشرية، دار المناهج، مصر، ط: محمد عبد الفتاح الصرفي 2
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 مع توصيف التكامل في الأنشطة التدريبية، وتتمثل في مجموعة الأنشطة -

، وتصميم البرامج  التدريبيةالاحتياجات، وتحديد وتحليل سلوك الأفراد

 .التدريبية

 ، والأنظمة الإداريةلإدارة الموارد البشريةلأخرى التكامل مع الأنشطة ا -

  .1تهدف إلى النهوض بالمنظمة والمالية التي والتنظيمية والتسويقية

والسلوآية  الاقتصاديةتتمثل في النتائج التي التكامل في نتائج التدريب  -

الإنتاجي، وإهمال الجانب ي لا يمكن الترآيز على الجانب أوالبشرية، 

  .2دربين للمتالسلوآي

  :نوجزها آما يليتعتبر تكميلية مبادئ أخرى إضافة إلى هذا، هناك 

، بل لا يقتصر على العاملين الجددويقصد بذلك أن التدريب : مبدأ الشمولية -

 .يشمل أيضا القدامى منهم، وهذا بتطبيق الرسكلة

من أعمال،  مع ما يقوم به الأفرادأي أن التدريب يتناسب  :مبدأ تدرج التدریب -

 .وآذا قدرتهم على التعلم والتطبيق

تصميم برامج تدريبية، تتلاءم مع أي ضرورة  :د في التدریبفرمبدأ الت -

 ومسؤولياتهمبين الأفراد في قدراتهم، ومهاراتهم  الشخصية الاختلافات

  .3وفي اتجاهاتهم الشخصيةالثقافية 

  

 :شروط التدریب - ب

فوائد خلالها إلى تحقيق ، يهدف من عملية مخططةبما أن التدريب عبارة عن 

  :بتوافر الشروط التاليةوأهداف معينة، يتوقف تحقيقها 
                                                 

  .80. ، ص1998أمين ساعاتي، إدارة الموارد البشرية بين النظرية والتطبيق، دار الفكر العربي للنشر، القاهرة، مصر،  1
التسيير الفعال في المؤسسة الاقتصادية، جامعة "داري آأحد متطلبات التسيير الفعال، الملتقى الدولي حول التدريب الإ: قرين علي 2

 .4. ، ص2005 ماي 4 و3المسيلة، يومي، 
دراسة اتجاهات المديرين حول واقع النشاط التدريبي في شرآات القطاع الخاص، دراسة ميدانية في مدينة دمشق : عيسى ملدعون 3

 المؤتمر السنوي العام الرابع في الإدارة والقيادة الإبداعية لتطوير وتنمية المؤسسات في الوطن العربي، دمشق، سوريا، أيام وريفها،
 .08. ، ص2003 أآتوبر،16 – 13
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 .بأهمية التدريب وفوائدهالإدارة والمدربين اقتناع  -

 .معارفهم ومهاراتهمرغبة العاملين في تنمية  -

 .في برامج التدريبتدفع العاملين للمشارآة توفير حوافز معينة  -

وانتقاء أفضل  للعاملين،  التدريبيةاجاتالاحتي مع ملائمة موضوعات التدريب -

 .ساليب التدريبيةالأ

 .منه، والمنافع المتوقع تحقيقها لتكلفة التدريبوضع خطة محكمة  -

من  ينن المتدربيكن العاململيت دارية المناسبةلإتهيئة ظروف العمل، والبيئة ا -

 .تطبيق ما اآتسبوه من العملية التدريبية

الحاصلة داخل  تحولاتلوذلك مراعاة ليب اختيار الوقت المناسب للتدر -

  . أو خارجهاالمنظمة

ضرورة اختيار المدربين المؤهلين الأآفاء القادرين على إنجاز الأهداف  -

 .التدريبية 
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 :أنواع التدریب - 3

ويمكن أن نقسم المؤسسات،   سياساتباختلاف أنواع التدريب وتختلف دتتعد

  :لتالية االاعتباراتأنواع حسب إلى التدريب 

  . یبين أنواع التدریب:V جدول رقم 

  أنواع التدریب

  المكان  المضمون  مرحلة التوظيف

توجيه الموظف الجديد  -1

 .)تأهيلي(

 .التدريب أثناء العمل -2

تدريب لتحديد المعرفة  -3

 .رةاوالمه

 .تدريب بغرض الترقية والنقل -4

  .التدريب لتهيئة المعاش -5

التدريب المهني  -1

 .والفني

.التدريب الشخصي -2

 .التدريب الإداري -3

  .تدريب الجودة -4

 .داخل المؤسسة -1

 .خارج المؤسسة -2

في شرآات : أ -2

  .خاصة

في برامج  :ب -2

  .حكومية

  .بتصرف. 144، ص 1998مرجع سابق، : أمين ساعاتي: المصدر

 :مرحلة التوظيف -أ  / 3  

  :دتوجيه الموظف الجدی: 1 -أ  / 3

التي تقدمه إلى عمله ت يحتاج الموظف الجيد إلى مجموعة من المعلوما  

 من يام الأولىالجديد في الأوتؤثر المعلومات التي يحصل عليها الموظف الجديد، 

وتهدف برامج تقديم  لسنوات عديدة قادمة،  واتجاهاته النفسيةأدائه  علىعمله

  :إلى العديد من الأهداف منهاللعمل الجدد الموظفين 

 . طيبة عن المؤسسةخلق اتجاهات نفسية -
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 . وتدريبهم على آيفية أدائه الموظفين الجدد للعملتهيئة -

الجدد تقديم الموظفين في طريقة تصميم برامج المؤسسات هذا وتختلف 

ت لا، والبعض يعتمد على مقابسلوب المحاضراتأ، فالبعض يعتمد على للعمل

  .والبعض على آتيبات مطبوعة،  المباشرينالمشرفين

  

  :التدریب أثناء العمل: 2-أ / 3

أسلوب العمل ، التي تبين التعليمات والتوجيهات  أن يتلقى الموظف الجديدأي  

  من الخطأ، فيبين له الصواب من خلال الفترة الأولىالذي يتولاه بالرعايةمن رئيسه 

   .1 الوظيفي السلوكبداآولأداء العمل وأفضل أسلوب  والحقوق والواجبات

   2:وللتدريب أثناء العمل مزايا متعددة منها  

 .بيئة العمل الحقيقيةبيئة التدريب مع شابه ت -

 . الذي سوف يعمل معه المتدربهو الشخص نفسهالمدرب غالبا  -

 في لإمكان استخدامها نظرا ، ونتائج التدريب أفضلأسرعيكون التدريب  -

 .واقع العمل

  :فعاليته هيحد من تأثناء العمل مساوئ وللتدريب 

بالأقدمية ارتقى ، قد يكون  المدربالكفاءة المطلوبة لدىعدم توافر إمكانية  -

 .الكفاءةبوليس 

 . أو المدرب لدى الرئيس المباشرالتدريب  مهاراتتوافرعدم  -

                                                 
لتقى التدريب آأحد المقومات الأساسية لتنمية القدرات البشرية، نظرة سيكولوجية، الم: بن زاهي منصور، الشايب محمد الساسي 1

، 2004 مارس 10 -09الدولي حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة يومي 
  . 198. ص

  .11 – 10. مرجع سابق، ص: عيسى ملدعون 2
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حده والجديد ، وبالتالي يترك العامل أشغال آثيرةقد يكون الرئيس منهمكا في  -

 .دون إشراف أو متابعة

 .حتى يحافظ على منصبهتدريب مرؤوسيه خوف الرئيس من تطوير و -

ى لإ، مما يؤدي نقاط الضعف الخاصة بأدائهقل الرئيس إلى العامل الجديد قد ين -

            .استمرار أساليب الأداء القديمة من جيل لآخر دون تطوير

  :التدریب بغرض تجدید المعرفة أو المهارة: 3-أ / 3   

في التخصص ينبغي أن تقدم للموظف ة التي دالجديويتمثل في المعلومات   

 تماشيا مع أنواع التخصصات  آافةفيويعمم هذا النوع من التدريب ، سهالذي يمار

، أما في الوقت ، حفظ المستندات قديماالتطورات الحديثة، ومثال ذلك الأرشيف

في حالة نظام الميكروفيلم، والميكروفيش،  لابد أن يحصل على تدريب الحاضر

   .1والأجهزة الحديثة في السكريتاريا

  

  :  والنقلقيةردریب بغرض التالت: 4-أ / 3    

 المهارات لاختلاف الترقية والنقل، هناك احتمال آبيرذلك أن بيعني   

 في الوظيفة التي سيرتقى والمهارات المطلوبةللفرد عن المعارف  رف الحاليةاوالمع

يكون ومثال ذلك حينما ، أو ينقل إليها، وذلك لسد هذه الثغرة في المعارف والمهارات

  .وظيفة مشرفالإنتاج إلى  أحد عمال في ترقيةالمؤسسة طرف ن رغبة مهناك 

  

  : التدریب لتهيئة المعاش: 5-أ / 3   

من آبار السن إلى ويتم ذلك في المؤسسات الراقية، حيث يتم تهيئة العاملين   

 بالخروج  عنهالاستغناءتم  فجأة أنه ، بدلا من أن يشعر الفردمعاشال على الخروج
                                                 

  .194. مرجع سابق، ص: صلاح الدين محمد عبد الباقي 1
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 بالحياة للاستمتاععن طرق جديدة للعمل تم تدريبه على البحث حيث ي، على المعاش

، والسيطرة على الضغوط والتوترات غير الوظيفةوالبحث عن اهتمامات أخرى 

  . بالخروج على المعاشالخاصة

  :التدریب حسب المضمون-ب

  :التدریب المهني الفني: 1-ب

عال من التي تتطلب مستوى الأعمال والوظائف يتلاءم هذا النوع من   

بالعمل لتجعل من المتدرب حرفيا ملما ، لذلك تصمم مثل هذه البرامج المهارة

مهني خاصة بها، في حالة بإعداد مراآز تدريب ومكوناته، وبذلك تقوم المؤسسات 

من الأنواع  وع وقتا أآبرنويتطلب هذا ال،المهني  رسمية للتدريبغياب مراآز 

   .1الأخرى للتدريب

  

  :صصيالتدریب التخ: 2-ب

والمهنية، الوظائف الفنية من على وظائف أعلى ويتضمن معارف ومهارات   

هندسة الإنتاج والصيانة، ، المبيعات، ويشمل الأعمال المحاسبية، المشتريات

تكز التدريب آثيرا على الإجراءات رلا ي، وهنا المهاراتوالكمبيوتر، المعارف 

  لهاوتصميم الأنظمة والتخطيطفة المختل، وإنما يرتكز على حل المشاآل الروتينية

  . واتخاذ القرار فيهاومتابعتها

  

  :التدریب الإداري: 3-ب

                                                 
  .194. مرجع سابق، ص: عبد الغفار حنفي 1
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اصب الإدارية  لتقلد المنوالإشرافية اللازمةوالمهارات الإدارية  ويتضمن المعارف

  ).الإشرافية (العليا أو الوسطى
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  :تدریب الجودة: 4-ب

، وآل هذا من أجل تحسينهاومراقبتها وويشمل آل ما يتعلق بتخطيط الجودة، 

وتحليل حل المشاآل ، إضافة إلى مهارات العلاقة بين الزبون والمنظمةنجاح إ

وبالتالي فهذا النوع من  والقياس، ، وعمليات المراقبة الإحصائيةالعمليات وتبسيطها

والتعاون العمل بروح الفريق الجودة من خلال يستهدف تطبيق مفاهيم التدريب 

   .1الإيجابي

  

 :التدریب حسب المكان - / ج

  : التدریب داخل المنظمة: 1-ج

أو ، سواء بمدربين داخليين تدريبية داخل المنظمةيتم بموجب عقد برامج   

للمساهمة المدربين البرامج أو دعوة  تصميم وبالتالي يكون على المنظمةخارجيين، 

   .شراف على تنفيذهالإ، ثم اهافي تصميم

  

  :مةالتدریب خارج المنظ: 2-ج

 التدريبي خارجها، وذلك إذا آانت الخبرة نشاطهاتفضل بعض المنظمات نقل 

 الاستعانة بشكل أفضل خارج المنظمة، ويمكن التدريبية وأدوات التدريب متاحة

  . بالبرامج الحكوميةالالتحاق، أو بالتدريب الخارجي، في شرآات خاصة

  

  :شرآات التدریب الخاصة: 1-2-ج
                                                 

 .13 – 11. مرجع سابق، ص: سى ملدعونعي 1



y����א��fא�y:�א���1�%א��hoא������{א��{א�fhא��hf��_�hfא	�h
 .א��

 

65 
 

 تطمئن على جدية التدريب أو شرآات تدريب خاصةويكون بواسطة مكاتب   

  .وأن تقوم بالتقييمفيها، وتفحص سوق التدريب 

  

  :برامج حكومية: 2-2-ج

منظمات الخدمة ، وذلك من خلال بحيث تقوم الدولة بدعم برامج التدريب  

، أو من خلال الغرف الصناعية والتجارية، وهي برامج ترآز على المدنية في الدولة

  .ارات والمعارف في مجالات تهتم بها الدولةرفع المه

  

 :أساليب التدریب - / 4

التي تهدف إلى تزويد المدرب بالمهارات من بين الأساليب التدريبية 

  :يلي يدة مادوالمعارف والخبرات الج

 تقترب من التعليم، حيث يلعب المحاضر وهي طريقة تقليدية: المحاضرات  - أ

للمتدربين، ولا يكون هناك مجال آبير دورا هاما في إعدادها، وتقديمها 

 العاملين مهارات آسابإللنقاش، ومن بين عيوبها، أنها غير قادرة على 

 لا تأخذ أنها، آما  أو تغيير سلوآهم، بل تقتصر على نقل المعلوماتجديدة

، آما لا توفر للمتدرب فرصة الفردية بين المتدربين الفروق الاعتباربعين 

 .هعلمتجربة أو تطبيق ما ت

 بصفة خاصة، دارة العليالإرجال اوهي وسيلة شائعة لتدريب  :المؤتمرات - ب

  .1 المختلفة للأعضاءحيث يتم فيها استعراض التجارب والخبرات

                                                 
  .222. مرجع سابق، ص: صلاح الدین محمد عبد الباقي 1
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تمكين المتدرب من تدريب سلوب يعمل على هذا الأ: التعليمات المبرمجة -ج 

إلى لنهاية التي تؤدي في اسلسلة من الخطوات  بإتباع نفسه دون تدخل المدرب

  .1:تم تحديدها بعناية تامة، ومن بين مميزات هذا الأسلوب ما يليأهداف 

 .أسلوب تدريب ذاتي -

 . الدقيق للبرامجالاختيار -

     .الأثر الفوري للمتدربإرجاع  -

 .يمكن للمتدرب العمل فيه ضمن حدود وقتية -

 . البرامج والرجوع إليها أآثر من مرةاستخدامإمكانية  -

 :حالةدراسة ال -د 

أو افتراضية من لحالة واقعية وتتضمن اقتراح مجموعة من الحلول الممكنة 

 لتطوير آذلكطرف المتدربين، اعتمادا على المفاهيم النظرية المكتسبة 

   .2مهارات المناقشة والعمل الجماعي

استخدامه في آافة هذا الأسلوب له أهمية آبيرة، إذ يمكن : تمثيل الأدوار - ه

، ويقوم المشارآين عند تمثيلهم لأدوارهم بالتمثيل يب تقريباالتدرمجالات 

لتلك الأدوار في مواقف والتعبير عن أنماط سلوآية يعتقدون أنها تمثل سمة 

  .3 معينةاجتماعية

 هذا الأسلوب تقسيم المتدربين إلى فريقين أو يتضمن: المباریات الإداریة -و 

لكل خطوة من العمل، ط أو علامات نقاوضع  و أآثر، ويتم توزيع الأدوار عليهم

وفقا يترتب عليها ربح أو خسارة  مجموعة من القرارات يتخذ المشارآونبحيث 

 واحتساب التفكير لدى المتدربين سلوب مهاراتينمي هذا الأو، للقواعد المحددة

                                                 
 .239. ، دون دار للنشر، ص"بيمك"، موسوعة التدريب والتنمية البشرية "الأصول والمبادئ العلمية"التدريب : عبد الرحمن توفيق 1

2 Nathalie Careletto: Conservoir information on entreprise, edu dumon, Paris, France, 
2003, P. 150. 
3 Ibid.: P. 226.  
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، ويخص هذا الأسلوب المشكلات التي وآل قرار يتخذونهالنتائج عند آل خطوة، 

 ...، التكاليف، الأرباح وغيرها، مثل الأسعار، الإيرادات رقميانهايمكن التعبير ع

تطورا وفعالية، وإن الأساليب تعتبر تمرينات المحاآاة من أآثر : المحاآاة  - ز

وهو السمة البارزة في المحاآاة، الواقع  التكاليف، إن تمثيل باهظةآانت 

ويتولى  ،الواقع الحقيقي لوظيفتهتعكس بيئة  حيث يتم وضع المتدرب في

، من  المتدربين على أداء العمل المطلوبدريب وتعليمتالمدرب بعد ذلك 

  .1بمهام الوظيفةخلال قيامه 

في يوم  واقعية  مواقف معينةتجسد وهي صيغة للمحاآاة :سلسلة القرارات -ح 

 وعادة في مستوى الإدارة المباشرة أو العليا أ "لبيئة عمل المتدربعادي 

 أو على متن ورقةيصممها المدرب المواقف في مادة ، تقدم هذه "الوسطى

يتعين  والآخر عارض  بعضها روتينيوضوعات مورقتين، تضم هذه المادة

، لتتحول من بريد وارد زمني قصير نسبيا ، وضع قرار على مدىالبحث فيها

تساعد في تشخيص الموقف إلى بريد صادر، هذا مع عرض وقائع ملابسات 

أو موقف  وتتم مراجعة آيفية تعامل المتدرب مع موضوع ،الفعلي في بيئة العمل

 ، والتنظيم على التخطيطالمتدربورقة العمل، ويقيم المدرب قدرات عرضته 

  .2مرونة التصرف، القدرة على صنع القرارات السليمة، الرقابة، القيادة

 ): ورش العمل(الندوات  -ط 

 يضاح معارف وقدراتلإ يمكن اعتبار الندوة أو ورشة العمل وسيلة مهمة

 في ، والتي لا يوجد من يستطيع مساعدتهمفي شؤون عملهمالتحليل لموظفين معينين 

أدرى بمشاآل التسويق أنفسهم فعلى سبيل المثال فإن مدراء إنجازها إلا أنفسهم، 

 القائمة في التعامل مع السوق، لذا لا يمكن أن يقوم شخص المنظمات الصناعية

                                                 
 2000،بيروت ،لبنان ،2إدارة الموارد البشرية وآفاءة الأداء التنظيمي،المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع ط: آامل بربر 1

 .172. ،ص
  .281. مرجع سابق، ص: أحمد سيد مصطفى 2
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ولهذا ينبغي تنظيم ندوة أو ورشة ومعالجتها، ها وتحليلها على تشخيصبتدريبهم 

  . للوصول إلى الحلوللمناقشة وتحليل المشاآل

المشارآين، لمساعدة بدعوة مختصين مسؤولية إدارة التدريب وتنحصر 

جمع المعنيين في المدة، فقد يكتفي لا تختلف عن الندوة إلا من حيث وورش العمل 

 والجلسات على عدد من الأيام يتطلب الأمر مناقشة ، وقد نسميه ندوةلقاء واحد

   .1ورشةاللقاء فيسمى 

 :تدریب الحساسية -ي 

 لمواقف التفاعل ضمن الجماعات يعتمد هذا الأسلوب على مواجهة المتدربين

، وتجعل دراك الآخرين لهمإوآيفية  وتفهم سلوآهم،  على معرفةالصغيرة لمساعدتهم

وتنمية وتنمية العلاقات معهم، ، الآخرينمشاعر وللأداء، الفرد أآثر حساسية 

 التدخل ويكون دور المدرب هنا فقطوآيفية تقبل انتقاد الآخرين، العلاقات معهم، 

، أو سلوك غير لجانب سلوآي مهمنظر المتدربين أثناء المناقشات للفت أحيانا 

ئهم في عن أراموضوع النقاش والتعبير ، ويترك للمدربين حرية اختيار مرغوب فيه

  .هذا السلوك أفراد الجماعة وتحليل سلوك

 : ة السلوكنمذج -ك 

، حيث يمر التدريب بالملاحظة والتقليد يعتمد هذا السلوك على نظرية التعلم

فيقوم بالأداء الفعلي  العمل،أداء  ومثالية لكيفية  لصورة نموذجيةبتعريض المتدربين

من المتدربين تقليد الأداء ويتطلب  على عملية التدريب، رفالمش والنموذجي

، ويصاحب هذا هاتي مجموعة من الإرشادات والتوجالنموذجي بعدما يقدم لهم

   .2ي للمشرفج، في عرض الأداء النموذ أو شرائط الفيديواستخدام الأفلامالأسلوب 

                                                 
   . 460-459،ص،2001 الموارد البشرية،إدارة الأفراد،دار وائل للطباعة ، ب ط ،عمان ، الأردن ، إدارة:سعاد نائف برنو طي 1
  .345. ، ص1998، الإسكندرية، مصر، 5إدارة الموارد البشرية، مرآز التنمية الإدارية للنشر، ط: أحمد نهر 2
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 :التدویر الوظيفي -ل

خلال فترة زمنية  يهدف هذا الأسلوب إلى إلحاق الموظف بعدة وظائف  

يجابيات إ، ومن  داخل المنظمةفي أعمال مختلفةلإآسابه معارف وخبرات ة قصير

بحيث يستطيع أي فرد من  العامة، الاختصاصاتتكوين الأفراد ذوي  سلوبهذا الأ

لعمل، أو في حالة غيابه عن العمل، دون في ترك ا أن يحل مكان من يرغب المنظمة

 لى توطيد العلاقات بين العاملينإضافة إ أو تعطيل العمل، أن يؤدي ذلك إلى ارتباك

والإحباط الناجم عن التخصص  وتجنب شعورهم بالملل ورفع الروح المعنوية لهم

   .1الذي تتبعه بعض المنظماتالدقيق في العمل 

من نفس ، أنه إذا آان التنقل ضمن  التي وجهت لهذا الأسلوبالانتقاداتوأهم   

 لعدة وظائف من الملل والضجرالمعاناة ، فإن الموظفين يستمرون في الأعمال القديمة

  .من وظيفة واحدةبدلا 

  

 ):الصناعية(النظامية   التلمذة   - م

 بمعيته لليعم، سناده لشخص ماهر في العملإأو نعني به احتكاك الفرد   

 التدريب، باآتمالالشهادة ه هذا المعلم يطع، لغاية ما ييتعلم من آافة أوجه العملو

  : ما يليومما يؤخذ عن هذا الأسلوب

هذه  ى جانبإل .2لى مدة التدريبإ إضافة ،تأثر المتدرب بقدرات المعلم -

وذلك  أن يتطوروا فرديا الإطاراتى الموارد البشرية خاصة لفعالأساليب 

 :3عن طريق

                                                 
 .233 – 232. ، ص2002لأردن، حنا نصر االله، إدارة الموارد البشرية، دار زهران للنشر، ب ط، عمان، ا 1
  .454. مرجع سابق، ص: سعاد نائف برنو طي 2
لي حول تأهيل الملتقى الدو، استراتيجية تنمية الموارد البشرية لرفع آفاءة المؤسسة الإقتصادية الجزائرية: بن لوصيف زين الدين 3

  .325. ، ص2001، )أآتوبر 30 – 19(المؤسسة الإقتصادية، جامعة سطيف أيام 
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 .قراءة الكتب والمجلات المتخصصة -

 .المشارآة في الندوات -

 .زيارة المعارض -

 .المشارآة في المسابقات العملية والعلمية -

 ...مجلات، بحوث، مقالاتأو نشرات المشارآة في إصدار  -

 على نظم العمل  لزيارة المؤسسات المماثلةإرسالهم إلى بعثات خارجية -

 .الحديثة
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 :أنواع البرامج التدریبية - 5

   .1تتمثل برامج التدريب والتنمية فيما يلي

 لدى قيادة هذه البرامج إلى تنمية مهارات الهدفت: داريةبرامج التنمية الإ  - أ

 ة على التنسيقرآما تعمل على تنمية القدأو التنفيذية،  أفراد الإدارة العليا

الخلاق وآيفية مواجهة آما تعمل على تنمية التفكير المناسب للمنظمة، 

 .، وبالتالي تجديد الآراء والمفاهيمالتحديات

 في الإدارةتنمية القدرات الخاصة تهدف إلى : يةفالإشرابرامج الإدارة   - ب

وتأخذ  المختلفة، بما هو جديد في مجال المعرفة، من خلال تزويدهم الإشرافية

، التمرن على الوظائف، التدريب مكان العمل:  مثلهذه البرامج أشكالا عدة

ورسم وجوهر هذه البرامج هو تحديد  الإلحاق بالمعاهد المتخصصة،

 .العامة للمنظمة ساتاالسي

هذه البرامج لجلب خريجي الجامعات، أو تسعى  :برامج المتدربين الإداریين  - ج

يث يمكن بح غير رسمية، ةيوإلحاقهم ببرامج تدريب من هم على وشك التخرج

 .بعد نهاية التدريبتعيينهم في وظائف إدارية 

، الاجتماعية من النواحي تهدف إلى تلبية حاجيات الأفراد :برامج التثقيف  - د

،  التي ترتبط بأداء العاملةفهي برامج مكملة للبرامج التخصصيرفيهية، توال

 .بالمواطن الصالحما يتعلق آل وتهدف أيضا إلى تنمية 

 تهدف هذه البرامج إلى :orientation programmeبرامج التكييف -ـه

 .يف مع المنظمةعلى التك قدرات العاملينتنمية وزيادة 

 يهدف إلى تنمية قدرات الأفراد Skill training:1برامج تنمية المهارات   - و

بعمليات أو أنشطة ، وهي وظائف عادة ما تتصل على أداء وظائف محددة

                                                 
  .361 – 360. ، ص1997إدارة الأفراد، دار الجامعات المصرية، الإسكندرية، مصر، ب ط، : حنفي إسماعيل محمود 1
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أو وجود النوعيات المعرفة الفنية، ، بحيث لا تتطلب آثيرا من محدودة

محافظي السجلات، رجال الخزينة، رجال البيع، :  مثل من المهاراتالمختلفة

 .شكل تدريب مكان العملما تأخذ هذه البرامج وعادة 

 داءأوقدرات الأفراد على وتهدف إلى تنمية مهارات  :يةالبرامج التخصص  - ز

، وعادة  غير أنها من نوعية واحدةبأنشطة غير محددة نسبيا،وظائف محددة 

، مثل برامج التدريب المهارات المتخصصةتنمية ما توجه هذه البرامج إلى 

 ....العاملين بالشؤون القانونيةمهندسي الضبط للجودة، للمحاسبين، 

 المتدربين لى تزويدإتهدف هذه الأخيرة  :مهارات السلوآيةبرامج ال  - ح

ويرجع سبب  ومحدداته،  البشري المرتبطة أساسا بالسلوكبالمفاهيم الأساسية

على رفع مستوى غير قادرة لوحدها  المتخصصة لمعرفةاأن ذلك إلى آون 

 يجب، لذا فإن هذه البرامج بمدى تفهم العنصر البشريلا يرتبط نه الأداء، لأ

  .2، خاصة الرؤساءإلى آل عمال المنظمةتوجيهها 

  

 :عوامل نجاح البرامج التدریبية-/6

  :العوامل التالية الاعتبارالأخذ بعين لكي تأتي البرامج التدريبية بثمارها يجب 

 .وفوائده للطرفينبأهمية التدريب ضرورة اقتناع الإدارة والمتدربين  -

 ...الترقية، الأجرالحوافز،  لباستعمالدى المتدرب ضرورة خلق الدافع  -

 وميولهم ، وذلك بدراسة خلفيات المتدربينوجوب مراعاة الفروق الفردية -

  .3 عند اختيار البرامج التدريبيةوقدراتهم التعليمية

والمعارف ، حيث أن اآتساب المهارات ضرورة الممارسة العملية للمتدرب -

 .والوسائل التدريبية بتوافر الأدوات مرتبط

                                                                                                                                         
  .362. المرجع نفسه، ص 1
 .362. المرجع السابق، ص 2
 .228. مرجع سابق، ص: خالد عبد الرحيم مطر الهيثي 3
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التي للمشكلات  قصد الوصول إلى حلول المتدربين على التحليلتشجيع  -

أو وجهة نظر ب، إذ لا فائدة من تسليمهم بحصة وأداء يتناولها برنامج التدري

اولة عند مح  منهاالاستفادة، أو لا يستطيعون إذ لم يقتنعوا بها، المدرب

  .1تطبيقها في الحياة العملية

، للعاملين التدريبية الاحتياجاتمع ضرورة ملائمة موضوعات التدريب  -

التدريبية، وآذا  القادرين على إنجاز الأهداف واختيار المدربين الأآفاء

  .2التدريبية الملائمة ساليبالأ

 لاآتسابلا تكفي في حد ذاتها متابعة تقدم المتدرب، إذ أن آثرة المعلومات  -

ا، فقد يجد المتدرب واستيعابهلما تعنيه المعلومات  المهارة، إنما الفهم السليم

، وهنا تكمن تطبيقهاتعلم آيفية ة دون دالجديصعوبة في استيعاب المهارة 

 .بدرممهمة ال

التكرار في هذا المجال يساعد في ، فتزويد المتدربين بالمعلوماتاستقرار  -

 .ترسيخ المعلومات

النفس، ، لتجديد أثناء تنفيذ البرنامج التدريبيضرورة وجود فترات راحة  -

 .ء الحيوية على المتدربين والمدربينوإضفا

  

 :ودورها في تنفيذ البرامج التدریبية التدریبية الاحتياجات - /7

 : التدریبيةالاحتياجاتمفهوم أو ماهية   - أ

 يكاد يجمع ، هذا مادورا هاما في العملية التدريبية التدريبية الاحتياجاتتلعب   

  .عليه الكتاب والباحثون

                                                 
  .168. مرجع سابق، ص: آامل بربر 1
  .5. صمرجع سابق، : عيسى ملدعون 2
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الفجوة الحاصلة أنها "1Pierre Casseعند تدريبية  البالاحتياجاتفيقصد   

 أو فيمثل الأداء المطلوب: ويمثل الأداء الفعلي للعامل، الثاني: الأول: نبين موقفي

 نفيذتتمنع ، والتي يجب التغلب عليها مجموعة من عوائق ، وتتخلل هذاالمستهدف

  :آما يوضحه الشكل التاليل بكفاءة العم

  . بكفاءةيذ العمل یوضح تنف:05الشكل رقم 

  

  ما ينبغي على المدرب أن يفعله                             العوائق  ما يستطيع المدرب أن يفعله

التوازن بين جالات عدم مبأنها تحليل " فيعرفها عبد الرحمن توفيقأما   

  "والأداء الحالي من ناحية، والفرص التدريبية من ناحية أخرىالمستهدف  2الأداء

توازي الأهداف   التدريبيةياجاتتالاحأي "بأنها الطعاني سن أحمد حويرى   

   .3"التدريبية

يتعلق  من قوله أنه  التدريبيةللاحتياجات يضيف مفهوم عبد الفتاح دیابأما   

يعبر عن ما أو الوضع الحالي ، حيث أن الحاضر الحاضر والمستقبلببعدين زمنيين 

   4:يلي

 .يراد تكميلهامهارات ناقصة  أواهات معلومات أو اتج معرفية أو نواحي -

 .يراد علاجه أو تفاديه قاتضعف في الأداء أو العلا -

 .، يراد حلها)تنظيمية أو إنسانية(مشكلة محددة  -

                                                 
1 Pierre Casse: la formation performante, office des publication universitaires, Alger, 
1994, P. 128.  

 .24. ، ص2004، 3المناهج التدريبية المتكاملة، مرآز الخبرات المهنية للإدارة، بيمك، ط: عبد الرحمن توفيق 2
 .30. مرجع سابق، ص: حسن أحمد الطعاني 3
  .220مرجع سابق، ص : لفتاح دياب حسنعبد ا 4

 الأداء المستهدف أو المطلوبفرقالفجوة أو ال   الأداء الفعلي
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فهو تكملة هذه في المستقبل بما يجب أن يكون عليه الحال أما فيما يتعلق   

  .أو تعديلها أو تغييرهاالجوانب 

التغيرات أو تلك " بأنها  التدريبيةالاحتياجات من خلال ما سبق يمكن تعريف    

، أو أنماط الوظيفي للفردإدخالها على السلوك الإضافات المطلوب  أوالتعديلات 

إلى  من المواقف، التي تشير المؤشرات التدريبية ي موقفأ، بتدريبه لمواجهة أدائه

  ."احتمال حدوثها

حسب ل أربعة خصائص من خلاالتدريبية  الاحتياجاتتحديد ملامح ويمكن   

   1:توفيق عبد الرحمن

 . تنظيما أو تخصيصا)مكان التدريب(مجال  -

 .الفوائد المرجو تحقيقها -

 .بيعة الفجوة التي يغطيها التدريبط -

 .الإطار الزمني لمردود التدريب -

يجيب عن خمسة أسئلة  التدريبية الاحتياجاتفإن تحديد وعل هذا الأساس   

  :هيرئيسية 

 ؟أين يقع التدريب -

 من يجب تدريبه؟ -

 ما هو المحتوى التدريبي؟ -

 من وراء التدريب؟ثار المتوقعة ما هي الآ -

 متى تنعكس نتائج التدريب بصورة ملموسة؟ -

 :ودورها في تنفيذ البرامج التدریبيةالتدریبية  الاحتياجاتأهمية   - ب

                                                 
  .25.مرجع سابق،ص:عبد الرحمن توفيق1
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تخطيط البرامج،  أهمية بالغة في آيفية وآفاءة  التدريبيةللاحتياجات

، من  التدريبيةفي تنفيذ البرامجويمكن تبيان دورها قييمها، وتوتصميمها، 

  :خلال الجدول التالي
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  .الإحتياجات التدریبية ودورها في تنفيذ البرامج التدریبية: 06كل رقم ش

  

  

 الهدف الرئيسي

 هدف فرعي

معدلات الأداء التي 
تحقق الأهداف 
وفقا للتنظيم 
 والسياسات

معدلات الأداء التي 
تحقق الأهداف 
وفقا للتنظيم 
والسياسات

معدلات الأداء التي 
تحقق الأهداف 
وفقا للتنظيم 
 والسياسات

معدلات الأداء التي 
هداف تحقق الأ

وفقا للتنظيم 
 والسياسات

معدلات الأداء التي 
تحقق الأهداف 
وفقا للتنظيم 
 والسياسات

 هدف فرعي هدف فرعي إدارة هدف فرعي هدف فرعي

 الأداء الحالي الأداء الحالي الأداء الحالي الأداء الحالي الأداء الحالي

 ــــــ
+ النتائج

 صفر

الي الأداء الح
أفضل من 
 المعياري

الاآتفاء بالأداء 
الحالي لأنه 

یساوي الأداء 
 المطلوب

استراد الخبرة 
الكافية لتنفيذ 
 الأداء المطلوب

من ممكن 
التدریب عند 
التقدم بأهداف 

 المنظمة

 القيام بالتدریب

 الاحتياجات التدریبية لا حاجة للتدریب

 مسمي البرنامج

 على المنظمة

  الجدول الزمني– المدربين - الأهمية   -
  الفترة الزمنية– من شمله التدریب –الأهداف  -

تصميم البرنامج 
 التدریبي

 على الأداء في  فعاليات التدریب وآثارها

 المعلومات المرتدة

يحتوي أ

 الدولي حول التنمية الاتجاهات المعاصرة في التدريب الموجه بالأداء، الملتقى: مخلوفي عبد السلام، روشام زیاد: المصدر
 .193. ، ص2004 مارس 10 - 09البشرية  وفرص الاندماج في المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، يومي 
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 :مشكلات ومعوقات التدریب - /8 

وتحول تحقيق التدريب، التي تقف آحاجز أمام توجد جملة من المشكلات والمعوقات 

، والتنمية للموارد البشرية حرآة التطوير ، مما يعرقل في النهايةدون تنفيذ برامجه

  :ومن بين المعوقات نذآر ما يلي

من يتخوف بعضهم من صغار الموظفين ، حيث  السائد بين العاملينالاعتقاد -

، لذا يجهضون البرامج ومهاراتهم يهدد وظائفهم معلوماتهم بازدياد  إذتفوقهم

  .مهدهاي التدريبية ف

 قدرتهم على عدمعلى تدل تعني أو آما يرى العاملون بأن الدورات التدريبية  -

والدور الذي يؤثر على التدريب القيام بأعمالهم، وبالتالي فهذا الفهم الضيق 

 .جاء لأجله

 .نقص مراآز التدريب والميزانية المخصصة له -

 .، وطغيان الأساليب التقليديةقلة الوسائل التدريبية -

 .للتدريب التدريبية، من البرامج المحددة وض الأهدافغم -

 .قلة التأطير خاصة لدى المدربين -

 أحد الرآائز أن ما يمكن قوله، هو أن التدريب يعد  هذه العوائق إلارغم

 أعينهاصوب  التنظيمية لأي مؤسسة عه السياسةضتالتي يجب أن الأساسية 

  لمواردهاليب عجلة التنميةالإستراتيجية، لتحرك به دواوضمن أهم أنشطتها 

فقد الهام ،، ونظرا لدوره  عقلانية رشيدة بهم بطريقة والارتقاء، البشرية

    .أهمية التدريب، وهذا ما نلاحظه في الفصل الثالثدراسات حول أجريت 
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  :الفصل الثالث

  .بتنمية الموارد البشريةمبريقي لعلاقة التدريب  الإالبعد                        

 تمهيد -

  .المعارف الجديدة وزيادة الأداء: أولا

  .المهارات وتحقيق الذات: ثانيا

  .خلاصة:ثالثا
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  : تمهيد

موارد في علاقته بالبحثت مسألة التدريب النظريات التي بعدما أشرنا إلى أهم   

،  والعملية في أطرها المعرفيةالنظرياتوتباين هذه تنوع  ، لا حظنا مدىالبشرية

، مبريقيةالسابقة الإإلى أهم الدراسات الثالث سوف نتطرق وعليه فإننا في هذا الفصل 

المهارات ، وآذا اآتساب وتأثيرها على الأداءواآتسابها دور المعارف التي تناولت 

  . العاملوأهميتها في تحقيق ذات

، فإن هذا ينعكس على ما في دراستهنظرية وطالما أن آل باحث يتبنى   

مبريقية الإ، مما يؤدي إلى تباين الدراسات  إلى النتائجمنذ طرح الإشكاليةدراسته 

في تساهم وتمثل آل دراسة حلقة الفرضيات، حتى ولو تطرقت إلى نفس واختلافها 

، يفرض هابنمو المعرفة وتشع" القول التالي وهذا ما يؤآدهالمعرفة العلمية، تراآم 

عبارة  بأن عمله هذا الاقتناعدراسة أو بحث، في القيام بأية عندما يفكر على الباحث 

   .1"متصلة بمحاولات آثيرةعن حلقة 

لأهم مقولات   الإمريقيمدى الصدقالفصل تبيان نحاول في هذا وعليه فإننا   

 بحاثإلى أهم الأبصورة مباشرة  رق، وهذا يعني التطوقضايا هذه النظرية

الرئيسية  تغيرات الموضوعيةموفق الحول الظاهرة البحثية التي أجريت والدراسات 

  .الكبرى للدراسةوالتساؤلات 

  

                                                 
 .153. مرجع سابق، ص: فضيل دليو وآخرون 1
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  : الجدیدة وزیادة الأداءفالمعار: أولا

رف المع آتساب العاملا العلاقة بينأجريت العديد من الدراسات التي تناولت   

 النتائج التي توصلت إليها هذه ، ورغم تباينها على زيادة أدائه وتأثيرجديدة

 العلاقة القائمة بين المعارف الجديدة الدراسات ،إلا أن الشواهد الواقعية تؤآد أهمية

وزيادة الأداء لهذا،وبالنظر إلى هذه المسألة التي تثير الكثير من الجدل والنقاش في 

في هدا الفصل ،تقصي هده العلاقة في ضوء مختلف الدوائر العلمية ،فإننا نحاول 

 ، ة وفي مختلف السياقات الاجتماعيةمختلف النتائج التي توصلت الدراسات الميداني

على التدریبية البرامج أثر  حول دراسته الشملانيد يع وفي هذا الإطار أجرى       

  .1996  السعودية بالرياضالاتصالاتفي  1أداء المتدربين

الذين التحقوا أداء واتجاهات المتدربين راسة التعرف على الدواستهدفت   

مساعدة ، إزاء مدى بالاتصالات الإداريمرآز التدريب الإدارية بالتدريبية بالبرامج 

واتجاهاتهم، والتعرف على تهم اومهارالمتدربين في تنمية معلومات البرامج الإدارية 

 أسس سليمة في آافة مراحل العمليةى عل الإدارية  التدريبيةجبراموتنفيذ الإعداد مدى 

، )تقويم البرامجالبرامج، تنفيذ تصميم البرامج، ، الاحتياجاتتحديد  (التدريبية

 وتنفيذها في مرآز ةالتدريبيالبرامج إعداد في  وجوانب الضعفواآتشاف نقاط 

  . السعوديةالاتصالات في  الإداريالتدريب

نة، امن خلال تطبيق استبلي الوصفي التحلي واستخدمت الدراسة المنهج  

 التدريبالإدارية بمرآز بالبرامج التدريبية الذين التحقوا أداء المتدربين للتعرف على 

الذين تقع على المباشرين أراء رؤسائهم إضافة إلى السعودية،  بالاتصالاتالإداري 

 .المتدربينعلى أثار التدريب للتأآد من حدوث متابعة المتدربين مسؤولياتهم 

  :التاليةأهم النتائج إلى توصلت الدراسة و

                                                 
يدانية على مرآز التدریب الإداري في دراسة ماثر البرامج التدریبية على أداء المتدربين، : يدبالشملاني، عيد عبد االله بن ع 1

 .1996، رسالة ماجستير غير منشورة، أآادیمية نایف للعلوم الأمنية، الریاض،  السعودیة بالریاضالاتصالات
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لا تتم  السعودية بالاتصالات في مرآز التدريب الإداريالتدريبية إن العملية  -

مرحلة تحديد بأسلوب متميز، حيث تواجه قصورا في في مراحلها المختلفة 

، وفي التدريبي وفي محتواه البرامج نفيذ وفي مرحلة ت، التدريبية الاحتياجات

 .وفي تقديم التدريب المستخدمة  التدريبيةالأساليب

البرنامج هما يرتكز على مفهومين أساسيين أن تقديم البرامج التدريبية  -

 .على المتدربين، وتقويم أثاره التدريبي

أساليب استخدام ، ويعزى ذلك إلى تدربينموالالتفاعل بين المدربين ضعف  -

دربين ونقص ت لدى الميةالاتصالفي التدريب وعدم توافر المهارات تقليدية 

 .آفاءتهم التدريبية وحماسهم للعمل

 الناتجة عن تدريب الآثارعدم استخدام أساليب موضوعية للتعرف على  -

 . الرؤساء على ملاحظاتهم الشخصيةالعاملين، حيث يعتمد

بسبب عدم تطبيق المتدربين لما تعلموه في التدريب بعد عودتهم إلى وظائفهم  -

الرؤساء المباشرين، أو عدم مامهم للتطبيق، وعدم رغبة عدم إتاحة الفرصة أ

 .للتطبيق لدى المتدربين أنفسهموجود حوافز 

وإلحاق مرؤوسيهم للمتدربين المباشرين  نسبة عالية من الرؤساء لتفضي -

 السعودية لتميزها بالاتصالات تدريبية خارج مرآز التدريب الإداري بجهات

 التدريبية المتطورة وفي هيئة التدريب في البرامج المتخصصة وفي الأساليب

 .المؤهلة

يم فعالية التدریب يتق حول 1997 دراسة عام مساعد المباركآما أجرى 

، في إمارة الرياض، بهدف استخلاص المشكلات والصعوبات التي يواجهها 1الإداري

التدريب الإداري، والتي تقف عائقا دون تحقيق بعض أهداف البرامج التدريبية 

سهام في وضع معايير مقبولة لتقييم البرامج التدريبية وتحديد جوانب النجاح والإ

  .ارة أو التي تشارك في تنفيذهالإموالإخفاق في البرامج الإدارية التي تنفذها ا

                                                 
دراسة تطبيقية، رسالة ماجستير غير منشورة، منطقة الریاض، الإداري في إمارة فعالية التدریب تقييم : مساعد بن عبد اهللالمبارك  1

 .1997، السعودیة، بالریاض والتدریب  للدراسات الأمنيةالمرآز العربي
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 الشامل واستخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي عن طريق المسح  

، ومن خلال الدراسة الميدانية ياضمقدار فعالية التدريب في إمارة الرمعرفة لأجل 

تمارة على أفراد المجتمع المبحوث، توصلت الدراسة إلى أهم اسالتي تناولت تطبيق 

  :النتائج التالية

فوائد يحققون التدريبية  المشارآين في البرامج معظم المتدربين يرون أن -

 بشكل أفضل، هتوظيفأداء يساعد المتدرب على حيث أن التدريب ،ملموسة 

في التعامل مع الزملاء يعطي له فرصة الترقية، آما يكسبه سلوآا إيجابيا و

 .أو فنية جديدةمهارات إدارية حصوله على والرؤساء، وإن آان لا يؤدي إلى 

يرون أن الصعوبات ورؤساء الوحدات إضافة إلى ذلك فإن المتدربين  -

التي قات تأتي في طليعة المعوونقص التجهيزات الملازمة للإطارات الفنية 

 .هدافهالأالوحدات الإدارية تحول دون تحقيق 

دم تفاعله مع البرنامج وع، الجديدةعدم استيعاب الموظف للمعلومات  -

مع المؤهل الدراسي، وعدم رغبة التدريبي، وعدم توافق البرنامج التدريبي 

ل، وعدم آفاية الوسائل التدريبية، وعدم وجود في متابعة التحصيالموظف 

تحقيق أهداف التي تعيق الرئيسية تمثل الصعوبات وافز للنجاح وحدافعية 

 .التدريب

بسبب ارتباط بين المتدربين والبرامج التدريبية عدم وجود تفاعل حقيقي  -

 .بطبيعتهمحتوى البرنامج 

توى أو المسالمتدربين سواء في مستوى الخبرة إن عدم التجانس بين  -

 الإداري، آان أحد الأسباب التحصيلي، أو مستوى المشارآة، أو المستوى

 .والسلبيات التي تواجه البرامج التدريبية

في المستقبل تدريبية بدورات  الالتحاقفي الرغبة ارتباطية بين وجود علاقة  -

والإدارية للجوانب الفنية ، وتقدير المتدرب التدريبيةوبين محتوى البرامج 

 .لتنفيذ البرامج
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، 1بيةالبرامج التدریتقييم  حول 1997 دراسة سنة فهد الشعلان وقد أجرى

أهدافه مفهوم التقييم، : ة عناصر هيي، إذ ناقش ثمانمخرجات التدریبحيث رآز على 

 ، والتوجه إلى تقييمآمعوقات للتقييم وشوائب التدريب ، وأدوات التقويموالقائمين عليه

  . أفضلموضوعي 

ئقي، وتوصلت الوثامرورا بالمدخل المنهج الوصفي في دراسته وقد استخدم 

  :ما يليالتدريب تتطلب  التطوير عملية مخرجاتالدراسة إلى أن 

 .إعداد خطة محكمة وواضحة للتدريب للتقييم -

 .تصميم أدوات دقيقة للقياس -

 . البياناتدقيقة في تحليل طرق إحصائية اعتماد -

 .التدريبية الاحتياجات بطرق تحديد الاهتمام -

 .والإجراءللقياس  قبولهاو بوضوح صياغة أهداف التقييم -

للتغلب تقويمية أآثر من أداة المناسبة وتطبيق التقييم  أدوات باختيار الاهتمام -

 .أداة بمفردها لاستخدامالمصاحبة على السلبيات 

دور البرامج التدریبية في رفع "بإجراء دراسة حول سعيود الثبيتي وقام 

البرامج التدريبية ة ملائمستهدفت الدراسة التعرف على مدى ، وا2"مستوى الأداء

لرفع وإبراز الدور الذي تقوم به البرامج التدريبية لطبيعة أعمال حرس الحدود، 

والتعرف على مدى سلبيات الدراسة، من وجهة نظر أفراد عينة الأداء مستوى 

  ".بحرس الحدود'التدريب التي ينظمها مرآز البرامج التدريبية 

لجمع تطبيق استبانة ل من خلاواستخدمت الدراسة المنهج الوصفي 

، ، بمنطقة مكة المكرمةقيادة حرس الحدودمن منسوبي عينة عشوائية المعلومات عن 

  :الدراسة إلى النتائج التاليةوتوصلت 

                                                 
آادیمية نایف للعلوم الأمنية والتدریب، الریاض، أ حاطة العربية للدراساتمالالتدریب، تقييم أمثل لمخرجات  نحو: الشعلان فهد أحمد 1

 .1997، 19، العدد )20 (الأمنية، المجلد
 لمكة حرس الحدودقيادة  على مرآز تدریب ، دراسة تقویميةفي رفع مستوى الأداء دور البرامج التدریبية :الثبيتي، سعود بن سعد 2

 .1997،  العربية السعودیةالمملكةأآادیمية نایف للعلوم الأمنية، الریاض، المكرمة، رسالة ماجستير غير منشورة، 
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الوظيفي  في رفع مستوى الأداء دورا فعالا  تلعب إن للبرامج التدريبية -

تفعيل لى وأنها تساعد عبمنطقة مكة المكرمة، قيادة حرس الحدود لمنسوبي 

 .لديهمالموآلة أدائهم للمهام 

أهداف  لتحقيق المناسبةالطرق والوسائل أن المدربين يتقنون استخدام  -

 .رنامج التدريبيبال

  :هناك سلبيات للبرامج التدريبية هي

للحسابات الآلية على ساعات مخصصة عدم احتواء البرنامج التدريبي  -

 .والتدرب عليهاالحديثة  التقنية والوسائل

 .الانجليزيةمادة مخصصة لتدريس  مج على ساعاتناعدم احتواء البر -

على أبعاد بين استجابات عينة أفراد البحث ذات دلالة إحصائية توجد فروق  -

 .)المستوى العلميالعمر، الخبرة، (رات يتعزى إلى متغالإستبانة المختلفة 

جد دراسة ن ،في زيادة الأداءالجديدة وفائدتها وفي إطار اآتساب المعارف 

دراسة حالة ، 1 البشریةرددور التدریب في تحسين أداء الموا أخرى بعنوان

ساعد أعدت هذه الدراسة من طرف ، حيث لمرآز تكرير البترول بسكيكدة

 د. أ، تحت إشراف سكيكدة أوت 20علوم التسيير جامعة ، قسم قرمش زهرة

  :يلي واستهدفت الدراسة ما، ام عبد الوهابمش

التدريبية وممارسة العملية ومستوى تطبيق للتعرف على واقع تسليط الضوء  -

 .بالمنظمة محل الدراسة

والمراحل لعمال المرآب  التدريبية الاحتياجاتمعرفة آيفية تشخيص وتحديد  -

 .المتبعة في ذلك

ية التدريبية، وهل تؤخذ نتائجها بعين لتقسيم العملمعرفة الآليات المعتمدة  -

 .ج التدريبية المقبلةفي تعديل البرام الاعتبار

                                                 
دراسة حالة لمرآب تكریر البترول بسكيكدة، مذآرة ماجستير دور التدریب في تحسين أداء الموارد البشریة، : ساعد قرمش زهرة 1

 .2007الجزائر،  سكيكدة، 1955 أوت 20 جامعة غير منشورة،
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المستفيدين من  مهارات ومعارف ىعلالتدريبي انعكاس المحتوى معرفة مدى  -

 .دورات تدريبية

 ، إذضل آبير، من حيث أنه استثمار في الموارد البشريةإبراز أن للتدريب ف -

 .ةعدنتاجية خلاقة مبإطاقة  يهدف إلى جعل الموارد البشرية

  :لتاليةالفرضيات اعلى واعتمدت الدراسة 

 تدريبه وتحفيزهفيما يخص  آبيرا  بالعنصر البشريالاهتمامآلما آان  -

ان إنتاج هذا العنصر آ آلما وفق أسس علمية،الشخصية  برغباته والاهتمام

 .أآثر فعالية وأداء أفضل

وعلمي بمستوى بشكل منهجي محل الدراسة وإدارتها في المنظمة تتم العلمية  -

 .جيد

 يساعد الموارد البشرية، على مستوى المنظمة فرادأن التدريب المستمر للأ -

 .، ومنه الرفع من أدائهافي التقنيات الحديثةفي التحكم أآثر 

، إذ تم محل الدراسة. المربينآان عمال المرآبأما عين الدراسة فقد 

الدراسة الأدوات البحثية ، واستخدمت )2005-2003(استعراض الدورات التدريبية 

  :التالية

 .والمدربين، وآذا الوثائق والسجلاتللمتدربين المقننة ة المقابل -

  :النتائج التاليةوأفرزت الدراسة 

المراسيم لمرآب يولي اهتمام لنشاط التدريب، ويظهر ذلك من خلال ا -

 .) الجماعية، النظام الداخلي للمرآبالاتفاقية(والمناشير والقوانين 

 .)2005-2003(خلال الفترة التدريبية ت آثرة عدد الدورا -

، وهذا في %1أي اقل من للتدريب  نسبة قليلة من ميزانية المؤسسة تخصيص -

 .)2004-2003(سنة 

 .التدريبيةتغطية بعض المواضيع لم يتمكن المرآب من  -
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 .الترقويوالتدريب المهني المتخصص يعتمد المرآب على التدريب  -

 . على المدربين الخارجيينالاعتماد -

 .ريبية قصيرة المدىالدورات التد على الاعتماد -
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  .المهارات وتحقيق الذات: ثانيا

ضفاء إوالذات للعامل وفائدتها في تحقيق إلى اآتساب المهارات أما بالنسبة   

 وهي أطروحة  زین الدینيمصمود، نجد دراسة لى نفسيته وسلوآه الأثر الإيجابيع

 نحو مهنة ساتذةالعليا للأ طلبة المدرسة باتجاهاتعوامل التكوین وعلاقتها  بعنوان

  .شراف الهاشمي لوآياإم البواقي، تحت أ دراسة تطبيقية بمدرسة .1التدریس

  :التساؤلات التاليةالبحثية تدور حول وآانت المشكلة   

للإعداد لمهنة المترشحين  طلبةالمع اتجاهات هل عوامل التكوين لها علاقة  -

 .التدريس

  :ما يليواستهدفت الدراسة 

أن تعتبر مشكلات التي يمكن  عوامل التكوين لبة لبعضالطالكشف عن تقديم  -

 .لديهم يعانون منها

  :على النحو التاليفروض دراسته وقد قام الباحث بصياغة         

بشكل سنوات التكوين على امتداد نحو مهنة التدريس الطلبة اتجاهات تتغير  -

 .إيجابي

 .سنواتعلى امتداد أربع لعوامل التكوين   الطلبةتتقديرا ريتتغ -

نحو للأساتذة العليا المدرسة  اتجاهات طلبة في تعزيزلعوامل التكوين دور  -

 .مهنة التدريس

، الاختصاصاتعلى آافة موزعين وطالبة  طالب 250فكان أما عينة الدراسة 

أدوات جمع البيانات  على ة، معتمدالوصفي التحليليالدراسة المنهج واستخدمت 

  .، مقياس عوامل التكوينالاتجاهات مقياس ،المتمثلة في المقابلة الشخصية
                                                 

، دراسة تطبيقية  نحو مهنة التدریسرسة العليا للأساتذةهات طلبة المداتجابعوامل التكوین وعلاقته : مصمودي زین الدین. د 1
  .210. ص. 120. ص. 62. ، ص1997منتوري، قسنطينة، ، جامعة ، أم البواقيبالمدرسة العليا للأساتذة
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  :نتائج الدراسة آما يليوآانت 

 .للطالب والتحصيل النفسية الاتجاهاتارتباطية بين هناك علاقة  -

التي ونجاحهم في المهنة النفسية الطلبة بين اتجاهات هناك علاقة وثيقة  -

 .يريدون امتهانها

 .اتجاهاتهمر من  لم تغيسلبية لأنهانظرة الطلبة لعوامل التكوين  -

، 1998سنة  1تقویم آفایات المدربينحول دراسة عبد االله النفيعي وأجرى 

في مدربي الواجب توفرها  الكفايات الأساسية حيث تهدف دراسته إلى تحديد أهم

لدى والفرعية والتعرف على مدى توافر تلك الكفايات الأساسية قطاع الأمن العام 

  .الواجب توافرها لديهملكفايات العام لتلك امدربي قطاع الأمن 

  :الأساليب التاليةالوصفي من خلال الدراسة المنهج وقد استخدمت  

الواجب توافرها في مسحية للأدبيات المتخصصة في تحديد الكفايات دراسة  -

 .المدرب

إليها الدراسة، التي توصلت مدى توافر الكفايات على دراسة ميدانية للتعرف  -

توافر حول مدة لجمع المعلومات الباحث  أعدها التيمن خلال الملاحظة 

وتوصلت  .  لدى الطالب الأمنيالواجب توافرهاالأساسية والفرعية الكفايات 

 :الدراسة إلى أهم النتائج التالية

 ات الكفاي:للمدرب الأمني هيضرورية هناك ثلاثة آفايات أساسية  -

 .الاجتماعيةالكفايات  المهنية، ات، الكفايالتخصصية

، إتقان المادة التخصصيةهي فرعية آفايات بط بالكفايات التخصصية ثمان يرت -

مادته في مجال التخصص، القدرة على ربط الخبرة توفر قدر مناسب من 

مساعدة المتدربين على التحمس في أداء العمل،  الأخرى، الدراسيةبالمواد 

 والاقتصادية ، وفرة معلوماته الثقافيةوالوصول إلى الحقيقةالبحث 

                                                 
، منيةأآادیمية نایف للعلوم الأرسالة ماجستير غير منشورة،  في الأمن العام، تقویم آفایات المدربين: النفيعي عبد االله جمعان 1

 .بتصرف. 1998 السعودیة، الریاض
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، حث المتدربين على حضور الندوات تنوع مصادر المعرفة، والاجتماعية

 . أو خارجهامدينة التدريبداخل العلمية 

للمادة آفاية التخطيط : خمس آفايات فرعية هييرتبط بالكفايات المهنية  -

بينه وبين  الاتصال، آفاية لتقديم المادة التدريبيةالتهيئة آفاية التدريبية، 

 .تدربين، آفاية تقييم المادة التدريبيةالم

الكفاية القيادية، آفاية :فرعية هيثلاث آفايات  الاجتماعيةيرتبط بالمكونات  -

جموعات التدريبية داخل آفاية إدارة المالتعامل الإيجابي مع المتدربين، 

 .ف التدريبيالص

يتراوح ة الأساسية والفرعيلهذه الكفايات الأمنيين  أداء المتدربينأن مستوى  -

 .ومستوى متدنبين مستوى مرتفع 

برامج الدورات التدریبية فاعلية في دراسته  محمد الزهرانيوأعد 

  :واستهدفت الدراسة تحقيق ما يلي1999 سنة 1بالأجهزة الأمنية للأفراد التأهيلية

 في ومدى مواآبتها للتطور والمواد التي تدرس بهامعرفة أهداف الدورة  -

 . ولقدرات المتدربينلفةنواحي الحياة المخت

 المتدربين واختيار  انتقاءالتعرف على المعايير والضوابط التي بموجبها -

 .المدربين

 .تدربينممن طرف التقبلها  ومدى ةالدورتنفيذ أساليب ووسائل الوقوف على  -

 .فاعلية الدورةبها التعرف على المقاييس التي تقاس    -

 .في تحقيق أهدافهانجاح الدورة نسبة  -

لجمع مادة معتمدا على أسلوبين المسحي المنهج الوصفي ستخدم الباحث وا

المقابلة الميداني، إضافة إلى سلوب الأأسلوب البحث المكتبي، والثاني هو : بحثه هما

                                                 
أمن السجون   على دورة، دراسة ميدانية بالأجهزة الأمنية للأفراد التأهيلية فاعلية برامج الدورات: أحمد الزهرانيعوضهمحمد بن  1
، 1999سنة  السعودیة، ،، الریاض للعلوم الأمنية، أآادیمية نایف بمدینة تدریب الأمن العام، رسالة ماجستير غير منشورةتأهيليةال

   .بتصرف
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 والرؤساء، وتوصلت المدربينفئة المتدربين و: التي قدمت لثلاث فئات هم والاستبيان

  :ئج التاليةاالدراسة إلى النت

ووفق مبدأ الإعلام وفق الأسس العلمية وترشيح المتدربين ختيار لم يتم ا -

 .والاتصال

التدريبية والأساليب الوسائل عدد محدد من استخدام اقتصار المدربين على  -

 .التدريبيةلتقديم موادهم 

نسبة آبيرة هم من ضباط الصف، وأن هناك من المدربين آبيرة تبين أن نسبة  -

 .الثانويةتهم العلمية لا يتجاوز مؤهلامن المدربين 

تبين أن نسبة آبيرة من المدربين يكلفون بتدريب مواد ليست من اختصاصهم  -

وأن نسبة آبيرة منهم يشارآون في أآثر من برنامج تدريبي خلال فترة 

 .تدريبية واحدة

أآبر لتطبيق ما تعلموه على الآلات المتدربين فرصة وجود حاجة غلى منح  -

 .هة لدى الأجهزة الأمنية الحقيقيةشابالموالأجهزة التدريبية 

 .عدم وجود قاعدة ثابتة لقياس مستوى المتدربين في بداية الدورة -

 .ومتابعة لقياس مستوى المتدربين في بداية الدورةعدم وجود تقييم  -

 .لأعمالهمللمتدربين بعد مباشرتهم تقييم ومتابعة وجود عدم  -

 . أثناء الدورةوالاجتماعيةمن بعض المشاآل التنظيمية معاناة المتدربين  -

، مما والاجتماعية من بعض المشاآل التنظيميةتدني الرغبة لدى المتدربين  -

 .والاستيعابتحصيل ال ىثر علأ

 .بدرجة متوسطةهناك تغير في سلوك المتدربين  -

حققت نتائجها أن الدورة التأهيلية والرؤساء بينت نتائج استمارة المتدربين  -

 .بدرجة متوسطة
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عبيد عبد االله سامر ، فقد قام ودورها في تحقيق الذاتي إطار المهارات وف    

في تنمية مهارات على رأس العمل دریب دور برامج الت دراسة حول الصاعدي

، الجو يبر إبراهيمعبد الرحمن بن د . أ، تحت إشراف 1في الدفاع المدنيالعاملين 

  :واستهدفت الدراسة الأهداف التالية

البدنية في تنمية المهارات الفنية على رأس العمل  التدريب إيضاح دور برامج -

 .لدى العاملين

في اآتساب المهارات الفنية على رأس العمل معرفة اثر البرامج التدريبية  -

 .للعاملين

المهارات السلوآية في اآتساب ودعم على رأس العمل تحديد أثر التدريب  -

 .للعاملين

طبقت على استبانة  تحليلي، من خلالالوصفي الالمنهج واستخدمت الدراسة 

 عامل أي 334، والتي آان عددها الطبقيةالعينة العشوائية  باستعمالنة البحث عي

  . عملا1671 من المجتمع الكلي %20نسبة 

  :الدراسة النتائج التاليةوقد أظهرت 

وجود الحوافز  رأس العمل، ومن خلال برامج التدريب علىاتضح أن  -

 للعاملين المهارات البدنيةتسهم في تنمية أثناء التدريب  المشجعةوالمكافآت 

 .3.70الحسابي ، حيث بلغ معيار المتوسط  عاليةبدرجة

، مناسبلاومن خلال مكان العمل  ،على رأس العملاتضح أن برامج التدريب  -

 .المهاراتتسهم في تنمية 

في إتقان تلك وجود رغبة ومن خلال على رأس العمل أن برامج التدريب  -

 .البدنية للعاملينالمهارات 

                                                 
 في الدفاع المدني، دراسة تطبيقية في تنمية مهارات العاملينس العمل أ على ر دور برامج التدریب:سامر عبيد عبد االله الصاعدي 1

  .2003 ، الریاض، السعودیة، أآادیمية نایف للعلوم الأمنية، رسالة ماجستير منشورة،بمنطقة المدینة المنورة
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واآتساب  س العملأعلى ربرامج التدريب بين اتضح أنه هناك علاقة  -

 .مع الأجهزةمن خلال التعامل  للعاملين المهارات الفنية

واآتساب المهارات الفنية، من خلال أن هناك علاقة بين برامج التدريب  -

 .تحقيق الثقة في النفس

من خلال للعاملين فنية واآتساب المهارات الهناك علاقة بين برامج التدريب  -

 .الإنجاز والدقةسرعة 

للعاملين، واآتساب المهارات الفنية على رأس العمل هناك علاقة بين التدريب  -

 .الكفاءة الإنتاجيةمن خلال زيادة 

واآتساب المهارات على رأس العمل هناك علاقة بين التدريب  -

 دراسة بعنوانبخوش الصدیق  آما أجرى  .إصابات العملتجنب من خلال 

لشرآة با، دراسة ميدانية 1الاقتصادیةالمؤسسة  التكوین في إستراتيجية

. للتوزيع بتبسة، تحت إشراف دكهرباء والغاز، المديرية الجهوية الجزائرية لل

  .داود معمر

  :ما يليواستهدفت الدراسة 

 .دراسة وضع التكوين داخل المؤسسة -

 . في التكوين داخل المؤسسةعتمدةالكشف عن الإستراتيجية الم -

  :من الأسئلة البحثية التاليةولتحقيق هذه الأهداف انطلقت الدراسة 

 هل عملية التكوين في المؤسسة تأخذ بعدا استراتيجيا؟: السؤال المرآزي -

  :الأسئلة الفرعية

 ما هو وضع التكوين داخل المؤسسة؟ -

 ؟من طرف المؤسسةما هي الإستراتيجية المعتمدة  -

                                                 
 المدیریة الجهویة  للكهرباء والغازآة الجزائریةر، دراسة ميدانية بالشالاقتصادیةة سفي المؤس التكوین إستراتيجية:  الصدیقبخوش 1

 .2007عنابة، الجزائر، مذآرة ماجستير جامعة باجي مختار، للتوزیع تبسة، 
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  :تتجلى فيما يليمدا على فروض بحثية معت

 التكوينية؟ الاحتياجاتما هي الطرق المتبعة في تحليل وتحديد  -

 مرد وديةالتكوين على تأثير ما هو الأسلوب الذي تتبعه المؤسسة في تقييم  -

 الأفراد ونشاط المؤسسة؟

 ؟داخل المؤسسةمن الجانب المهني للتكوين  ما هي تمثلات الأفراد -

 أبعاد ذهنية وتاريخيةدراسة الحالة متخذا عدة إلى استخدام منهج لدراسة ولقد لجأت ا

  . حول المؤسسة

وآانت عينة البحث المديرية الجهوية للكهرباء والغاز لولاية تبسة ومختلف   

دف ، حيث استهالعمديةالعينة القصدية أو ، واستعمل الوآالات الفرعية التابعة لها

  .)2006-2005(، واستغرقت مدة الدراسة سنة آاملة الأفراد الذين تعرضوا للتكوين

  :النتائج المتوصل إليها ما يليومن أهم   

إنشائها، وهذا من خلال  المؤسسة منذ آبير في تاريخحدوث تغيير تنظيمي  -

 .الطابع القانوني لها

جذريا  تحولا عرفتتكور في مضمون رسالتها والأهداف الإستراتيجية التي  -

آانت تعمل على تزويد المعمرين الفرنسيين بالطاقة حينما منذ إنشائها 

، وأصبحت الآن تعمل من 1947 واستعمالها لغرض عسكري سنة الكهربائية

 وخارجها، إلى بالجزائروالغازية أجل إنتاج ونقل وتوزيع الطاقة الكهربائية 

 .مصادر الطاقةأنواع ترقية جانب 

 السنوية بنسبة تقييمال دفاتر التكوينيةاحتياجاتها المؤسسة في تحليل اعتماد  -

25.47%. 

 . التكوينيةالاحتياجاتفي تحديد العامة من المؤسسة أي المديرية تدخل مباشر  -

 .للأفراد فعلية الالاحتياجاتمع  التكوينية الاحتياجاتعدم تطابق  -
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 الاحتياجاتوتحديد المسؤول المباشر للأفراد لا يعي تماما بالطرق العلمية  -

 .التكوينية

 .لأجل التكوينام الرغبة للأفراد انعد -

 . المؤسسة على المكونين المتقاعديناعتماد -

يستطيعون من خلالها أو أداة ما هو إلا وسيلة أصبح التكوين في نظر الأفراد  -

 .، وبذلك تحقيق مطالبهمترقية مهنيةالحصول على 
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  :خلاصة  -   ثالثا

 التي تناولت مبريقيةالإ من الدراسات جموعة مإلى عرض في هذا لقد تطرقنا  

دراسات جزائرية وعربية ودولية، وقد تم بين اسة، حيث تنوعت متغيري الدر

درست فيه هذه الدراسات، فقد أجريت الذي لمتغير الدراسة والزمن عرضها وفقا 

العديد من الدراسات التي تناولت العلاقة بين اآتساب المعارف الجديدة وزيادة الأداء 

 حول أثر البرامج التدريبية عبيد الشملاني الدراسة التي أجراها لدى العاملين، مثل

حيث رآز على مدى أهمية ، ) السعودية نموذجاالاتصالات(على أداء المتدربين 

أآد على آما  ،بالعاملين ودورها في تنمية أدائهم المعلومات والمعارف اآتساب

ذا ما أآدنه دراسة ، وه أي برنامج تدريبي لتفادي آل ما هو سلبيضرورة تقييم

وضع ب الإداري، إذ أآد على ضرورة ي حول تقييم فعالية التدرمساعد المبارك

سته في هذا الإطار بدرافهد الشعلان  ، وقد ساهم هذامعايير موضوعية لعملية التقييم

، سواء من ناحية مخرجات التدريبحول تقييم البرامج التدريبية، إذ رآز على 

أدوات تقييمية  باختيار الاهتمام، ووصل إلى نتيجة مفادها أو المدربينالمتدربين 

 الوقوع في السلبيات المصاحبة لاجتناب مناسبة، وتطبيق أآثر من أداة تقييمية

ج م التي تناولت دور البراسعود الثبيتيت دراسة ، آما استهدفأداة فقط لاستخدام

ي ذلى الدور الفعال ال، إذ أآد ع لدى حراس الحدود في رفع مستوى الأداءالتدريبية

الأداء، وحذوى هذه الدراسة نجد معدلات  في رفع  ومحتوياتهاتلعبه البرامج التدريبية

 التي تناولت فيها دور التدريب في تحسين ساعد قرمش زهرةالدراسة التي قامت بها 

أن تكرير البترول بسكيكدة، إذ وصلت هذه الدراسة إلى  بمرآب أداء الموارد البشرية

حتى يعطي ثماره بشكل مستمر للعاملين يجب أن يكون رف الجديدة ااب المعاآتس

  .وى الأداء الجيد للعاملينتمسعلى 

دور  على  يدور فحواه الذيت التي تناولت المتغير الثانياأما الدراس  

 في تحقيق الذات للعامل فقد أآدت معظمها على مدى الأهمية الكبرىالمهارات 
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مصمودي زین ها نفسية إيجابية، ودراسة وإضفاءالعامل ذات  في تحقيق للمهارات

 ساتذةحصيل الأت بينها وبين باطيةارت  النفسية لها علاقةالاتجاهاتأن  أثبتت الدین

الدراسة ، وعلى هذا الأساس نجد سلوآا تهموامل التكوين وأثرها على وآذا ع

تؤآد على مدربين القييم آفاءات حول تفيعي نعبد االله ال التي قام بها مبريقيةالإ

يؤثرون من خلالها حتى أساسية وأخرى فرعية ضرورة اآتساب المدربين لكفايات 

المدربين وحتى توفرها في اتجاهات وسلوآات المتدربين، لذا فإن المهارات يجب في 

فعالية حول   في دراستهمحمد الزهرانيآما أآد ذلك التدريبية محتوى الدورات في 

عبد االله دراسة ما قدمته يضا إلى أ، إضافة يلية للأفرادالدورات التأهالبرامج 

في تحقيق واآتساب المهارات، ودور آل ذلك  تدريبالبرامج دور حول  الصاعدي

  .الثقة في النفس العاملة

التكوين في  إستراتيجية على بخوش الصدیقبها إضافة إلى الدراسة التي قام 

 نظرة العمال للتدريب أبرزحيث ، ذجاومن  بسونلغاز الجزائريةالاقتصاديةالمؤسسة 

  . الوظيفياوالرضذواتهم من خلال الترقية معبر لتحقيق آونه من خلال 

تناولت مبريقية الإالدراسات  ما سبق ذآره، يمكن أن نقول أن لمن خلا  

إغفاله هو دور المعارف ما تم أن إلا  ،بالأداءفي علاقتها التدريبية البرامج 

 الحفاظ  وبالتالي،والاستقرارالوظيفي لتحقيق الرضا اسية أسآمحددات والمهارات 

إلى هذا الجانب وهذا من تطرق التحاول  تنادراس على سقف الأداء المطلوب، لذا فإن

دعامة بمثابة ليكونان وإطار إمبريقي ظري نمن إطار مرجعي  الانطلاقخلال 

      .للدراسة الميدانية
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  :الفصل الرابع

  .الإجراءات المنهجية للدراسة

  :تمهيد

  .مجالات الدراسة: أولا

 .المجال الجغرافي -1

 .المجال البشري -2

 .المجال الزمني -3

  .نموذج الدراسة: ثانيا

  .المنهج: ثالثا

  .الأدوات البحثية: رابعا

 .الملاحظة -1

 .المقابلة -2

 .الاستمارة -3

 .الوثائق والسجلات -4

  .االعينة وآيفية اختياره: خامسا

  .سمات وخصائص العينة: سادسا
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  :تمهيد

یتناول هذا الفصل الإجراءات المنهجية التي استخدمت لتحقيق أهداف   

مثل هذه الإجراءات في مجال الدراسة، ونموذجها، ومنهج الدراسة الذي تالدراسة، وت

لى الأدوات البحثية آالملاحظة والمقابلة إیعد بمثابة العمود الفقري لها، إضافة 

والبيانات حول موضوع في جمع المعلومات ، التي تساهم إلى حد آبير لاستمارةوا

  .الدراسة، آما تم في هذا الفصل تحدید العينة واختيارها

  

  .مجالات الدراسة: أولا

    :المجال الجغرافي -1

یتمثل المجال الجغرافي للدراسة في مؤسسة أجهزة القياس والمراقبة 

AMC)Entreprise National Des Appareils de Mesure et 

Contrôle(،  

من بين أهم مبررات اختيارنا لهذه المؤسسة : مبررات اختيار المؤسسة -أ 

  :مایلي 

 المؤسسة بالتدریب لتنمية مهارات وقدرات مواردها البشریة، بحكم أن اهتمام -

المؤسسة تخضع للطلب العالمي والوطني، لذا فهي تسایر التكنولوجيا 

 .یخضع عمالها للتدریب المستمرالحدیثة، وبذلك 

الشرآة الوحيدة وطنيا في إنتاج هذا النوع من المنتوجات، لذا فهي تحتل  -

 . الوطنيالاقتصادمكانة معتبرة في 
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، 2004 سنة 2000/9001تعد من بين المؤسسات الحائزة على شهادة الإیزو  -

 . 1والتي تملك لوحة قيادة اجتماعية

 بالمؤسسة من ناحية التقييم ها مدیر الموارد البشریة التي یتمتع بالكفاءة العالية -

حيث أنه رئيس الجمعية الجزائریة لتنمية الموارد ، الاجتماعيوالتدقيق 

من خبراته والحصول على معلومات  للاستفادةلنا ، وهذا حافز آبير البشریة

، ویمكن عرض التعریف بالمجال الجغرافي للدراسة  موضوع دراستناتخدم

 :آما یلي

  :التعریف بالمؤسسة -ب

، نظرا للمخطط التنموي الذي انتهجنه الجزائر خلال مرحلة السبعينات  

یهتم بإنتاج للصناعات الثقيلة، تقرر إنشاء مصنع   قاعدیةلوالهادف إلى إرساء هياآ

  .م1975 جوان 12 في Usine de fabrication de compteursدات االعد

آة الوطنية للكهرباء والغاز بتنفيذ هذا المشروع الشروقد آلفت   

SONELGAZ بالعدادات المتعلقة  الوطنية الاحتياجات، وظل هذا المصنع یغطي

  ).الكهرباء، الغاز، الماء(

 لمؤسسة La restructurationالهيكلة العضویة ة إعادوبعد 

SONELGAZ نشأت الشرآة الوطنية لأجهزة القياس والمراقبة ،AMC  بناء على

، الخاص بقطاعات 1983 نوفمبر 05: في المؤرخ 633/83 المرسوم رقم

  .الصناعات الثقيلة

تطورا سریعا على وقد عرفت المؤسسة الوطنية لأجهزة القياس والمراقبة 

حيث تم فحص ، الاستقلاليةمرحلة ، الأمر الذي ساعدها لدخول جميع المستویات

تنعقد أول ، ل1989 مارس 19 المنعقد في بمجلس الحكومةاستقلاليتها مشروع 

                                                 
  .)أنظر الملاحق (وثائق المؤسسة 1
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مجلس إدارتها أین تم تنصيب ، 1989 جویلية 10رسميا في  جمعية عمومية لها

  . دج30.000.000:  الذي قدر آنذاك بـالاجتماعي وتحدید رأسمالها وتوجيه هياآلها

ذات  اقتصادیة مستقلة  مؤسسة عموميةAMCومنذ ذلك التاریخ، أصبحت 

 بـ 1993ا، حيث قدر سنة تطورا سریع الاجتماعيس مالها أوتطور ر، سهمأ

، ثم یقفز 1998 دج سنة 560.000.000 دج، ليرتفع بعدها إلى 105.000.000

  .، إلى یومنا هذا1999 دج سنة 770.000.000بعدها إلى 

 وتصدیر، وتسویق استيرادآما تتولى المؤسسة مهام بحث، تطویر، إنتاج، 

  .1مكوناتهاالأجهزة و، وآل لواحق هذه  والحمایةتنظيمالالعد والقياس وأجهزة 

رخص من طرف أآبر اقتناء الإجمالي لمنتجاتها، تم من خلال أما التصنيع 

على ، وتحصلت المؤسسة في هذا النوع من الإنتاجالمتخصصة الشرآات العالمية 

  .2004 سنة 2000/2001شهادة الإیزو 

  

  : موقعها-ج

صناعية جنوب  بالمنطقة الAMCتقع مؤسسة إنتاج أجهزة القياس والمراقبة   

أما ، العلمة وولایة باتنةبين مدینة ة العلمة، على یسار الطریق الرابط شرق مدین

مدینتي الرابط بين فهي تتواجد على یسار الطریق ) العامةالإدارة( الاجتماعيمقرها 

 2 م130.000 قدرها، وهي في مجملها تتربع على مساحة الأثریةالعلمة وجميلة 

  .2 م45.000المغطاة منها 

  

  :  منتجاتها-د

                                                 
 ).أنظر الملاحق (وثائق المؤسسة 1
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 في الأسواق والإلكترونيةالميكانيكية وتسوق المؤسسة جملة من المنتجات         

  :، وهذه المنتجات حسب الجدول التاليوالوطنيةالعالمية 
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  . منتجات المؤسسة:IV جدول رقم

   المنتوجاسم المؤسسة المانحة للرخصة تاریخ بدایة الإنتاج

1980  
LANDIS et GYR 

(SUISSE) 

 ثنائي وثلاثي الأقطابعداد آهربائي 

Compteur électrique 

monophasé et triphasé  

1981  
AQUA-METRO 

(SUISSE)  

  عداد الماء

Compteur eau  

1982  
AMERICAN 

METRE COMPANY 

  الغازعداد وضابط 

Compteur et détendeurs 

Gaz 

1985  
ABB STOTZ 

(Allemagne) 

  القواطع

Disjoncteur  

1991  
TELEMECANIQUE 

(France) 

  الموصلات الحراریة

Contacteur 

1991  
NUOVO PIGNONE 

(Italie) 

  عداد الحجم

Volucompteur 

2002  SAGEM (France) 
  العداد الإلكتروني

Compteur Electronique 

  .)المدیریة العامة. (وثائق المؤسسة: المصدر
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  :Organigramme الهيكل التنظيمي للمؤسسة - ـه

  .الهيكل التنظيمي للمؤسسة: 07الشكل رقم 

 المديرية العامة

 ة العامةالأمان

  مديرية التطوير والتنمية

دائرة تطوير وتنظيم  -
  .نشاط الوسائل

 دائرة تطوير الأنشطة -
  .الكهربائية والإلكترونية

 .المصادقة على النوعية

 مديرية الموارد البشرية

 دائرة التوظيف -
  .والتدريب

  . دائرة تسيير الأفراد-

  . اعد في الاتصال مس-

   مساعد في القانون-

 

 مديرية التجارة

  . دائرة التجارة-

  دائرة التسويق-

  .مديرية المالية

  . دائرة المحاسبة-

  . دائرة المالية-

  . دائرة المراجعة-

 

مديرية التسيير التقديري 
  .نظيموالت

 دائرة الدراسات -
  .والتنفيذ

 . دائرة التسيير التقديري-

  الأدواتقسم 

  . مساعد التسيير-

المحاسبة /  دائرة المالية-
  .والموارد البشرية

  . دائرة المشتريات والمبيعات-

  . الدائرة التقنية-

 . دائرة التصنيع-

  قسم الكهرباء

  . مساعد التسيير-

المحاسبة / دائرة المالية-
  .والموارد البشرية

  . دائرة المشتريات والمبيعات-

 دائرة إنتاج القواطع وأزرار -
  .الالتماس والموصلات الحرارية

 دائرة إنتاج العدادات -
  .الكهربائية

  . الدائرة التقنية-

 , دائرة الصيانة-

  ائلقسم السو

  . مساعد التسيير-

المحاسبة / دائرة المالية-
  .والموارد البشرية

  . دائرة المشتريات والمبيعات-

  . دائرة تسيير الإنتاج-

  . الدائرة التقنية-

 .  دائرة الصيانة-

قسم الخدمات الصناعية 
  والإمدادات

  . مساعد التسيير-

المحاسبة والموارد / دائرة المالية-
  .البشرية

  .مشتريات والمبيعات دائرة ال-

  . دائرة الأمن-

  . الدائرة الصناعية-

  . دائرة الإمداد-

 . دائرة الوسائل-
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، ومختلف للمؤسسة، المستویات التنظيميةهذا الشكل الهيكل التنظيمي یبين   
  : وهي آما یليآما یوضح ثلاث مسؤوليات إداریةالمسؤوليات، 

، مدیر العاموممثلة في ال داري بالمؤسسةإوهي أعلى مستوى : المدیریة العامة: 1-هـ

   . آكلعلى نشاط المؤسسةالذي مهمته الإشراف 

  :خمس مدیریات مرآزیة هيوتضم : الإدارات الوظيفية/ 2-هـ

  :وهي مكلفة بـ: مدیر التطویر والتنمية: 1-2-هـ

 .تطویر منتوجات المؤسسة -

 ).ISOتنميط المنتجات وفق معایير (المصادقة على نوعية منتجاتها  -

 .یدةمتابعة المشاریع الجد -

 .دراسة ومتابعة ملفات الشراآة -

  :تتولى هذه المدیریة: مدیریة الموارد البشریة: 2-2-هـ

والخاصة  على المستوى الوطني تطبيق النصوص القانونية المعمول بها -

 .بقانون العمل

الأجور، الحوافز، ( على مستوى المؤسسة تحدید سياسة إدارة الموارد البشریة -

 .ابعة تنفيذها ومت...)التدریبالتوظيف، 

  :وهي مسؤولة عن: مدیریة التجارة: 3-2-هـ

 .على مستوى الوطنتسویق جميع منتجات المؤسسة  -

 .سواق خارجيةأالبحث عن  -

 .ن رقم أعمال المؤسسةيسحت -

 .تحسين خدمات مابعد البيع- -

  :تعمل على: مدیریة المالية: 4-2-هـ
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 .البحث عن مصادر التمویل الداخلية والخارجية -

 .ت المدیریة العامةمسك حسابا -

 )توحيد الحسابات الكلية للمؤسسة ( للمؤسسةتحضير الميزانية الموحدة -

 . من خلال دائرة المراجعةومحاسبيةمراجعة مالية مهمات تنفيذ  -

  :تشرف على: مدیریة التسيير التقدیري والتنظيم: 5-2-هـ

 .وتحدید إجراءات العمل بهاإعداد الهيكل التنظيمي للمؤسسة  -

 .وتقاریر التسيير الدوریةالتقدیریة لميزانيات تحضير ا -

  :وعددها أربعة وهي: الأقسام التشغيلية: 3-هـ

وبيع عدادات الكهرباء  يع وترآيبنفي تصیتخصص : قسم الكهرباء: 1-3-هـ

  . والموصلات الحراریة بأنواعهاالالتماسوالقواطع وأزرار 

موزعات الغاز، الماء، ات وبيع عدادمكلف بتصنيع وترآيب : قسم السوائل: 2-3-هـ

  .والمازوتالبنزین 

العدادات  التي تستخدم في إنتاج یتكفل بتصنيع بعض القطع: قسم الأدوات: 3-3-هـ

  .في صنع القطع وتصليح القوالب المستخدمة شراءبأنواعها، آما یتولى 

: بالخدمات منیهتم بكل ما یتعلق :  والإمداداتقسم الخدمات الصناعية: 4-3-هـ

  .1، أعمال الصيانة وغيرها معاملات العبورأمن،

                                                 
  ).أنظر الملاحق (وثائق المؤسسة 1
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 :مجال البشريال -2

، ميدان دراستها AMCنتاج أجهزة القياس والمراقبة إتضم مؤسسة 

 عاملا بصفة دائمة، والعدد الباقي بصفة 560 عاملا، من بينهم 714مبریقية الإ

  .التعاقد

 560ددهم الذین یبلغ ع الدائمين ولقد تم الترآيز في دراستنا على العمال  

آل ، وهم موزعون على وخبرتهم العالية  من عملية التدریبلاستفادتهمعاملا، نظرا 

  : سابقا، وهم آما یلي حسب الجدول التاليأوضحنا هاالتي  أقسام المؤسسة

  . على أقسام المؤسسةتوزیع العمال الدائمين یوضح :IIV جدول رقم

  الأقسام       

  فئات العمال

الإدارة 

  العامة
  الأدوات  السوائل  هرباءالك

الإمدادات 

 )الخدمات(
 المجموع

  68  7  5  19  20  17  الإطارات

  218  51  37  34  87  9  عمال التحكم

  274  18  1  66  184  5  عمال التنفيذ

  560  76  43  119  291  31  المجموع

   

 :المجال الزمني -3

ذلك نقصد بالمجال الزمني الفترة الزمنية التي استغرقتها الدراسة أو البحث، و

، .......1منه بشكل نهائي الانتهاءوالبحث حتى منذ البدء في طرح الموضوع للدراسة 

  جمع المعلومات حول موضوع2006أي منذ صيف حيث تم خلال المرحلة الأولى 

 من الانتهاءین تم أ، إلى غایة شهر أفریل ودوره في تنمية الموارد البشریةالتدریب 

وإسقاط آل ما هو نظري على غ للجانب الميداني الجانب النظري، وبعدها تم التفر
                                                 

 .60. ، ص2006أبجديات المنهجية في آتابة الرسائل الجامعية، مطبعة سيرتا آوبي، قسنطبينة، الجزائر، ب ط، : علي غربي 1
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، وتطبيقها على إجراء الدراسةیة أخذ الموافقة اميریقي، حيث تم في البدالجانب الإ

، 2007 ماي 21وآان ذلك في ، AMCعلى مؤسسة أجهزة القياس والمراقبة 

زویدنا ، أین تم أیضا ت مسؤول الموارد البشریةأقسام المؤسسة بمعيةوبعدها تم معاینة 

وآنتيجة لهذه ، AMCوثائق خاصة ب،  حول المؤسسة وإعطائنا بالمعلومات

  .الدراسة الميدانية جراءإمدة ووقت  على الاتفاقتم المقابلات 

، مع لعينة الدراسة، إذ تم تقدیمها الاستمارةتم تطبيق ، 2007 جویلية 15وفي 

بة عنها بطریقة والإجاتسهيل فهم الأسئلة أفرادها بغرض مقابلة آل فرد من 

  . صحيحة

دامت حوالي ثلاث زمنية متقطعة  على فترات – الاستمارة –وقد تم تطبيقها 

  .والبيانات عن المجتمع المبحوث تاأین تم جمع المعلوم ،أسابيع

  

  .نموذج الدراسة: ثانيا

وفرضيتين جزئيتين، ولقد حاولت فرضية عامة الدراسة الراهنة طرحت 

دریب ومتغيرات تنمية الموارد تحدید متغيرات الت المنهجي من هذا الإجراءالدراسة 

  .، التدریبالاستقطاب، الاختيار، التعيين، على التخطيطأساسا . التيالبشریة

 على )التدریب(اختبار اثر المتغير المستقل ولئن آانت الدراسة تحاول 

مكن تجسيده في ی الاختبارإمكانية هذا ، فإن )تنمية الموارد البشریة(المتغير التابع 

  .في الشكلالنموذج المبين 
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  .نموذج الدراسةیوضح : 08شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

والأداء العلاقة بين التدریب أن الدراسة تحاول تحدید یتضح من هذا النموذج   

  .ذاتهالعامل وتحقيق وتنمية قدرات  والإنجاز ،  زیادة المعارف الجدیدةفي ضوء 

  

  المتغير المستقل

  المعارف الجديدة

  المستوى العلمي

  الأقدمية

  الإختيار الجيد

 جودة برامج التدريب

  المتغير التابع

  .زيادة الأداء

  .الكفاءة

  .سرعة الإنجاز

  .الدافعية

  التجاذب  المهارة 

  الارتباط

  المتغيرات الديمغرافية
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  .المنهج: ثالثا

بغية الباحث یتبعها والخطوات التي العمليات من یعرف المنهج بأنه مجموعة   

  .ولأجل تحقيق أهداف البحث 1تحقيق بحثه

 الوصفي التحليلي، القائم على تحليل فقد اعتمدت دراستنا على المنهج  

الات في مجمن أنسب الطرق ، ویعد هذا المنهج الواقعية الميدانيةالمعطيات 

 الدراساتأنواع والمتبع لهذا النوع من ، وهو المنهج السائد الدراسات الإنسانية

طریقة  تعمقا في نفس المجال، ویعتبر المنهج الوصفي أآثرلدراسات وممهدا المجال 

، الاجتماعي تصور الواقع معلومات دقيقةبغرض الحصول على یعتمد عليها الباحث 

 على جماعة أو  جمع المعلومات الدقيقةم أهدافه، ومن أهواهرهظوتسهم في تحليل 

أساسا أو النتائج التي یمكن أن تكون  عدد من التعميماتة غأو ظاهرة، وصيامجتمع 

  .الاجتماعية وترشيد الساسة الاجتماعيمحددا للإصلاح  تصور نظري یقوم عليه

 دورا فعالا في  وأهدافها تلعبموضوع وطبيعة الدراسةومما لا ریب فيه، أن   

بالبحث، وبما أن جمع البيانات المتعلقة  ساليبأ، ووسائل و الدراسةاختيار منهج

، الذي یعتمد على  أو الأسلوب الوصفيتقوم على المنهج الوصفيالدراسات الوصفية 

ویعبر عنها آما توجد في الواقع، ویصفها وصفا دقيقا الواقع أو الظاهرة دراسة 

مع غيرها من هذه الظاهرة فهم علاقات ، بحيث یؤدي ذلك إلى أو آمياتعبيرا آيفيا 

  .الظواهر الأخرى

، ودوره في تنمية الموارد البشریةفإن دراستنا لظاهرة التدریب وتأآيدا لهذا،   

وتقييمها  ضافة إلى تحليلهاإفي جمع البيانات،  تفاد الباحث من المنهج الوصفيسقد ا

  .وتفسيرات صادقة علمية مفيدةالوصول إلى نتائج بغرض 

                                                 
1 Mourice Angers: Initiation pratique à la méthodologie des sciences humains, Ed 
CASBAH, Alger/CEC- Québec, 1996, P. 58.  
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على مناهج  الاعتمادانتقاء ، لا یعني التحليليآما أن اعتماد المنهج الوصفي   

  .تخدم البحثالتي جمع المعلومات ما في أخرى، تساهم إلى حد 

  .الأدوات البحثية: رابعا

والبيانات  من أجل جمع المعلومات  عدة أدواتالاجتماعيیستعمل الباحث   

، تبعا الباحثون في استعمالها یختلفحيث أن هذه الأدوات المبحوث، عن المجتمع 

لجمع التي استعنا بها ، ومن بين الأدوات البحثية الموضوع ونوعه طبيعة لاختلاف

  :هذا هيع بحثنا وعن موضت االمعلوم

      :الملاحظة -1

ليب البحث،  بأساالاستعانة، مع الدقيقة لظاهرة ماالمشاهدة  "نعني بالملاحظة

  .1"مع طبيعة الظاهرة تتلاءمالتي والدراسة 

في نوع من الإنتاج، واختصاص آل قسم فقد لاحظنا أقسام المؤسسة وعليه   

الإنتاجية بها العملية والكيفية التي تتم ظروف العمل بالمؤسسة  ضافة إلى ملاحظةإ

الوثائق الإطلاع على بعض آما تم أیضا التي تمر بها، والمراحل المختلفة 

  .صة بالمؤسسةوالسجلات الخا

 : المقابلة -2

، وتقصي الحقائقوالفعالة في جمع المعلومات الأدوات الهامة تعد المقابلة من 

من ، آما أنها تمكن توضيحه للمبحوثآل ما یمكن فهي تمكن الباحث من توضيح 

والحدیث المتبادل  المباشر الاتصالتعتمد على الموضع حقيقة، فالمقابلة فهم جوانب 

غير نحو هدف محدد المحادثة الجادة والموجهة "، فهي ت والبياناتافي جمع المعلوم

  .2"في المحادثة لذاتهامجرد والرغبة 

                                                 
  .251. ، ص1980تصميم وتنفيذ البحث الاجتماعي، دار المعرفة، الإسكندرية، مصر، ب ط، : غريب محمد سيد أحمد 1
، 1999 والتوزيع، الإسكندرية، مصر، ب ط، أسس البحث في الخدمة الاجتماعية، المكتب العلمي للنشر:أبو النجا محمد العمري 2

 . 195. ص
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فقد اعتمدنا على لإجرائها، لذلك ذلك، فهي ترتكز على مقومات  على اوبناء

، إذ تم مقابلة مسؤول موضوع بحثناللحصول على المعلومات التي تخدم هذه الأداة 

  من خبرته العاليةالاستفادةوهذا بغرض نوعا ما، دة زمنية طویلة لمالموارد البشریة 

، إضافة إلى أنه  عبر التراب الوطنيجمعية تنمية الموارد البشریةبحكم أنه رئيس 

والطریقة ، AMCلمؤسسة الموارد البشریة قيمة عن آيفية تسيير أفادنا بمعلومات 

رح جملة من الأسئلة طوقد تم أیضا خلال مقابلته التي ینتهجها في ذلك، 

وبذلك جمعنا رصيدا من وأجابنا عنها، على شخصه، وبشكل مفتوح  والاستفسارات

  .التي تخدم البحثالمعلومات 

 الاستمارةبتقدیم أسئلة قمنا ميدان دراستنا عندما آما استعنا بأداة المقابلة في 

وضحنا منهم احد وبمقابلتنا لكل وعلى أفراد عينة البحث، وتم مقابلة آل المبحوثين، 

  .الأسئلة التي لم یفهموها

 .الاستمارة -3

على المعلومات ، تساعد الباحث في الحصول  وسيلة علميةالاستمارةتعتبر 

، وبذلك لا وهي التي تقيده بموضوع بحثه، تهواللازمة لموضوع دراسالمناسبة 

ل في أقوعملية جمع المعلومات ، وتسمح بإجراء الدراسة یخرج عن أطره العریضة

  .وقت ممكن

هم أدوات جمع أ، آونها إحدى الاستمارةوقد استعملت دراستنا الراهنة 

  .للإشكالية الجوهریة الانشغالات، وهي تقنية تعكس  والبياناتالمعلومات

 أساسية، المحور الأول بتقسيمها إلى ثلاث محاوروتم صياغة إشكالية بحثنا 

المدنية  والسن وآذا الحالة  بالجنس والتي تتعلق أساسافي البيانات الشخصية یتجلىو

، وآذا الأقدمية في العمل، ویمكن أن  والتصنيف المهنيإضافة إلى المستوى التعليمي

ویدور ، أما المحور الثاني سيمات وخصائص العينة اسمالمعایير هذه ق على لنط

، حيث تضمن والمتغيرات التي تحذوهاالأولى للدراسة الفرضية انشغاله حول طبيعة 
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وآانت أسئلتها المبحوث، عينة المجتمع  وجهت إلى ، سؤالا16المحور حوالي هذا 

 بها، ومكان ذلك ونوعية الالتحاق بالمؤسسة وبعد الالتحاقتناقش التدریب قبل 

المستفاد منها، أما فيما التدریب المستفاد منه، والدورات التدریبية والمعارف الجدیدة 

الفرضية الثانية، والتي تنضوي تحتها ه تبحث في ، فكانت أسئلتیخص المحور الثالث

تساهم في  الجدیدةما إن آانت المهارات ومؤشرات، الغرض منها تبریر متغيرات 

التدریبية تناولت مؤشر البرامج   سؤالا17ذات العامل، حيث تضمنت تحقيق 

 من طرف ذا المشارآة العماليةآوالتدریبية،  الاحتياجاتوالمسؤول عن تحدید 

، وآذا والدافعية للعملإضافة إلى الحوافز، ودورها في تفعيل الآلة العمالية، دارة، الإ

 المهاریة في زیادة المعدلاتالمستمر ودوره ، وأهمية التدریب مسألة الرضا الوظيفي

  .یةروالقدراتية للموارد البش

من طرف رئيس الموارد  للإطلاع عليها )الاستمارة(وقد قدمت الإستبانة 

، بحيث تم مقابلتهم، وهذا ما على آل أفراد عينة البحث، وتم بعدها تطبيقها البشریة

أثناء  أآثر والاستفادةووجهات النظر للمبحوثين،  فكارأفي معرفة ساهم إلى حد آبير 

  . المحددةبما یخدم البحث، وتفادي الخروج عن أطرهوطرح الأسئلة عليهم مقابلتهم 

   

 :الوثائق والسجلات -4

فا، استعنا في دراستنا أیضا بالوثائق نآ التقنيات المذآورة بالإضافة إلى

في عملية تحدید والتي لا یمكن أن ننكر فضلها . والسجلات الخاصة بالمؤسسة

، ة للمؤسسةيالداخلية التنظيمواختيار عينة البحث والإطلاع على القوانين 

   .)موضوع دراستنا الراهنة(الوثائق الخاصة بعملية التدریب وآذا 

 

 .العينة وآيفية اختيارها:خامسا 
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العينة هي مجتمع الدراسة الذي تجمع منه البيانات الميدانية، وهي جزء معين 

المصغر من ، وبذلك فهي المجتمع 1من أفراد المجتمع الأصلي  نسبة معينةوأ

 إذ تسمح لنا بالحصول على البيانات والمعلومات موضوع الدراسة، المجتمع الكلي

، بحيث یتم تعميم ذلك على المجتمع الكلي، والذي هو عمال أقصر مدةبأقل تكلفة و

  .AMC مؤسسة أجهزة القياس والمراقبة

یقوم بحيث " الطبقية، بطریقة العينة العشوائيةيارهم توقد تم أخذ العاملين واخ

متغير معين التي یتضمنها وفقا للفئات مجتمع البحث إلى مجموعات الباحث بتصنيف 

، 2"من آل مجموعةاختيارا عشوائيا وحدات عينة البحث ات، ثم یختار عدة متغيرأو 

الذي یتمثل في جميع العاملين بمؤسسة أجهزة صلي وبذلك تكون ممثلة للمجتمع الأ

بحيث ،  عاملا84 وعينة الدراسة عاملا560أي بإجمالي ، AMC القياس والمراقبة

  .من إجمالي مفردات المجتمع، %15بـ بلغت نسبة التمثيل 

فقد تم اختيار نتائج دراسته، مصداقية على  وتأآيدا منه  ثباحلة من ابورغ

من طرف  ا، آونهم الأآثر اعتناء)سمينرالم(دائمة من العاملين بصفة عينة الدراسة

أدائهم، لتحسين ومعارفهم وتجدید وتطویر مهاراتهم تدریبهم من خلال ، الإدارة

  .متهمأقدیعالية بحجة أنهم ذو خبرة إلى إضافة 

  :على النحو التاليوتم اختيارها 

 . عمال10: الإطارات -

 . عاملا33: أعوان التحكم -

 . عاملا41: أعوان التنفيذ -

والجدول التالي یوضح على آل أقسام المؤسسة  فراد آل فئةأ تم توزیع وبعدها

    .توزیع العمال على آل الأقساملنا 

                                                 
 .191. ، ص2002، 1تدريبات على منهجية البحث العلمي في العلوم الأج، مطبعة دار هومة، الجزائر، ط: زرواتي رشيد. د 1
    .195. ، صالسابقالمرجع  2
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  .لمؤسسةیبين توزیع العمال على أقسام ا: IIIVجدول رقم 

  الأقسام        

  

  فئات العمال

الإدارة 

  العامة
  الأدوات  السوائل  الكهرباء

 الإمدادات

 )الخدمات(
 المجموع

  68  7  5  19  20  17  الإطارات

  218  51  37  34  87  9  عمال التحكم

  274  18  1  66  184  5  عمال التنفيذ

  560  76  43  119  291  31  المجموع

  

  .العينة على أقسام المؤسسةیوضح توزیع أفراد : XIجدول رقم 

  الأقسام

  

  فئات العمال

الإدارة 

 العامة
  الأدوات  السوائل  الكهرباء

 الإمدادات

 )الخدمات(
  المجموع

  10  1  1  3  3  2  الإطارات

  33  8  6  5  13  1  عمال التحكم

  41  3  0  10  27  1  عمال التنفيذ

  84  12  7  18  43  4  المجموع
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  . سمات وخصائص العينة: سادسا

حددتها الخصائص والخصائص التي صفت عينة الدراسة بعدد من السمات، ات  

نسبة آبيرة من أفراد المجتمع وتتمثل هذه الصفات في آون أن الشخصية لأفرادها، 

 الاستقرارأنه یحقق  یتميز من ناحية یدل على أن هذا الجنسالمبحوث إناث، وهذا 

نجد أن نسبة آبيرة من  إلى ذلك ، إضافةبالأجر المعطى لهع نتق، آما أنه یللمؤسسة

، وهذا ما یبنه سنهمیمتازون بالأقدمية في العمل والأعوان المتحكمين الإطارات 

، س بهأب  لا بمستوى تعليميون تتميزأن معظم أفراد عينة البحث إلى ذلك إضافة 

الشخصية لعينة البيانات الفصل الخامس من خلال في نراه جليا وهذا ما سوف 

   .الدراسة
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  .الفصل الخامس

  .عرض وتحليل البيانات

 .تمهيد -

 .البيانات الشخصية: أولا -

 . المعارف الجدیدة والأداء:ثانيا -

 . المهارات الجدیدة وتحقيق الذات:ثالثا -
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  .عرض وتحليل البيانات

  : تمهيد

عطيات التي تم موال إلى مناقشة وتحليل البياناتفي هذا الفصل سوف نتطرق   

حول  أي أجهزة القياس والمراقبة، والتي تدور أساسا مبریقيلإمن الميدان ا تجميعها

من ناحية تزویدهم ، الموارد البشریةبالتدریب ودوره في تنمية جملة المسائل المتعلقة 

مهاراتهم وقدراتهم أداءهم، إضافة إلى تطویر قصد زیادة معدلات بالمعارف الجدیدة 

  .دواليب العلمية الإنتاجية  سيرةيعملوفعالة في آعناصر فاعلة بغرض تحقيق ذاتهم 

لأجل الوقوف على مدى  الاستمارةأسئلة ، تم بناء ووفق الفرضيتين السابقتين  

لتفسير وحساب النسب المئویة البيانات بتكميم للفرضيات، مرورا مبریقي الصدق الإ

  .التدریبي بالمؤسسةوتحليل الواقع 

ت الشخصية، التي توضح لنا البياناعلى إلى الوقوف بدء بآما تطرقنا بادئ   

  للعينةالشخصية السيمات والخصائص 

    

  .البيانات الشخصية: أولا

للدراسة الميدانية، حيث المرجعي بمثابة الإطار  ت الشخصيةاتعد البيان  

  :دراسة ما یليفيها إلى تعرضنا 
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  .یوضح الجنس): 1(جدول رقم 

      الفئات      المجموع الكلي   التنفيذأعوان  أعوان التحكم  الإطارات

  

  السن
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %54.76  46  %9.76  04  %100  33 %90  9  ذآر

  %45.24  38  %90.27  37  %100  00  %10  1  أنثى

  %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

     

 من عينة %54.76أن نسبة ، )01(من خلال الجدول تبين الشواهد الكمية 

، أي ما %45.27أما نسبة الإناث فتقدر بـ  عاملا، 46أي البحث هي من الذآور 

  :فهي على النحو التالي عاملة، أما النسب في العينات الفرعية 38یعادل 

ن اإناث، وفي فئة أعو %10 ذآور و %90نسبة نجد من فئة الإطارات   

نسبة الإناث ف التنفيذن ا ، أما في فئة أعو إناث%0 ذآور و %100بة نجد نسالتحكم 

أن من خلال هذه النسب نلاحظ ، %9.76فتمثل ، أما نسبة الذآور %90.24 ـتقدر ب

، ویرجع ذلك ة أعوان التحكمئ في فاة الإطارات، وتنعدم تمامئتقل في فنسبة الإناث 

لأن هذه المناصب ن التحكم وأعواأولى بمناصب الإطارات أن الذآور إلى آون 

حكم، آونها تحتاج إلى خاصة في فئة أعوان التوجود الجنس الذآري تتطلب أآثر 

عددا من الذآور أن الشرآة دربت یتمثل في ، إضافة إلى عامل آخر بنية جسدیة قویة

 بينما نجد الجنس الأنثوي، والإشرافيةقصد شغلهم لهذه المناصب القيادیة في الخارج 

تنتهج التقسيم الدقيق  ى آون الشرآة، ویرجع هذا أساسا إلالتنفيذ فئة عمال أآثر في

الأنثوي أآبر ، لذا نجد الجنس  آبيرةقوة عضليةدون للعمل، مما أصبح یمكن شغله 

  .في هذه الفئةمن الجنس الذآري 
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  .السنیوضح ): 02(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  السن
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 25أقل من 

  سنة
00  00% 00  00%  00  00%  00  00% 

)26 – 34(  01  10%  00  00%  01  2.44%  2  2.39%  

)35 – 44(  04  40%  10  30.30%  28  68.29%  42  50%  

)45 – 54(  05  50%  23  69.70%  09  21.95%  37  44.04%  

  3.57  3  %7.32  03  %00  00  %00  00 ) فما فوق55(

  %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

    

، أما منعدمة تماما سنة 25أن الفئة الأقل من  ،)02 (لیتضح من خلال الجدو

  بـ فسبتها تقدر)44-35(العمریة من ، بينما الفئة %2.39 تقدر نسبتها )34-26(فئة 

، في حين %44.04 بـ نسبتها سنة فقد قدرت )54-45(والفئة الممتدة من ، 50%

  .الدراسة من إجمالي عينة %3.57 قدرت نسبتها بـ فقد ) فما أآثر55(الفئة 

التي  هي التي نجدها في الفئة تدل على أن أآبر نسبة د الكميةهوهذه الشوا  

مجتمع أن مجتمع الدراسة ي ، وهذا یعن44 إلى 35 بين أعمار أفرادها تتراوح

وهي نسبة  %44.04 بنسبة )54-45(فنجد فئة آهولي، أما في الدرجة الثانية 

والتي تمتاز الطویلة تعتمد على اليد العاملة ذات الخبرة أن المؤسسة فمعتبرة، وبذلك 

، حيث تعتمد عليها المؤسسة  سنة55من الفئة الأآبر ، آما لا ننسى أیضا بالعطاء

 لأن معظم أفراد وهي نسبة ضعيفة %3.57قدر بـ تإذ  جدا، تها الطویلةنظرا لخبر

    . في العملالاستمراربدل التقاعد یحبذون هذه الفئة 
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  .الحالة المدنيةیوضح ): 03(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  الحالة

  المدنية

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

د عد

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %17.85  15  %31.70  13  %3.03  01 %10  01  أعزب

 %76.19  64  %56.10  23  %96.97  32 %90  09  متزوج

 %5.95  5  %12.20  05  %00  00 %00  00  مطلق

 %00  00  %00  00  %00  00 %00  00  أرمل

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

    

 %17.85تبين الشواهد الكمية للجدول الخاص بالحالة المدنية أن ما نسبته 

أما نسبة وهي أآبر نسبة ،  متزوجين%76.19وما نسبته من العينة الإجمالية أعزب، 

،  فهو منعدمالأرامل أما احتمال ، الإجماليةة من العين%5.95المطلقين فقد قدرت بـ 

  .ة الإجمالية من العين%00حيث یقدر بـ 

، أن أفراد العينةأما بالنسبة للنسب الفرعية یبين التحليل الإحصائي لإجابات   

نسبة بلغت ، في حين الإطارات عزاب، أي ما یقدر بـ فرد واحد من فئة %10نسبة 

أعوان ، أما في فئة فرد واحد من فئة الأعوان المتحكمين وهي بذبك تمثل 3.03%

  . فردا13 أي %31.70  فكانت نسبة العزابالتنفيذ

، في حين  أي تسعة أفراد%90أما نسبة المتزوجين لدى الإطارات فتقدر بـ   

 فردا من 33 فردا من ضمن 31 أي ما یقدر بـ %96.97بـ تقدر نسبة المتزوجين 

 فردا من 23 أي ما یمثل %56.10فقدرت بـ ن التنفيذ وابينما أع، مأعوان التحكعينة 

  .فراد عينة التنفيذ، من عدد أا فرد41بين 
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، في حين  الإطارات وأعوان التحكمفئةما نسبة المطلقين فهي منعدمة لدى أ  

 من أفراد  فردا41 أفراد من ضمن 5ي ما یعادل أ %12.20بلغت نسبة المطلقين 

  .الأرامل فهي منعدمة عند جميع الفئاتأما نسبة .عينة التنفيذ

وهذا نسبة من العينة الإجمالية أآبر  أن نسبة المتزوجين وبصفة عامة، نجد  

   .سر یعملون من أجل تلبية حاجياتهمألهم  مجتمع البحث أن أفرادیدل على 
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  .یوضح المستوى التعليمي): 04(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  المستوى

  التعليمي

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %لنسبةا

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %13.10  11  %24.39  10  %3.03  01 %00  00  ابتدائي

 %46.42  39  %65.85  27  %36.36  12 %00  00  متوسط

 27.38%  23  %9.76  04  %54.55  18 10%  1  ثانوي

 %13.10  11  %00  00  %6.06  02 %90  9  جامعي

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

    

 %13.10الخاص بالمستوى التعليمي للعينة، أن نسبة ، )04(لنا الجدول بين 

 فردا 84 فردا من ضمن 11 ، تمثل هذه النسبةابتدائيجمالي العينة ذو مستوى إمن 

، أما نسبة %46.42 بـ فهي تقدر ، أما نسبة المستوى المتوسطمن أفراد العينة

أصحاب المستوى بينما نسبة  ، إجمالي العينةمن %27.38 فتقدر بـ المستوى الثانوي

، أما ذو مستوى متوسط عينة البحث  وبهذا فإن معظم%13.10تقدر بـ الجامعي فهي 

معظم ات الإطار أن فئة  الكمية في الجدولفنلاحظ من خلال النسبالنسبة الفرعية 

، أما 10 أفراد من بين 09 أي %90بـ النسبة تقدر حيث ،شهادات جامعية ذو أفرادها 

 والابتدائي، أما نسبة المستوى المتوسط %10بـ نسبة المستوى الثانوي فهو یقدر 

من  للاستفادةالشهادات الجامعية على أصحاب ز المؤسسة يفهي منعدمة، وترآ

فتقدر نسبة المستوى ،تحكم، أما فئة أعوان الالبشریةتهم اومهارمعارفهم العلمية 

، في حين تمثل %36.36 فتقدر بـ المتوسط مستوى نسبة الام، أ%3.03 بـ الابتدائي

، أما نسبة المستوى  وهي أآبر نسبة%54.55 نسبة أصحاب المستوى الثانوي

تقدر  الابتدائيالمستوى  فنسبة ذوي ، أما فئة أعوان التنفيذ%0.06بـ جامعي فتقدر ال

ما ، أ وهي أآبر نسبة%65.85بـ  نسبهم ، وذوي المستوى المتوسط تقدر24.39بـ 

المستوى الجامعي ، بينما نسبة %9.76 بـ  فتقدرالمستوى الثانويمن لهم ئة ف
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أعوان ذوي شهادات جامعية، أما فئة معظمهم الإطارات ، وبذلك فإن فئة منعدمة

فلهم  ، بينما فئة أعوان التنفيذ مستوى ثانويلا بأس بهعلمي مستوى فلهم التحكم 

 لا بأس بهلهم مستوى تعليمي لعينة ، وبذلك فإن أفراد امستوى تعليمي متوسط

   . أداء وظائفهمیستطيعون من خلاله
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  .الأقدمية في العملیوضح ): 05(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  سنوات 

  العمل

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  تكراراتال
  %النسبة

 5أقل من 

  سنوات
01  10% 00  00%  00  00%  01  1.20% 

)5-9(  00  00% 00  00%  00  00%  00  00% 

)10-14(  02  20% 00  00%  01  2.44%  03  3.57% 

)15-19(  01  10% 06  18.18%  11  26.83%  18  21.42% 

)20-24(  03  30% 13  39.40%  20  48.78% 36  42.85% 

 سنة فما 25

  أآثر
03  30% 14  42.42%  09  21.95%  26  30.96% 

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

    

الذین تتراوح  نسبة هي نسبة العمال ى، أن أعلیظهر من خلال الجدول

 من حجم العينة %42.85سنة، حيث تقدر نسبتهم بـ ) 24-20(بين قدميتهم أ

نوعا ما الحفاظ ادت أرأن المؤسسة آون الإجمالية، ویعود ارتفاع هذه النسبة إلى 

أقدميتهم بين بوظائفهم، أما الفئة التي تتراوح وإلمامهم نظرا لخبرتهم ، اعمالهعلى 

) 14-10(ة التي تتراوح اقدميتهم بين ئ، في حين الف%21.41فتقدر بـ سنة ) 15-19(

سنة فنسبتها ) 9-5(أقدميتها بين ح و الفئة التي تتراا، بينم%3.57فتقدر مسبتها بـ 

إذ فهي ضئيلة جدا  سنوات 5 من اقل من تتراوح أقدميتهاالتي ة، أما نسبة الفئة منعدم

 من حجم العينة الكلية، وهذا یعني أن المؤسسة لم تشغل یدا عاملة %1.20تقدر ب، 

واضحا من خلال عمالها، وهذا ما نجده التي یتميز بها حفاظا على الخبرة جدیدة 

 وهم الذین تتراوح %30.96 بـذ تقدر نسبهم ، إقدامىالنسبة المرتفعة لعمالها ال

  . سنة فما فوق25اقدميتهم من 
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  .المعارف الجدیدة والأداء: ثانيا  

 قویم تعتمده التي یؤدیها التدریب آنشاطإن من أهم الأهداف والوظائف   

 علىفي الحاضر والمستقبل لأجل بناء جهاز قادر  الحدیثة الاقتصادیةالمنظمات 

هو ضرورة تزوید والتي تواجه مواردها البشري،التحدیات وت مواجهة الضغوطا

معارف وإعطائهم معارفهم في صقل إلى حد آبير   تساهمالعاملين بمعارف جدیدة

زیادة وبالتالي أداءهم وینمي لكي یطور  الموآلة لهمتسایر طبيعة المهام ة دجدی

  .معدلات إنتاجيتهم

ف اربالمعالمتعلقة تكميم للبيانات  ةمثاب ب هي فالجداول الآتيةمن هذا المنطلق  

     .AMC لمجتمع الدراسة  البشریةدموارللداء الأودورها في زیادة  ةدالجدی
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  . بالمؤسسةالالتحاقیوضح آيفية ): 06(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  راتالتكرا
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

إعلان في 

  الجریدة
02  20% 00  00%  00  00%  02  2.38% 

طلب إلى 

  المؤسسة
06  60% 26  78.79%  32  78.05%  64  76.20% 

 %00  00  %00  00 %00  00 %00  00  إجراء مسابقة

 %21.42  18  21.95  09  %21.21  07 %20  02  أخرى تذآر

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

 بالمؤسسة التحقوا قد %70.20تبين الشواهد الكمية في الجدول، أن ما نسبته 

وهذا یرجع إلى ، حيث نجد نسبتها منعدمة  دون إجراء المسابقاتعن طریق الطلبات

أما الذین التحقوا عن ، اليد العاملة في تلك الفترةآانت بحاجة إلى آون أن المؤسسة 

 %21.24ما نسبته ، أما %2.38تقدر بـ قليلة فنسبتهم في الصحف الإعلانات طریق 

  .عن طریق طرق أخرىإلى المؤسسة قد التحقوا 

طلب إلى  بالمؤسسة عن طریق التحقواففئة الإطارات أما بالنسب الفرعية،   

، وآذلك الشأن لأعوان %60بـ المصرح بها المؤسسة، حيث تقدر النسبة المئویة 

أما ما یخص ، %78.05 فقدرت ، أما أعوان التنفيذ%78.79 إذ قدرت بـ حكمالت

 لدى %20بـ لكي یلتحقوا بالمؤسسة فقد قدرت نسبة ذبك الذین استعملوا طرق أخرى 

 من فئة %21.95 و  من فئة أعاون التحم%21.21في حين ما نسبته الإطارات، 

قد آانت النسبة ف في الصحف علانلإ عن طریق االتحقوا، أما الذین أعوان التنفيذ

بـ ، بينما في فئة الإطارات فقد قدرت النسبة  والتنفيذلدى فئة أعوان التحكممنعدمة 

20%.  
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  . بالمؤسسةالالتحاقالتدریب قبل یوضح ): 07(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

في مرآز 

  التدریب
00  00% 11  33.33%  10  24.40%  21  25% 

في 

مؤسسة 

  أخرى

  نعم 15.47%  13  14.63%  06  18.18%  06 10%  01

في 

  الجامعة
02  20% 02  6.06%  00  00%  04  4.76% 

 %45.23  38  %39.03  16  %57.58  19 %30  03  المجموع

المجموع لــــ 

  )نعم(
03  30% 19  57.58%  16  39.03%  38  45.23% 

 %54.77  46  %60.97  25  %42.42  14  %70  07  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

    

التي تظهر في الجدول والأرقام الإحصائية یتضح من خلال النسب المئویة 

من طرف المؤسسة تم اختيارهم  الذین الذي یوضح ما إذا آان العمال، )07(رقم 

في بالمؤسسة سواء  الالتحاقخضعوا للتدریب قبل قد بها لشغل الوظائف الشاغرة 

وضح الشواهد تإذ أخرى، أو في جامعات أو في مؤسسات خاصة، مراآز تدریب 

 ، بالمؤسسةالتحاقهمقد تدربوا قبل من أفراد العينة الإجمالية  %45.23أن  الكمية

 قد قدموا من %15.47و التكوین المهني تدریب مثل تدربوا في مراآز  %25حيث 

  .تكونوا في الجامعة %4.76و ، مؤسسات أخرى

لم یتدربوا قبل التحاقهم الإجمالية  من أفراد العينة %54.77أما ما نسبة   

لم یتعرضوا  %70أن ففي فئة الإطارات نجد المئویة الفرعية أما النسب  .بالمؤسسة
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 %57.58فإن أعوان التحكم ، أما فئة تعرضوا للتدریب %30ي حين فللتدریب 

لم یتدربوا أما ما یخص فئة  %42.42بينما بالمؤسسة  تعرضوا للتدریب قبل التحاقهم

 %39.03 بينما %60.67أعوان التنفيذ فإن معظمهم لم یتدربوا حيث تقدر نسبة ذلك 

   تدربوا قبل التحاقهم  بالمؤسسة



y�� ��y����}�mhא���%�%j�%���:aא�א�
 

127 
 

 

  .ن التدریب بعد الالتحاق بالمؤسسةیوضح الاستفادة م): 08(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %4.76  04  %00  00  %9.09  03 %10  01  نظري

 %61.90  52  %90.26  37  %33.33  11 %40  04  بيقيتط

 %21.42  18  %4.87  2  %36.36  12 %40  04  معا

  نعم

  

 %88.10  74  %95.13  39  %78.79  26 %90  09 المجموع

المجموع لــــ 

  )نعم(
09  90% 26  78.79%  39  95.13% 74  88.10% 

 %11.90  10  %4.87  02  %21.21  07  %10  01  لا

 %100  84 %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

 عينة يمن إجمال  %88.10أن ) 8(تبين الشواهد الكمية من خلال الجدول 

 واختلف نوع التدریب من ،مؤسسة قد استفادوا من التدریب بعد التحاقهم بال،البحث

 منهم استفادوا من التدریب التطبيقي خاصة فئة %61.90وأن ، نظري وتطبيقي

حيث قدرت النسبة الفرعية للذین استفادوا من ،أعوان التنفيذ بحكم طبيعة وظائفهم

 من إجمالي عينة %4.76 نسبته  وهناك أیضا ما %90.26التدریبي التطبيقي بـ 

 تمازح نوع التدریب الذي %21.42قد استفادوا من تدریب نظري، وما نسبتهالبحث 

 من %90أما إذا تطرقنا إلى النسب الفرعية فنلاحظ أن ، بين النظري والتطبيقي تلقوه

تعرضوا لتریب بعد التحاقهم بالمؤسسة وتنوع هذا التدریب بين فئة الإطارات 

 استفادوا %78.79 ، أما فئة أعوان التحكم فإن نسبة %40نسبة بالنظري والتطبيقي 

من التدریب بعد التحاقهم بالمؤسسة ،حيث صرح البعض منهم بأنهم تدربوا في دول 

يفية تسيير الآلات وصيانتها، بينما فئة أعوان التنفيذ  فرنسا على آ وأجنبية مثل ألمانيا

  . قد استفادوا من التدریب بعد التحاقهم بالمؤسسة %95.13فإن 
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  .تدریب لطبيعة الوظيفة المشغولةالیوضح مدى مسایرة ): 09(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  تكراراتال
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %86.90  73  %95  39  %75.76  25 %90  9  نعم

 %13.10  11  %05  02  %24.24  08  %10  1  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

    

ن إجمال العينة  فردا م93 أن ،)9(توضح الشواهد الكمية الواردة في الجدول 

 أعلنوا على أن التدریب الذي تلقوه یسایر طبيعة الوظيفة %86.90أي ما نسبته 

طبيعة  صرحوا بأن التدریب الذي تلقوه لا یسایر %13.10المشغولة، وما نسبته 

 من فئة %90فردا أما النسب الفرعية، فنجد أن 11الوظيفة المشغولة أي ما یمثل 

 %10سایر طبيعة وظائفهم وما نسبته  التدریبية البرامجوتكوین الالإطارات اعتبروا 

صرح عكس ذلك، بينما فئة أعوان التحكم فالذین صرحوا بأن التدریب یسایر طبيعة 

والذین صرحوا عكس ذلك فقد قدرت نسبتهم بـ  %75.76وظائفهم فقدر بنسبة 

دریب فقد قدرت نسبة المصرحين بأن الت، أعوان التنفيذ فئةف،في حين  24.24%

 %5 فردا، وما نسبته 39أي ما یقدر بـ  %95یسایر طبيعة الوظيفة المشغولة بـ 

  . لا یخدم ولا یسایر طبيعة الوظيفة المشغولةصرحوا بأن التدریب الذي تلقوه
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  .مدى آفایة مدة التدریبیوضح ): 10(جدول رقم 

      الفئات   الكليالمجموع  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %72.61  61  %90.25  37 %54.55  18 %60  6  نعم

 %27.39  23  %09.75  04  %45.45  15  %40  4  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

    

داء العمال واستيعابهم للبرامج التدریبية إن لمدة التدریب أثر بالغ على حسن أ

 %72.61لنا بأن حي  في الجدول توالواردة، وتأآيدا لهذا فإن الشواهد الكمية 

  .أعلنوا عكس ذلك %27.39اعتبروا أن مدة التدریب آافية ونسبة 

 أما ما یخص النسب الفرعية، فقد قدرت نسبة الإطارات الذین صرحوا بكفایة  

 أما فئة ،%40هم قدرت بـت والذین صرحوا بأنها غير آافية فنسب%60مدة التدریب بـ 

أما  %54.55 فالذین صرحوا بكفایة مدة التدریب ، فتقدر نسبتهم بـ أعوان التحكم

 النسبة إلى آون أن هوترجع هذ %45.45الذین صرحوا بعدم آفایتها فتقدر نسبتهم بـ 

 آونهم یتحكمون في أعوان التحكم یجب أن یخضعوا إلى تدریب طویل المدى

آونهم مشرفين على تكنولوجيا الآلات، آما أنهم أیضا سينتحلون مهنة التدریب 

أعوان  من إجمالي فئة %90.25أما فئة أعوان التنفيذ فقد صرح .أعوان المنفذین

 صرحوا بأن مدة التدریب غير %09.75ينما ما نسبته ،بالتنفيذ بأن مدة التدریب آافية

  .آافية
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  . یوضح نوع التدریب المفضل:)11(مجدول  رق

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  لبدائلا
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %75  36  %68.30  28  %78.79  26 %90  9  التدریب الجماعي

 %25  21  %31.70  13  %21.21  07  %10  1  يالتدریب الفرد

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

    

 الفردي و التدریب ،عادة ما تنتهج المؤسسات نوعين من أنواع التدریب

 %75 ومن خلال القراءة الإحصائية لمعطيات الجدول یتبين أن ما نسبته ،الجماعي

 یحبذون التدریب الفردي ویرجع %25في حين أن نسبة یفضلون التدریب الجماعي 

 الفرصة للتعلم عن المدربين وآذا نه یتيح لهملأتفضيل المتدربين للتدریب الجماعي 

  . ویزرع التنافس بينهمفيما بينهم

 یفضلون التدریب %90أما النسب الفرعية ففي فئة الإطارات نجد نسبة   

 فئة أعوان التحكم لون التدریب الفردي، بينما فيض یف%10الجماعي وما نسبته 

وبلغت نسبة الذین  %78.79فقدرت نسبة الذین یفضلون التدریب الجماعي بـ 

في حين بلغت نسبة الذین یفضلون التدریب  %21.21بـیفضلون التدریب الفردي 

ي دوأما الذین یفضلون التدریب الفر %68.30الجماعي في فئة أعوان التنفيذ بـ 

  .%31.70فقدرت نسبتهم بـ
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  .إجراء المؤسسة لدورات تدریبيةیوضح ): 12(رقم جدول 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

دورة 

  واحدة
06  60% 10  30.30%  15  36.58%  31  36.90% 

 %3.57  03  %2.43  01  %6.06  02 00  00  دورتين

ثلاث 

  دورات
03  30% 01  3.03%  00  00%  04  4.76% 

  نعم

  

 %45.23  38  %39.01  16  %39.40  13 %90  09 المجموع

المجموع لــــ 

  )نعم(
09  90% 13  39.40%  16  39.01% 38  45.23% 

 %54.77  46  %60.99  25  %60.60  20  %10  01  لا

 %100  84 %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

    

، حيث لعمالهامدى إجراء المؤسسة لدورات تدریبية یبين ) 12(إن الجدول 

صرحوا بأن المؤسسة  من أفراد عينة البحث %45.23تبين الإحصائيات الكمية أن 

أعلنوا أن المؤسسة تجري لهم  %36.90إذ أن تدریبية آل سنة، لهم دورات تجري 

أآدوا لنا أن  %4.76في حين أن ن، يصرحوا بدورت %3.57، بينما دورة واحدة

 من أفراد عينة %54.77، بينما ثلاث دورات تدریبية آل سنةالمؤسسة تجري 

  .دورات تدریبية تماما، صرحوا بأن المؤسسة لا تجري البحث

 %90، فإن فئة الإطارات  للعينات الفرعيةأما إذا نظرنا إلى النسب المئویة  

لم تجر أآد أن المؤسسة  %60.60عوان التحكم أ، أما فئة دةصرحوا بدورة واحمنهم 

 أجرت دورات أعلنوا بأن المؤسسة %39.40 ، بينما ما نسبتهدورات تدریبية

، أما ما یخص فئة %30.30بنسبة رة واحدة وبدجلهم صرح ، حيث أن تدریبية
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آد  أ%39.01، بينما لدورات تدریبيةنفى إجراء المؤسسة  %60.99أعوان التنفيذ 

  .%36.58في آل سنة وبنسبة واحدة  وبمعدل دورة ذلك

  .مدى مناسبة أساليب التدریبیوضح ): 13( جدول  رقم

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %83.33  70  %78.05  32  %90.90  30 %80  08  مناسبة

 %16.67  14  %21.95  09  %09.10  03  %20  102  غير مناسبة

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

    

، أن نسبة )13( الواردة في الجدول یتضح من خلال الشواهد الكمية

المستعملة في دریب لتاساليب أ یعتبرون أن من أفراد العينة الإجمالية، 83.33%

  . اعتبروها غير مناسبة%16.67نسبة مناسبة، أما البرامج التدریبية 

 اعتبروا أن %80فنسبة   فئة الإطاراتيأما فيما یخص النسب الفرعية، فف  

أما فئة أعوان التحكم اعتبروها غير مناسبة،  %20ساليب التدریب مناسبة، ونسبة أ

 %9.10و مناسبة التدریب وأساليب  یعتبرون أن وسائل %90.90 تهفما نسب

بأن أساليب التدریب نسبة الذین صرحوا في حين فقد قدرت اعتبروها غير مناسبة، 

فقد غير مناسبة ، أما الذین اعتبروها %78.50 بـ لدى فئة أعوان التنفيذمناسبة 

   .%21.95 قدرت نسبتهم بـ
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  .التدریبملائمة ظروف إجراء یوضح مدى ): 14( جدول  رقم

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %80.95  68  %82.92  34  %84.84  28 %60  06  نعم

 %19.05  16  %17.08  07  %15.16  05  %40  04  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

والوسائل المستعملة، ساليب الأ من خلال التدریب لا یقاس مستوى نجاحه فقط  

لذا فإنه انطلاقا من القيم تم إجراء التدریب فيها، إلى الظروف التي بل یتعداه أیضا 

 من العينة الإجمالية للعمال %80.95أن نسبة یتبين الواردة في الجدول الإحصائية 

ما نسبته في ذلك ملائمة، فيما خالفهم أجري فيها التدریب التي اعتبروا أن الطرق 

19.05%.  

صرحوا بأن  %60أما ما یخص النسب الفرعية فإن فئة الإطارات نجد   

 صرحوا بعكس ذلك، بينما فئة أعوان %40ملائمة وأن نسبة ظروف التدریب 

مناسبة، ونسبة  یبية صرحوا بأن الظروف التدر %84.84التحكم فهي نسبة 

 %82.92، في حين فئة أعوان التنفيذ نجد  عدوها بأنها غير ملائمة15.16%

اعتبروا ظروف إجراء التدریب غير  %17.08صرحوا بأنها ملائمة، ونسبة 

  .ملائمة
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  .ن على التدریبي یوضح ماهية القائم:)15( جدول رقم

      الفئات  المجموع الكلي   التنفيذأعوان  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

مدربون من 

  المؤسسة
00  00%  15  45.45%  38  92.68%  53  63.09% 

مدربون خارج 

  المؤسسة
10  100%  18  54.55%  03  07.32%  31  36.91% 

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

 على التدریب من خلال نيقائم ال الكمية المتعلقة بماهيةتؤآد المعطيات

 هم مدربون من المؤسسة، مما یوحي أن المؤسسة %63.09 أن نسبة )15( الجدول

، و ما  وقلة تكاليفهملحنكتهم ومعرفتهمتعتمد بصفة أآبر على المدربين الداخلين وهذا 

 في  للنقص الموجوداارج المؤسسة وهذا تفادی هم مدربون من خ%36.91نسبة 

    .الواقع الحاليمع سایر ت ت ، وآذا تزوید العمال بمعارف جدیدةالمدربين الداخلين

 بأن المشرف الوحيد على تدریبهم، ففئة الإطارات صرحوا أما النسب الفرعية

 فإن ، أما أعوان التحكم%100بـ  قدرت النسبة ثحي ،هم من خارج المؤسسة

من مدربين خارج المؤسسة، حيث صرح بعضهم بأن المؤسسة ظمهم تدربوا مع

 ،%54.55 بـ  حيث قدرت النسبة)ألمانيا، فرنسا(آونت أفرادا منهم خارج الوطن 

من داخل المؤسسة، أما فئة بأنهم دربوا من مدربين  منهم %45.45 فيما صرح

من المؤسسة، ربين على أیدي مددربوا  صرحوا بأنهم %92.68 فإن عوان التنفيذأ

   .مدربين خارج المؤسسة بأنهم دربوا من طرف %7.32في حين صرح 
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  .مدى مساهمة الدورات التدریبية في زیادة المعارفیوضح ): 16(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %91.66  77  %100  41  %81.82  27  %90  09  نعم

 %8.34  7  %00  00  %18.18  06  %10  01  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

المعارف   زیادة الدورات التدریبية في، مدى مساهمة)16(یوضح الجدول   

من أفراد العينة الإجمالية صرحوا بأن  %91.66 آانت نسبة ، حيثةلأفراد المؤسس

 %8.34ورا آبيرا في زیادة معارف العمال، وما نسبته تلعب دالدورات التدریبية 

  .صرحوا بعكس ذلك

 أآدوا بأن %90نسبة النسب الفرعية، ففي فئة الإطارات هناك أما ما یخص   

صرحوا بأنها لا تلعب دورا  %10بينما  ف العمالارتزید في معالدورات التدریبية 

أعلنوا على الدور  %81.82 ، في حين فئة أعوان التحكم فزیادة المعار في اهام

فكلهم أآدوا ورات التدریبية في زیادة المعارف، بينما فئة أعوان التنفيذ الدالذي تلعبه 

وهناك نسبة ،معارفهم التدریبية في زیادة  هذه الدورات على الدور الذي تلعبه

 الدور الذي فكلهم أآدوا على بينما فئة أعوان التنفيذصرحوا بعكس ذلك،  18.18%

العقبات آل وتجعلهم یتخطون في زیادة معارفهم التدریبية هذه الدورات تلعبه 

أصبحوا ، فبفضل هذه المعارف الجدیدة أثناء أداء مهامهمالتي تعترضهم والعوائق 

ال الخطأ، وبعضهم من أصبح یسير دون احتمیؤدون مهامهم في تسيير الآلات 

  . الآلة في حالة العطبلحویص
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  .من التدریبف المكتسبة اریوضح نوعية المع): 17(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %1.20  01  %00  00  %00  00  %10  01  أآادیمية 

 %61.90  52  %60.97  25  %57.58  19  %80  08  تقنية

 %36.90  31  %39.03  16  %42.42  14  %10  01  معا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

   

ي  أ%61.90 أن  )17(في الجدول ة تؤآد الأرقام والنسب المئویة أن الوارد 

 فردا من العينة الكلية أآدوا على أن نوعية المعارف التي یتلقونها في الدورات 52

لكترونية إوهذا طبيعي لأنهم یعملون على آلات  ،يةنالتدریبية هي معارف تق

 عامل فقط من العينة الإجمالية، أآد على أن المعارف المكتسبة لكتروتقنية، وهناكإو

 أآدوا على تنوع %36.90 بينما %1.20بة  بنسة، أيتهي معارف أآادیمية بح

  .المكتسبة من الدورات التدریبية بين المعارف الأآادیمية والتقنيةالمعارف 

 %10أآدوا على أنها معارف تقنية بينما  %80ففئة الإطارات هناك نسبة 

ها معارف تقنية وأآادیمية في نفس الوقت، و اعتبر%10معارف أآادیمية و عدوها 

وان التحكم والتنفيذ، فإن معارفهم المكتسبة من الدورات التدریبية هي أما فئتي أع

أآثر منها أآادیمية وهذا لطبيعة وظائفهم التي تتطلب مثل هذه معارف تقنية 

   .المعارف



y�� ��y����}�mhא���%�%j�%���:aא�א�
 

137 
 

 

   مدى مساهمة الدورات التدریبية في تحسين وزیادة یوضح ): 18(جدول رقم 

  .الأداء                       

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %88.10  74  %100  41  %75.76  25  %80  08  نعم

 %11.90  10  %00  00  %24.24  08  %20  02  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

 المعارف الجدیدة، حيث یوضح مدى مساهمة  امتدادا لسابقه)18( الجدول عدی  

أداء في تحسين وزیادة والدور الذي تلعبه من خلال الدورات التدریبية المكتسبة 

تعد بمثابة الدافع صرحوا بأن الدورات التدریبية  %88.10أن نسبة ، حيث العمال

 عاملا 84 عمال من بين 10لعمال، في حين خالف ذلك الأداء لتحسين وزیادة إلى 

  .%11.90 أي ما یعادلمن إجمالي عينة البحث 

في الدورات التدریبية أآدوا على دور مساهمة  %100فالأعوان المنفذون   

وتبعهم  %75.76التحكم بنسبة أعوان م، وشاطرهم الرأي زیادة وتحسين أدائه

 على ما یؤدي مهامهدأن العامل عنآون ، ویرجع ذلك إلى %80الإطارات بنسبة 

   .في اختصار الجهد والوقتفإن ذلك یساعده درایة وعلم 
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  .بعد التدریبیوضح الإحساس بالدافعية للعمل ): 19(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %سبةالن

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %69.05  58  %68.29  28  %63.64  21  %90  09  نعم

 %30.95  26  %31.71  13  %36.36  12  %10  01  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

بإتباع أسلوب للعمل في أفرادها تعمل أي مؤسسة على صنع الدافعية   

، حيث أن )19(في الجدول رقم هذا من خلال البيانات الواردة التدریب، حيث یتجلى 

  أن التدریب یزرعأآدوا على فردا 58أي ما یمثل من إجمالي عينة البحث  69.05%

دورة تدریبية، حيث أن العمال دائما أآثر بعد أي الدافعية للعمل في سلوآهم ونفسيتهم 

صرحوا بأن  %30.95طبيق تعلماتهم ومعارفهم المكتسبة، آما أن یطمحون إلى ت

الخاصة بالنسب النظر إلى البيانات  یحرك فيهم شيئا، آما أنه إذا تم ریب لاالتد

للأفراد، آحافز لخلق الدافعية أنها صرحت بمكانة التدریب نجدها للفئات الفرعية 

يذ، أما النسب الدالة على من فئة أعوان التنف %68.29: حيث آانت النسب آما یلي

نجد فئة الإطارات بعد التدریب بدافعية العمل الإحساس لم یعط فائدة التدریب أن 

من فئة أعوان  %36.36واحد، وهناك ما نسبته أي ما یعادل شخص  %10هناك 

  .%31.71فنسبتهم التحكم، أما فئة الأعوان المنفذین 
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  .مل بعد التدریبیوضح القدرة على أداء الع): 20(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %14.29  12  %4.87  02  %21.21  07  %30  03  بشكل ناقص

 %20.23  17  %21.95  09  %18.18  06  %20  02  بشكل متوسط

 %65.48  55  %73.18  30  %60.61  20  %50  05  بشكل جيد

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

عامل على أداء عمله بعد التدریب ، مدى قدرة ال)20(یوضح الجدول رقم   

فمن بعد تدریبه، یؤدي بها أعماله التي الذي تلقاه، حيث صرح آل فرد على الطریقة 

نهم صرحوا بأ، اتضح لنا أن معظم أفراد العينة انات الواردة في الجدولخلال البي

جودة البرامج  سباب ذلك إلىأوارجوا  %65.45 ةسببنجيد أعمالهم بشكل  یؤدون

في حين صرح بعضهم ، ومدة تنفيذهاالتدریبية  الاحتياجاتالتدریبية، ودقة تحدید 

، بينما صرح باقي الأفراد %20.23أي بنسبة بشكل متوسط بأنهم یؤدون أعمالهم 

لوب طالملا یتوافق والمستوى ناقص على أدائهم لأعمالهم بشكل  %14.29بنسبة 

وقلة   التدریبيةالاحتياجاتإلى ضعف تحدید ، وهذا یرجع حسب تصریحاتهم منهم

     .وسائل التدریب المناسبة
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  .ف المكتسبة والزیادة في الأداءارالمعیوضح ): 21(جدول رقم 

  لفئات    ا  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %92.85  78  %100  41  %87.87  29  %80  08  نعم

 %7.15  06  %00  00  %12.13  04  %20  02  لا

 %100  84  %100  41  %100  33  %100  10  المجموع

  

ثرها أالمكتسبة من الدورات التدریبية، والمعارف دور ، )21(یبين الجدول   

نسبة واردة في الجدول أعلاه أن  الإذ تظهر الشواهد الكمية، العمالأداء على زیادة 

في من التدریب فائدة المعارف الجدیدة المكتسبة وهي نسبة آبيرة تبرز  92.85%

یتجلى ذلك من خلال زیادة الإنتاجية،فيحين حيث ، رد البشریة للمواالأداءزیادة 

  . المكتسبة لاتزید في الأداءالمعارف الجدیدة صرحوا بأن % 7.15

   أما النسب الفرعية،فمعظم الفئات أآدوا على الدور الذي تلعبه المعارف الجدیدة في 

ة أعوان ،أمافئ%78.78أعوان التحكمو% 80فنسبة فئة الإطاراتزیادة الأداء،

،وعليه فكلما اآتسب العامل معارف جدیدة آلما اآتسب مهارة سرعة %100التنفيذ

  .الإنجاز،وبالتالي یزید أدائه
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  .المهارات الجدیدة وتحقيق الذات: ثالثا

هو تزوید العامل بقدرات مهاریة لأجل إآسابه ،من بين أهداف التدریب أیضا   

آالترقية، زیادة الأجر، السلوك ، هني، بحيث تساعده في مساره المآفاءات عالية

ذات في تحقيق تلعب دورا وبالتالي فإن هذه المؤشرات ... الإیجابي نحو العمل

 الاستقرار، الذي یفرز جراءه تحقيق ما یعرف بالرضا الوظيفيالعامل، وبذلك 

لات ؤالتسافالجداول التالية تناقش ذآره  للعامل، وتأآيدا لما سبق والاجتماعيالمهني 

عن ذات العامل، من خلال ما جمع من بيانات في تحقيق  هارات ودورهامبال المتعلقة

    .ميدان الدراسة
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  . التجریبيةالاحتياجاتالمسؤول عن تحدید یوضح ): 22(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  اراتالتكر
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

مسؤول 

الموارد 

  البشریة

06  60% 26  78.79%  7  17.07%  39  46.42% 

المشرف 

  المباشر
04  40% 07  21.21%  34  82.93%  45  53.58% 

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

أن ) 22(الجدول رقم   في البيانات الإحصائية الواردةیتجلى من خلال

  على العمال التدریبية هو المشرف المباشرالاحتياجاتالمسؤول الأول عن تحدید 

 صرحوا بأن المسؤول الأولقربه منهم، أما نسبة الذین وهذا بحكم  %53.58ة ببنس

أما ، %46.42 ةب بنسهو مسؤول الموارد البشریة التدریبية الاحتياجاتعن تحدید 

هو ها بأن المشرف أو المسؤول عن تجدید الإطارات صرحوا فئةف الفرعية النسب

الممثلة لهم  من العينة الفرعية %40ما نسبته و %60 بنسبة مسؤول الموارد البشریة

 أرجعوا التحكم فقدفئة أعوان ، بينما ، أي مشرفهم المباشرعكس ذلكصرحوا 

بنسبة یة  مسؤول الموارد البشرإلى  التدریبية  الاحتياجاتمسؤولية تحدید 

من فئة  %21.21، أما نسبة %17.07، وساندهم أعوان التنفيذ بنسبة 78.79%

 أعوان فئة  وآذا الشأن بالنسبة إلى،المباشرالمشرف إلى أرجعوه أعوان التحكم 

أن المسؤول أآدوا على ، فأعوان التنفيذ نجد أآبر نسبة منهم %82.93بة  بنسالتنفيذ

الذي من الوسط  قریب آونهاحتياجاتهم التدریبية ید بتحدالكفيل هو يهم علأو المشرف 

أثناء في حالة أي عطب أو مشكل یعترضهم  یتم الرجوع إليه آما أنه،فيهیعملون 

   .العمل
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   الاحتياجاتتحدید عملية مشارآة العمال الإدارة في یوضح ): 23(جدول رقم 

  .التدریبية              

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  ان التحكمأعو  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

 التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %47.61  40  %63.41  26  %27.27  09 %50  05  نعم

 %17.85  15  %2.43  01  %36.36  12 %20  02  لا
 نعم

  

هل 

اقتراحاتكم 

تؤخذ 

بعين 

   الاعتبار

 %65.47  55  %65.84  27  %63.64  21 %70  07  مجموعال

 %65.47  55 %65.84  27  %63.64  21 %70  07  )نعم(المجموع لــــ 

 %34.53  29  %34.16  14  %36.36  12  %30  03  لا

 %100  84 %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

تحدید في عملية للإدارة العمال مدى مشارآة ) 23(یوضح الجدول 

أن ما نسبة  الإحصائية والكمية ، حيث توضح الشواهدتدریبيةال الاحتياجات

بأن  صرحوا 84 عاملا من 55أي ما یعادل الإجمالية  من عينة البحث 65.47%

 التدریبية، آما أآدوا الاحتياجاتتحدید إدارة الموارد البشریة تشارآهم في عملية 

عاملا  15 حين أن  عاملا، في40بمعدل  الاعتبارأن اقتراحاتهم تؤخذ بعين  یضاأ

أعلنوا بأن إدارة الموارد  %34.53، بينما الاعتبارقتراحاتهم لا تؤخذ بعين أعلن أن ا

  . التدریبيةالاحتياجاتملية تحدید لا تشارآهم تماما في عالبشریة 

 أآدوا لنا %70هناك نسبة أما النسب المئویة للعينات الفرعية، ففئة الإطارات 

أقر أن  منهم %50، و التدریبيةالاحتياجات تحدید عمليةأن الإدارة تشارآهم 

  .الاعتبارتؤخذ بعين اقتراحاتهم 
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عملية  أن الإدارة تشارآهم منهم أآدوا %63.64فإن أما فئة أعوان التحكم 

ة تأخذ بعين فقط صرح بأن الإدار %27.27 إلا أن ، التدریبيةالاحتياجاتتحدید 

 أآد أن الإدارة لا تأخذ مقترحاتهم بعين  منهم%36.36 اقتراحاتهم، في حين الاعتبار

  .الاعتبار

المؤسسة تشارآهم في عملية   أآد أن%65.84وفي فئة أعوان التنفيذ فإن 

 %63.41 بنسبة الاعتبار التدریبية، وأن اقتراحاتهم تؤخذ بعين الاحتياجاتتحدید 

ات خاصة القرار تطبق مبدأ المشارآة في اتخاذ مما یدل أن إدارة الموارد البشریة

  . لهالإعداد المسبق أو دریبتلك المتعلقة بإجراء الت
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  . التدریبيةنوعية البرامجیوضح ): 24(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %14.28  12  %14.63  06  %12.12  04 %20  2  ناقصة

 %10.72  09  %7.32  03  %12.12  04 %20  2  متوسطة

 %36.90  31  %26.82  11  %48.48  16 %40  4  حسنة

  %38.10  32  %51.23  21  %27.28  09  %20  2  جيدة

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

بنسبة  فردا 32أن ما عدده ، )24(لجدول في اتوضح البيانات والنسب المئویة   

نافعة نظرا لما تحویه من أفكار ،نوعية البرامج التدریبية یقرون بجودة  38.10%

بنسبة  فردا 31آما أن في العمل، تهم الفنية اانعكست على مهارقيمة عارف وم

 صرحوا %14.28 ، بينما هناك نسبةأقروا بأنها حسنة من إجمالي العينة 36.90%

الفنيات  ولم تضمن لهم التدریبيةلأنها لم تلب احتياجاتهم نوعية البرامج ناقصة بأن 

 رامج التدریبيةبال صرحوا بأن نوعية %10.72أن ، في حين المهاریة المطلوبة

  .المقدمة متوسطة

بأن نوعية  طارات أقروالإافئة للفئات، نجد أن أما إذا لاحظنا النسب الفرعية   

بأنها حسنة فقد صرحوا أعوان التحكم ، بينما فئة %40ة بنسبة حسنالبرامج التدریبية 

 نظرا %51.23بنسبة فأقروا بجودتها ، أما أعوان التنفيذ %48.48بنسبة أیضا 

    . الآلة وسرعة الإنجازتحكمهم فيفي  الملحوظلإدلاء بعضهم بالتحسن 
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  .دریبية التثناء إجراء الدوراتأالصعوبات الموجودة یوضح ): 25(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %33.34  28  %39.02  16  %24.24  08 %40  04  نعم

 %66.66  56  %60.98  25  %75.76  25 %60  06  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  موعالمج

 

 من إجمالي عينة %33.34أي نسبة  فردا 28، یقر )25(في الجدول رقم      

، هذه أثناء إجراء الدورات التدریبية لمشاآل وصعوبات  أنهم یتعرضونالبحث

، حيث صرح لمحتویات الدورات التدریبيةعلى حسن استيعابهم الصعوبات تؤثر 

، وآذا محتوى الدورة التدریبيةمثل ضخامة  التي تعترضهم بالصعوباتبعضهم 

حتاجون إلى ی، بحيث أن العمال للمتدربينعلى التوجيه الجماعي اقتصار المدربين 

 فردا 56إضافة إلى تقطع الدورة التدریبية، بينما أقر  لتدارك أخطائهم، تدریب فردي

  . الدورات التدریبيةءأثناء إجراصعوبات  بأنهم لا تواجههم %66.66أي بنسبة 

لا یواجهون أآدوا لنا بأنهم  فراد آل الفئاتأالفرعية، فإن معظم أما النسب   

  :آانت النسب آما یليحيث صعوبات 

 .%60الإطارات  -

 .%75.76أعوان التحكم  -

 .%60.98أعوان التنفيذ  -

 الدورات هافيتقام التي الظروف ملائمة إلى حسب تصریحاتهم راجع وهذا 

     .التدریبية
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  .یوضح المهارات الجدیدة المكتسبة بعد التدریب): 26(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

السرعة 

في 

إنجاز 

  العمل

02  20% 10  30.30%  11  26.82%      23     27.38% 

التحكم 

  في الآلة
00  00% 15  45.45%  08  19.51%  23  27.38% 

القدرة 

على 

  التسيير

07  70% 02  6.06%  10  24.39%  19  22.61% 

صيانة 

  الآلة
00  00%  05  15.15%  04  9.75%  09  10.71%  

  نعم

  

 %88.10  74  %80.48  33  %96.96  32 %90  09 المجموع

 %11.90  10  %19.52  08  %3.04  01  %10  01  لا

 %100  84 %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

 حقا بعدمهارات جدیدة  ل قد اآتسبواان لنا أن العميبی، )26(إن الجدول   

من  أآدوا %88.10إذ أن عكس ذلك؟، وفيما أفادتهم هذه المهارات؟ أوتدریبيهم، 

، بحيث ساعدتهم في  بعد تدریبهمجدیدة أنهم اآتسبوا مهارات خلال تصریحاتهم

، آما ساعدتهم  والتحكم بالآلة بنفس النسبة%27.38عملهم بنسبة سرعة إنجاز 

أما صيانة الآلة  %22.61بنسبة على القدرة في التسيير الجدیدة ارات هذه المه

لم یكتسبوا مهارات  صرحوا بأنهم %10.90، بينما %10.71فكانت النسبة 

  .جدیدة بعد تدریبهم
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هناك ففئة الإطارات  للفئات، للعينات الفرعيةوالإحصائية أما الشواهد الكمية   

بينوا ، حيث  بعد التدریبمهارات جدیدة صرحوا بأنهم اآتسبوا %90 ما نسبته

حيث غالبيتها  الإطارات وهذا بطبيعة وظائفالتسيير فوائدها في القدرة على 

  .ةیيريتس

بعد جدیدة آد أنه اآتسب مهارات مهنية أ %96.96فإن التحكم أعوان  أما فئة   

 %30.30أن إضافة إلى ، %45.45 بنسبة  في التحكم في الآلةفادتهمأالتدریب 

  .إنجاز العملسرعة   فيهمفادتأأنه منهم أآدوا 

اآتسبوا بأنهم  صرحوا  من العينة الفرعية%80.48 فإن أما أعوان التنفيذ  

بنسبة سرعة إنجاز العمل  دتهم في بعد التدریب، حيث أفاجدیدةمهارات مهنية 

 إضافة إلى أنه %19.51 لة بنسبةالتحكم في الآأیضا في  فادتهمأ آما 26.82%

     . في القدرة على التسيير%24.39بنسبة أفادتهم 
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  .بیمن التدرمدى تطبيق التعلمات المكتسبة یوضح ): 27(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  ن التنفيذأعوا  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %96.23  80  %92.68  38  %96.97  32 %100  10  نعم

 %4.17  04  %7.32  03  %3.03  01 %00  00  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

من التدریب للتعلمات المكتسبة مدى التطبيق الفعلي ، )27(یبين الجدول رقم 

یطبقون ما تعلموه على أنهم أآد آلهم نسبة الإطارات من طرف المتدربين، حيث 

ففي هذه ،قانونية بقواعد ولوائح تنظيمية الدورات التدریبية تتعلق ذا آانت إخاصة 

من فئة أعوان دا فر 33بين  فردا من 32فهي ملزمة التطبيق، في حين أن الحالة 

یمررون مهاراتهم آونهم الآلات إضافة إلى هم من یسيرون صرحوا بأنهم التحكم 

من الدورات التدریبية بتطبيق ما تعلموه  قرواأ، الذین بدورهم ن المنفذیناالأعوإلى 

  .%92.68آانت ونسبة ذلك 

ا  صرحو%96.23أن تتمثل في آون لعينة البحث فإن النسبة الإجمالية وبذلك   

 حتى  آانت تنقصهملأنها، من الدورات التدریبية معارفهم المكتسبةبأنهم یطبقون 

ما وفق من أداء وظائفهم یتمكنون من خلالها بقدرات مهاریة تمتعون یصبحوا ی

تعلماتهم بعدم تطبيق  فأعلنوا %4.17وهي النسبة الباقية ما أ، هو مطلوب

  .ذلك ميدانيانظرا لصعوبة  من التدریب المكتسبة



y�� ��y����}�mhא���%�%j�%���:aא�א�
 

150 
 

 

  ي دورة أجراء إ بعد والدقة في العملاب زیادة التحكم بأسیوضح ): 28(جدول رقم 

  .تدریبية     

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

وى برامج محت

  التدریب
02  20% 10  30.30%  15  36.58%  27  32.15% 

ساليب أطرق و

  التدریب
03  30% 03  9.10%  11  26.83%  17  20.23% 

آفاءة 

  المدربين
04  40% 20  60.60%  05  12.20%  29  34.52% 

 %00  00  %00  00  %00  00 %00  00  مدة التدریب

 الاستعدادات

  الشخصية
01  10% 00  00%  10  24.39%  11  13.10% 

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

وآفاءة المدربين، وآذا  رق التدریبط البرامج التدریبية، وأساليب ولمحتوى  

مهارات ومهما في زیادة ، دورا فعالا للمتدرب الشخصي والاستعدادمدة التدریب 

سب آدته النأي دورة تدریبية، وهذا ما أبعد إجراء والدقة في العمل التحكم 

 من %34.52ي نسبة أفردا  29حيث أرجع الواردة في الجدول أعلاه،  حصائيةالإ

إلى یرجع أساسا ودقتهم في العمل أن سبب تحكمهم في الآلة جمالي عينة البحث إ

أحسن آيف تعمل، ، فالمدرب الذي یعلمك "المدربين" همآفاءة من أشرف على تدریب

علمني آيف أصطاد العمال  بعض ، آما یقول المثل حسبمن الذي یعلمك العمل

إلى محتوى والدقة في العمل التحكم أرجع أسباب ، آما  ولا تعطني السمكةالسمكة

البرامج  في تحدیدالمتناهية على الدقة أساسا والتي تنعكس البرامج التدریبية 

 ي ما یمثلأ %32.15بها هي والنسب المصرح الحقيقة والوقوف على نقاط الضعف 
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لى طرق إوتحكمهم في الآلات سبب دقتهم في العمل  الذین أرجعوا ماأ فردا، 27

زیادة التحكم رجعوا أسباب أ %13.10ما نسبته ي حين نجد أن ف، ساليب التدریبأو

  . ذلكفيالشخصية  وإرادتهم إلى استعداداتهموالدقة في العمل 

العمل في والدقة التحكم سبب زیادة أرجعوا ففئة الإطارات النسب الفرعية أما   

أرجعوه إلى آفاءة  فإن معظمهم  أما أعوان التحكم%40بنسبة المدربين إلى آفاءة 

برامج وى تإلى مح رجعوهأ فقد أما أعوان التنفيذ %60.60بنسبة أیضا المدربين 

     .%36.58بنسبة التدریب 
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  . المهنيةةفي رفع الكفاء مساهمة المهارات الجدیدةیوضح مدى ): 29(جدول رقم 

  لفئات    ا  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %97.61  82  %97.57  40  %96.97  32 %100  10  نعم

 %2.39  02  %2.43  01  %3.03  01 %00  00  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

        

أن المهارات الجدیدة ، )29(المعلن عنها في الجدول تبين الشواهد الإحصائية   

 84 فردا من بين 82أآد هذا القول للعمال، حيث رفع الكفاءات المهنية تساهم في 

 المهارات الجدیدة باآتساب إذ %97.61ي نسبة أ، الإجماليةفردا من عينة البحث 

في ،منه وبسهولة المطلوبة  آل المهام أداء وقادر علىذا آفاءة عالية مل العایصبح 

  .%2.39أي بنسبة فند فردین هذا القول حين 

ءة في رفع الكفاة دالجدیالمهارات  مساهمة ىعلأآدت التي  أما النسب الفرعية  

  :فهي آالتاليالمهنية، 

 . %100الإطارات  -

 .%96.97أعوان التحكم  -

 .%97.57أعوان التنفيذ  -

في معدل آفایته زاد ذلك مهارة جدیدة، آلما فإنه آلما اآتسب العامل وبذلك 

  .لأداء العمل
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  .یوضح الدورات التدریبية والحوافز): 30(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

د عد

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

حوافز 

  مادیة
00  00% 05  15.15% 20  48.78%  25  29.76% 

حوافز 

  معنویة
03  30% 04  12.12%  00  00%  07  8.33% 

 %23.80  20  %34.14  14  %15.15  05 %10  01  معا

  نعم

  

 %61.90  52  %82.92  34  %42.42  14 %40  04 المجموع

 %38.10  32  %17.78  07  %57.58  19  %60  06  لا

 %100  84 %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

والمتدربين  للعمالتقدم حوافز المؤسسة ن آانت إما ، )30(یوضح الجدول 

 من إجمالي %61.90 عاملا أي بنسبة 52 ، إذ أآدثناء إجراء الدورات التدریبيةأ

ات التدریبية، وتتباین هذه الدورتقدم لهم حوافز أثناء إجراء عينة البحث أن المؤسسة 

تقدر بـ الحوافز المادیة ، إذ أن نسبة ومادیة ومعنومادیةبين معنویة الحوافز 

 بينما %23.80تقدر بـ ، أما المعنومادیة فهي %8.33 فهي، أما المعنویة 29.76%

  .إجراء التدریب أثناء حوافز أیة أعلن بأن المؤسسة لا تقدم لهم %38.10ما نسبته 

 تقدم  أعلن بأن المؤسسة لا%60ما نسبته نسب الفرعية، ففئة الإطارات أما ال   

معنویة  أعلن عكس ذلك، إذ بينوا أن طبيعة الحوافز المقدمة %40حوافز، بينما 

 لا تقدم لهم صرح بأن المؤسسة  %57.58فـ  التحكم أعوان، أما %30بنسبة 

 أثناء إجراء الدورات حوافزأآدوا بأن المؤسسة تقدم لهم  %42.42، بينما حوافز

  .التدریبية
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 أآد أن المؤسسة تقدم لهم حوافز عند إجرائها فإن معظمهم أما أعوان التنفيذ  

هي حوافز الحوافز نوع ، وصرح جلهم بأن %82.92للتدریب وآانت نسبة ذلك 

  . حوافز معنومادیة%34.14وما نسبته  %48.78مادیة وقدرت النسبة بـ 
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  .لتشجيعات المقدمة والدافعية للعملایوضح ): 31(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %90.47  76  %100  41  %78.79  26 %90  09  نعم

 %9.53  08  %00  00  %21.21  07 %10  01  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

حداث إ، فضل التشجيعات المقدمة للعمال في )31(یوضح الجدول رقم   

 أن ما في الجدولوالبيانات الكمية الواردة الدافعية للعمل، إذ تبين النسب المئویة 

أقروا بأن نة من العدد الكلي لأفراد العي فردا 76أي ما یمثل  %90.77نسبته 

في دفعهم إلى العمل  تساهم إلى حد آبير مادیة أو معنویةبمختلف أنواعها التشجيعات 

لهم لا تزید في دافعيتهم المقدمة بأن التشجيعات صرحوا  %9.53أآثر، وما نسبته 

  :حيث آانت النسب الفرعية للفئات آما یلي.للعمل

أثناء أآثر سواء طاقات تدفعهم لبذل فئة الإطارات صرحوا بأن التشجيعات   

في ذلك بنسبة ، وأید فئة الإطارات فئة أعوان التحكم  % 90 أو بعدهالتدریب 

  .%100وبنسبة أعوان التنفيذ فئة ، وتبعتهم 78.79%
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  .التدریبية إدارة الموارد البشریة وتقييم الدوراتیوضح ): 32(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  ن التنفيذأعوا  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %17.85  15  %24.40  10  %12.13  04 %10  01  نعم

  %82.15  69  %75.60  31  %87.87  29 %90  09  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

إدارة الموارد بمدى إجراء ، الذي یتعلق )32(دول رقم یتضح من خلال الج

حيث تبين الشواهد الكمية، أن إدارة تدریبية، لتقييم بعد نهایة آل دورة البشریة 

، أما نسبة %82.15بنسبة التدریبية هذه الدورات لتقييم لا تجري الموارد البشریة 

، مما %17.85قدر بـ تالتدریبية تجري تقييم للدورات دارة الإبأن صرحوا الذین 

الدورات التي تتمخض من إجراء للنتائج تقييمية  تفتقد لمعایير الموارد یعني أن 

الأخطاء یساعد على اجتناب فإن تقييم الدورات التدریبية ، وبالتالي ةالتدریبي

آان هناك فإن آلما في الدورات الماضية، وعليه التي آانت قد حصلت والمشاآل 

 الأهداف المرجوة ، وتعالجناجعةالمقبلة الدورات آلما آانت ریبية التدللدورات تقييم 

  .للعاملينالضعف والقوة  على نقاطالوقوف من خلال فعلا، وذلك 
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  . والفائدة من التدریبةإدارة الموارد البشرییوضح ): 33(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

تنمية 

  المهارات
05  50% 10  30.30%  09  21.95%  24  28.57% 

 %34.52  29  %41.46  17  %24.25  08 %40  04  الترقية 

التقليل من 

  الأخطاء
01  10% 15  45.45%  15  36.59%  31  36.91% 

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

ولماذا تعتبره إدارة الفائدة المرجوة من التدریب، ، )33(یبرز الجدول رقم   

 من بين أهم أنشطتها، حيث یتضح من خلال الأرقام الإحصائية الموارد البشریة

تدربهم من بأن إدارة الموارد البشریة  أن العمال صرحوا والنسب المئویة في الجدول

 %34.52من إجمالي عينة البحث، بينما  %36.91وبنسبة أخطائهم التقليل من أجل 

یترقى إلى بأن العامل آلما فسروا ذلك حيث هو ترقيتهم أآدوا أن الفائدة من التدریب 

 عاملا أي ما 24في حين أن ، لكي یتمكن من تقلدهیخضع للتدریب منصب جدید 

تنمية للتدریب لأجل ارد البشریة إدارة المو ارجعوا أسباب لجوء %28.57نسبته 

المعيار مهامهم وفق أداء للعمال یتسنى من خلالها لكي العملية ومهاراتهم معارفهم 

  . أو المؤسسةمنظمةالمنهم تطلبه الذي 

 إذ أن فئة الفئات،النظر بين هو تباین وجهات إليه ما یمكن أن نشير غير أن   

مهاراتهم بنسبة تدربهم لأجل تنمية  بأن إدارة الموارد البشریةالإطارات صرحوا 

عوان أالتقليل من أخطائهم، بينما فئة فأرجعوا ذلك إلى أعوان التحكم ، أما فئة 50%

  .%41.46بنسبة جدیدة لشغل مناصب نية الإدارة في ترقيتهم ذلك إلى فردوا  التنفيذ
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  .فوائد المهارات المكتسبةیوضح ): 34(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  لإطاراتا

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

التحكم في 

التكنولوجيا 

  الحدیثة

02  20% 09  27.27%  32  78.05%  43  51.20% 

الإحاطة 

  بالقوانين
08  80% 07  21.21%  01  02.43%  16  19.04% 

 %29.76  25  %19.51  08  %51.52  17 %00  00  معا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

إذ على العمال، ات الجدیدة المكتسبة ، فوائد المهار)34(یتجلى لنا من الجدول   

على أن  ،%51.20نسبة أي ما یعادل  الكلية البحثعينة جمالي إ فردا من 43أقر 

 التي استقدمتهافي التكنولوجيا الحدیثة في القدرة على التحكم  همفادتأهذه المهارات 

، بينما متطورةبآلات ذات تكنولوجيا  الو رشاتالمؤسسة، إذ جهزت إدارة المؤسسة 

اآتسبوها التي بأن المهارات  صرحوا عاملا 16أي ما یعادل  %19.04ما نسبته 

تخص المؤسسة اعد قانونية وقومن لوائح تنظيمية بالقوانين ساعدتهم على الإحاطة 

، فقد أآدوا  عاملا25  أي ما یعادل%29.76 أو حتى حياتهم المهنية، أما ما نسبته

في سواء في التحكم في آلتا الحالتين أفادتهم التي اآتسبوها  رات الجدیدةاعلى أن المه

       .أو الإحاطة بالقوانينالتكنولوجيا الحدیثة 
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  .على المنصب المشغوللوظيفي االرضا یوضح ): 35(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  الإجابة
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %79.76  67  %75.60  .31  %81.82  27 %90  09  نعم

 %20.34  17  %24.40  10  %18.18  06 %10  01  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

، الرضا الوظيفي للعمال، إذ توضح النسب المئویة )35( رقم یبين الجدول  

التي عن الوظائف راضين الإجمالية  من العينة %79.76أن  في الجدول المدلى بها

لأسباب اقروا  وهذا %20.34أي ما نسبته عاملا  17ذلك نفي في حين یشغلونها، 

 بينهم في الموجودةمثل الروتين، الأجر، المفارقات المقامة معهم،  أثاء المقابلة بها

  . والترقيةالتدرج المهني
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  .التدریب والإستقرار بالمؤسسة.یوضح): 36(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %نسبةال

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %95.24  80  %92.68  38  %96.97  32 %100  10  نعم

 %04.76  04  %07.32  03  %03.03  01 %00  00  لا

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

 ما أي %95.24أن ، )36(رقم في الجدول الواردة اهد الكمية وتوضح الش  

 لعبهیعلى الدور الذي  آدواأة يجماللإ امن بين أفراد عينة البحث عاملا 80یعادل 

والمهارات الجدیدة  العامل للمعارف فباآتساب لمؤسسةابفي استقرار العامل التدریب 

دوما وتسعى بقائه في ة تفكر سمما یجعل المؤس،للقيام بوظائفه عالية تجعله ذا آفاءة 

واهتمام، أما قوبل بعنایة بها لأنه  الاستقراریفضل هو الآخر  وبذلك أهدافهلى تحقيق إ

 لاستقرارلا یعد سببا أن التدریب فاعتبروا  عمال 04أي ما یعادل  %4.76نسبة 

أسباب من بين أهم التي تعتبر التدریب وقد آانت النسب الفرعية العامل بالمؤسسة، 

  :في المؤسسة آما یلي  الوظيفيالاستقرار

 .%100 راتطالإا •

 .%96.97أعوان التحكم  •

 .%92.68 أعوان التنفيذ •
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  .بالتدریبالإدارة في الأداء ومطالبة الإحساس بالنقص یوضح ): 37(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  لتكراراتا
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %70.24  59  80.48%  33  %60.60  20 %60  06  نعم

 %27.38  23  %14.62  06  %39.40  13 %40  04  لا

  %02.38  02  %04.90  02  %00  00  %00  00  لا أدري

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

 %70.24 أن نسبة  أعلاهالمشاهدة في الجدولیتبن من خلال البيانات الكمية   

بنقص إحساسهم في حالة أقروا بأنهم ،من عينة البحث الإجمالية فردا 59أي ما یعادل 

مواطن ومعالجة بتدریبهم  البشریة إدارة الموارد یطالبون فإنهم في أداء مهامهم 

إحساسهم في حالة نهم بأ فصرحوا %27.38 ي نسبةأ فردا 23، بينما ضعفهم

حين في ،بتدریبهم البشریة إدارة الموارد ولا یطالبونلا یقرون في الأداء بالنقص 

  .ریانرحا بأنهما لا یرید ص%2.38ي نسبة أفردین نجد 

بتدریبهم یطالبون الإدارة بأنهم صرحوا ففئة الإطارات أما النسب الفرعية،   

 عوان التحكمأ، أما فئة  أفراد04ونفى ذلك  أفراد 10 من بين %60وذلك بنسبة 

 فنسبة أما فئة أعوان التنفيذنفوا ذلك،  %39.40و  صرحوا بنعم %60.60فنسبة 

في أدائهم إحساسهم بنقص رحوا بأنهم في حالة ص  عاملا33 أي ما یعادل 80.48%

 %14.62أي بنسبة  أفراد نفوا ذلك 06في حين بتدریبيهم، فإنهم یطالبون الإدارة 

     .بلا أدري أجابوا %4.90نسبة  منهم 02بينما 
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  .الحاجة إلى التدریب المستمریوضح ): 38(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  بدائلال
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %84.52  71  %85.36  35  %78.79  26 %100  10  نعم

 %13.10  11  %09.76  04  %21.21  07 %00  00  لا

  %02.38  02  %04.88  02  %00  00  %00  00  لا أدري

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

 التي الهامة من بين النشاطات تعتبر التدریب بما أن إدارة الموارد البشریة   

وبالتالي واردها م أداء والتي تتمثل في زیادة أهداف المنظمة،تحقيق بها لأجل تقوم 

عليه  ما یدل إلا أن تجسد فما عليها ،ليه إما تصبوا لها نتاجها، ولكي یتحقق إزیادة 

أبدوا رغبتهم في حاجتهم إلى . %84.52أن إذ تؤآد الإحصائيات ، )38(الجدول 

  .% التدریب

خاصة إلى التدریب أنهم دائما بحاجة   یعتبرون أنفسهمأفراد عينة البحث من إجمالي 

ليسوا بحاجة بأنهم من العمال صرحوا  %13.10الحاصلة، بينما في ظل التحولات 

  .لا أردي صرحوا بعبارة %02.38المستمر، بينما التدریب إلى 
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  . دور التدریب في زیادة مهارات وقدرات الموارد البشریةیوضح): 39(جدول رقم 

      الفئات  المجموع الكلي  أعوان التنفيذ  أعوان التحكم  الإطارات

  

  البدائل
عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

عدد 

  التكرارات
  %النسبة

 %91.66  77  %92.68  38  %87.88  29 %100  10  نعم

 %03.57  03  %02.43  01  %06.06  02 %00  00  لا

  %04.77  04  %04.89  02  %06.06  02  %00  00  لا أدري

 %100  84  %100  41  %100  33 %100  10  المجموع

  

زیادة إلى یؤدي إن آان التدریب رأي العمال فيما ، )39(یوضح الجدول رقم   

والبيانات الأرقام ومن خلال في المؤسسة، الموارد البشریة مهارات وقدرات 

من بين عاملا 77  أي ما یعادل%91.66أن تبين والنسب المئویة، الإحصائية 

في زیادة التدریب ذي یلعبه العلى الدور آدوا أالبحث عينة  أفرادمن عاملا 84

للفئات، فئة الفرعية النسب ما أآدته وهذا أیضا ، الموارد البشریةوقدرات مهارات 

 ، وفئة%87.88فبنسبة   أعوان التحكم فئة أما، %100أآدوا ذلك بنسبة  الإطارات

ونسبتهم ،عن رأیهم  لم یفصحوا  أفراد04في حين هناك ، %92.68 التنفيذ عوانأ

في دور التدریب  نفوا %03.57نسبة بينما عينة البحث، من إجمالي  %04.77هي 

   .الموارد البشریةمهارات وقدرات زیادة 
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  :الفصل السادس

  .مناقشة نتائج الدراسة

 .مناقشة نتائج الدراسة في ضوء فروضها: أولا -

 .الدراسات السابقة أو المشابهة  مناقشة نتائج الدراسة في ضوء:ثانيا -

 . موقع الدراسة الراهنة من نظرية الموارد البشرية:ثالثا -

 . القضايا التي تثيرها الدراسة:رابعا -

  

  .خاتمة

  .المراجع

  .قالملاح
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  :الفصل السادس

  .مناقشة نتائج الدراسة  

  :تمهيد

التي مبريقية الإالتي توصلت إليها الدراسة هذا الفصل أهم النتائج يتناول   

في تنمية الموارد في مؤسسة أجهزة القياس والمراقبة، حول دور التدريب أجريت 

 ومرآة عاآسة انموذج باعتبارهاداخل المؤسسة  بهذا النشاط الاهتمام، ومدى البشرية

والبيانات عن ، إذ تم جمع آل المعطيات في المؤسسات الجزائريةلواقع التدريب 

  .الأصلييعكس المجتمع الكبير المصغر بمثابة المجتمع البحث التي هي عينة 

على وجود جملة من والتحليلات الإحصائية وقد أوضحت الشواهد الكمية   

الفروض البحثية، إذ التي تضمنتها غيرات بين المؤشرات والمتالإرتباطية ات قالعلا

ة دف الجديارالمعبين المتغير المستقل قة الإرتباطية لاعن الع أثبتت النسب الإحصائية

بين اآتساب المهارات في تفعيل الأداء، آما أآدت العلاقة الوطيدة ودورها المهم 

ا سوف ورضاه الوظيفي، وهذا مذات العامل  ودورها الفعال في تحقيق الجديدة

، وآذا في في ضوء الفروض مبريقيةالدراسة الإنتائج نتطرق إليه من خلال مناقشة 

في علاقتها على نظريات التدريب إسقاط ذلك ضوء الدراسات المشابهة، ثم محاولة 

  .يرها الدراسةثالتي تتبيان أهم القضايا الموارد البشرية، ثم أخيرا ب
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  .روضهامناقشة نتائج الدراسة في ضوء ف: أولا

  :الفرضية الجزئية الأولىنتائج الدراسة في ضوء   - أ

 بمؤسسة أجهزة القياس الدراسة الميدانيةما تم تحليله لبيانات تأآد من خلال 

وذلك من في تنمية الموارد البشرية، حول دور التدريب  ، بالعلمةAMCوالمراقبة 

  : التي مفادهاالتي تمحورت حول الفرضية الأولى نتائج التساؤلات 

 .لات الأداءدإلى زيادة معف الجدية اراآتساب المعيؤدي  •

العمال واستقطاب الموارد البشرية اختيار أن الكيفية التي تم بواسطتها 

، وهناك جراء مقابلةإبعد  %76.20من طرفهم عن طريق الطلبات المقدمة للمؤسسة 

عمال من ال %45.23عبر طرق أخرى، آما اتضح أن التحقوا بالمؤسسة  21.42%

مراآز قد تكونوا في  %25قبل التحاقهم بمناصب عملهم، حيث أن قد تلقوا تكوينا 

وهناك من تكون في ، %15.76تدريبية خاصة، وبعضهم في مؤسسات أخرى 

  .%4.76الجامعة 

 نأمن مجتمع البحث التي تم جمعها د تأآد أيضا من خلال الشواهد الكمية قو

دارة إأن  التحاقهم بالمؤسسة، مما يعني بعد قد استفادوا من التدريب 88.10%

الوظيفة وآذا مسايرته لطبيعة التدريب،  لنشاط اتولي اهتمامالموارد البشرية 

 البرامجوى تحملتوصيل آانت آافية التدريب ، آما أن مدة %86.90المشغولة 

  .%72.51بـ التدريبية 

من ا لما فيه نظر %75يحبذون التدريب الجماعي أن العمال وقد استنتج أيضا   

، بينما بعض العاملين فارفي اآتساب المعالجماعة والإحساس بروح بينهم تنافس ال

مما  أآثر مع الفرد أحسناهتمامه آز ر لأن المدرب ي%25التدريب الفردي يفضلون 

  .جماعةيكون مع 
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 خاصة لدى فئة %45.23تجري دورات تدريبية واتضح أيضا أن المؤسسة   

  تدريبيةةدورأن المؤسسة تجري من هذه الفئة أآدوا  %60 ، إذ أن%90الإطارات 

مناسبة في الدورات التدريبية  آل سنة، وأن أساليب التدريب المستعملة واحدة

أن آما ، %80.95 آانت ملائمة جراء التدريبإ، وتبين أيضا أن ظروف 83.33%

 وطنإلى شرآات خارج الف ارالمعللتدرب واآتساب لها ابعض عمالمؤسسة بعثت 

    .ة أعوان التحكمئ خاصة لدى ف)ألمانيا، فرنسا(

 وهذا %63.09بنسبة  هاتبين أيضا أن المؤسسة تعتمد على مدربين منو  

آما تغطي المؤسسة عجز مدربيها عالية، بمعارف وقدرات مهارية لكونهم يتميزون 

  .%36.91بنسبة بمدربين من خارج المؤسسة 

تبين أن الدورات واآتساب المعارف ريب ولتوضيح العلاقة الوطيدة بين التد  

، وأن هذه %91.66العمال بنسبة ساهم بشكل آبير في زيادة معارف تالتدريبية 

، حيث أن )تقنية(أن طبيعة الوظائف وهذا يرجع إلى آون معظمها تقنية المعارف 

 وبذلك... والمائية، والقواطع الكهربائيةالعدادات الكهربائية المؤسسة تختص بإنتاج 

  ).أآاديمية(ة يتقنية أآثر منها نظرفهي تعتمد على معارف 

المورد داء أوزيادة تساهم في تحسين أن الدورات التدريبية واستنتج أيضا   

فإنها تمكنه ، حيث أن العامل عند اآتسابه لمعارف جديدة %88.10بنسبة البشري 

حس بدافعية ، ويبسهولة وفي وقت قصيروبالتالي يؤديه العمل، من تخطي صعوبات 

  .%69.05لأداء وظائفه بنسبة 

الموارد (أن العمال من تحليل للبيانات ما تم جمعه وتجلى أيضا من خلال   

تدريبية  اآتسبوها من الدورات القدرات ومعارف جديدةأصبحوا يمتلكون )البشرية

  .%65.48جيد بنسبة وظائفهم بشكل مكنتهم من أداء 

في تلعب دورا فعالا  البرامج التدريبية منرف المكتسبة معاآما تبين أن ال  

، الإمبريقي، وبذلك فإن الفرضية تحقق صدقها %92.85الأداء بنسبة زيادة معدلات 
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 والمتغير ) الجديدةالمعارف(بين المتغير المستقل إذ اتضحت العلاقة الإرتباطية 

ل من التدريب التي يكسبها العام ف الجديدةار، وبالتالي فإن المع)زيادة الأداء(التابع 

 لشغل الاختياروحسن  أقدمية في العمل، والمستوى التعليمي، وما يساند ذلك من 

على اآتساب العامل للمهارة والكفاءة قوية ودعامة لدليل واضح المنصب المناسب، 

زيادة وبالتالي وسرعة إنجازه للعمل ه يت دافعالعالية ،مما ينعكس إيجابا على سلوآه و

  .معدلات أدائه

 :الثانيةالجزئية ائج الدراسة في ضوء الفرضية نت - ب

 باآتسابضمت التساؤلات المتعلقة أما فيما يخص الفرضية الثانية والتي 

بين  أن هناك ارتباطا وثيقا فقد تبين، ودورها في تحقيق ذات العاملالمهارات الجديدة

ساهم ذلك ة، آلما دجديفنية مل مهارات افكلما اآتسب الع، الثانية متغيري الفرضية

أن المسؤول عن تحديد حيث أثبتت نتائج التساؤلات ،  الوظيفيذاته ورضاهفي تحقيق 

وهذا بحكم قربه من  %53.58بنسبةهو المشرف المباشر التدريبية  الاحتياجات

 الاحتياجاتفي عملية تحديد ، بالإضافة أيضا إلى إشراك العامل  ميدان العمل

بنسبة أحيانا  الاعتبارتؤخذ بعين قتراحاته ، آما أن ا%56.49بنسبة التدريبية 

في اتخاذ القرارات تطبق مبدأ المشارآة ، وبهذا فإن إدارة الموارد البشرية 47.61%

قيمة البرامج التدريبية فهناك حول راء العمال أبالتدريب، وقد تباينت الخاصة 

 في أداء ساعدتهفنية جديدة بته مهارات سأنها أآ يرى أنها جيدة من خلال 38.10%

بنسبة الموآل إليه في السرعة في إنجاز العمل وتتجلى هذه المهارات ،وظائفه 

بنفس النسبة، وآذا القدرة على التسيير لى التحكم في الآلة إ إضافة 27.38%

 فإن محتوى البرامج التدريبية أعطت  وبذلك%10.71 الآلة وصيانة 22.61%

، آما أن أهم أسباب زيادة %32.15ة نسبب على الأداء ياجل ثمارها،إذ تنعكس ذلك

 خاصة %26.83بنسبة ب يالتدروأساليب يرجع إلى طرق والدقة في العمل التحكم 

 الشخصية الاستعداداتلا نهمل ، آما %12.20بنسبة أآفاء ذلك بمدربين  ما دعمإذا 
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مهارات فنية العامل يكسب والظروف فإن ، وبتوفير هذه العوامل %24.39بنسبة 

  . وهذا مصداقا لتصريحاتهم%97.61بنسبة المهنية آفاءته اهم في رفع تسجديدة 

تتمثل في الإستراتيجية هامة نقطة شارة إلى لإفإنه يمكن اذلك من لكن بالرغم   

أن العمال غير راضين من خلال الدورات التدريبية، إذ يتضح التحفيزية للمؤسسة 

أغفلت دور الحوافز وأثرها  ، حيث أن إدارة الموارد البشرية%38.10بنسبة عنها 

 %8.33حوافز معنوية لا تقدم يجابي على العامل، إذ أن إدارة الموارد البشرية لإا

 أن إدارة الموارد )30(العينة في الجدول رقم  من إجمالي %61.90آما أآد ،

 أو في إطار المكافآت )PRI(في إطار المكافآت الفردية تقدم لهم حوافز لكن البشرية 

إن  هذه الحوافز إضافة إلى أن،تدر أرباحا، هذا إن آانت المؤسسة )PRC(ة الجماعي

  .وجدت فإنها تشمل بعض العاملين فقط

دافعية قوية آتشجيعات تصنع والمادية الحوافز المعنوية وقد تأآد أيضا أن   

  .%90.47للعمل 

تعمل على تدريب إدارة الموارد البشرية وما يمكن أن نستنتجه أيضا، هو أن   

، %36.91رحين بذلك صبغرض التقليل من أخطائهم، حيث آانت نسبة المالعمال 

 وهذا لتحقيق رغباتهم وطموحاتهم %34.52بنسبة آما أنها تدربهم لأجل ترقيتهم 

ينجم  والتخلص من الروتين الذي بالنشاط والحيوية، ومحاولة تهيئة جو مفعم المهنية

 لك فالتدريب يسهل التدرج المهنيعمل مدة طويلة، وبذالمكوث في منصب نتيجة 

  .)الترقية(

وصقلها مهاراتهم الفنية لأجل تنمية وقد تدرب إدارة الموارد البشرية العمال   

 عديدة، تمكنهم من أداء وظائفوتزويدهم بمهارات جديدة وظائفهم ممارسة بما يخدم 

  . من إجمالي عينة البحث%28.57ما نسبته وأآد هذا القول 
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ات التدريبية ر تجري تقييما للدوالبشرية لا أن إدارة الموارد آما تبين أيضا

،وبالتالي فإن هذا سوف ينجر عنه صعوبات أخرى أثناء عملية تحديد 82.15%

  . الاحتياجات التدريبية للدورات التدريبية القادمة 

هو أنهم من الدورات التدريبية التي يجنيها العمال يضا أن الفائدة أواتضح   

من حيث  ويظهر هذا جليا %51.20حكمون في التكنولوجيا الحديثة بنسبة يتأصبحوا 

ت لا، وعندما تم إدخال الآآلات ميكانيكيةهي العمال بها التي آان يعمل الآلات ن أ

في فادتهم أمهارات جديدة اآتسبوا من خلالها أقيمت لهم دورات تدريبية الإلكترونية 

بل بعضهم أصبح يصلح  %78.05لتنفيذ خاصة لدى فئة أعوان اتسيير هذه الآلات 

   .%51.52عوان التحكم أفئة خاصة ،التي تحدث فيها الأعطاب 

العمال والإحصائية، أن معظم  من خلال الشواهد الكمية أيضاواستنتج   

 ويرجع هذا حسب تصريحات %79.76 بنسبة التي يشغلونهاعن وظائفهم راضون 

وآونه أيضا يتلاءم وطموحه المهني،  منصبهبكل جوانب إلى آون أنه محيط بعضهم 

عن منصبه المشغول، وأرجع ذلك إلى  عبر عن عدم رضاه %20.34لكن هناك 

برامج أثناء تطبيق ، وآذا المفارقات الموجودة والأضرار التي تعترضهالروتين 

  .مع غيره من العمالالترقية 

ء المهني  والولاالاستقرارنفسية العامل وتبين أيضا أن التدريب يغرس في   

حب أرجعوا إضافة إلى ذلك فإن بعض العمال ، %95.24بنسبة للمؤسسة 

إلى أقدميتهم في العمل، وبعضهم ردها إلى الأجر وولائهم لها استقرارهم بالمؤسسة 

عن تغيير المؤسسة  أعرب %4.76، في حين أن يتقاضاه من الشرآةالمحترم الذي 

  .تمنح أجرا أآبر بمؤسسات أخرى والالتحاق

من العمال  %70.24 فإنللتدريب أن نعرف مدى نظرة العامل وإذا أردنا   

 المؤسسة أن يطلبون من إدارة مبنقص في الأداء فإنه محساسهإنه في حالة أ واأآد

في حاجة مستمرة للتدريب، فكلما  من العمال على أنهم %84.52، حيث أآد متدربه

حقلا تنمو فيه مختلف بشري صبح المورد الأآلما مستمرة وجدت دورات تدريبية 
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من الجدول  %91.66ة الإحصائية لحسب الدلاعالية المهارات الفنية وزادته قدرات 

للفرضية الثانية، القائلة أن هناك مبريقي ، وبذلك فقد تحقق الصدق الإ)39(رقم 

وتحقيق الذات، للعامل جديدة بين اآتساب مهارات دلالة إحصائية علاقة ذات 

بداع لإ حب اتفرض في نفسهمن التدريب العامل التي يكتسبها فالمهارات الجديدة 

و وظيفته، من واجبات نحوتطبيق آل ما يلزمه  العامل بانضباطإلا  تىلا يتأالذي 

ومتطلباته جرا يتماشى أآمنحه  حقوق تحقق ذاته، وذلك بتحفيزه ماديا هوإعطاء

، بإشراآه في اتخاذها المؤسسة لقرارات  صانعآاعتبارهوتحفيزه معنويا المعيشية، 

ك عن طريق تدريبه وتنمية مهاراته، ويطمح لشغلها، وذلوترقيته إلى وظائف يسعى 

لا يمكن  فيها ا ضروريا وعنصرفي المنظمةآمورد أساسي  وبالتالي يفرض وجوده

عن وظيفته، فإنه راض أنه ومنه يتحقق رضاه الوظيفي، وطالما ،  عنهالاستغناء

  . ويظهر ولاءه لهابالمنظمة الاستقرارعلى يعمل 

  : الفرضية العامة-ج

يؤدي اآتساب المعارف :  التي مفادهاية الأولىضللفر مبريقيإن الصدق الإ  

التي ، والفرضية الثانية %92.85بـ بنسبة معتبرة تقدر  زيادة الأداء، إلى الجديدة

وتحقيق للعامل جديدة ت بين اآتساب مهاراذات دلالة إحصائية أن هناك علاقة ترى 

 التي تتمحور حول  العامةعلى صدق الفرضية لدليل واضح %91.66نسبة بالذات، 

  . وتنمية الموارد البشريةبين زيادة معدلات التدريب  علاقة ارتباطيةأن هناك 

بنشاط التدريب، وارد البشرية مفإنه آلما اهتمت إدارة الوعلى هذا الأساس   

تمكنها من تحقيق ذات آفاءة عالية أنتجت موارد بشرية وبطريقة مستمرة، آلما 

  .أداء مواردهامعدلات وزيادة نتاجها إزيادة  ، المتمثلة في أهدافها
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  : ثانيا

     .ضوء الدراسات المشابهةفي  نتائج الدراسة مناقشة

وهذا من  عامة وفرعية، من نتائجبما توصلت إليه الدراسات الراهنة مقارنة   

 عن طريق لفرضيات الدراسة، حيث تم التأآد من صدقهامبريقي  الإخلال الإسقاط

 مدى مطابقتها للدراسات إذ أثبتت هذه النتائج،  إحصائياومعالجتها تحليل البيانات

  : ويمكن بيان ذلك آما يليفي معظم المسائلالسابقة 

 مؤسسة أجهزة القياس أنوالإحصائية اتضح من خلال الشواهد الكمية  •

، حيث اختيار الموارد البشريةرشيدة في عملية م تنتهج سياسة لوالمراقبة 

عكس سلبا على عملية ن مما ي%76.20العمل بـ رآزت على طريقة طلبات 

 .الاستقطاب

بعد التحاقهم بالمنظمة اهتماما لتدريب العاملين وتبين أيضا أن المؤسسة تولي  •

دراسة إليها النتيجة التي توصلت يوافق ، وهذا ما نجده %88.10بـنسبة 

اهتماما لنشاط يولي البترول بسكيكدة إذ أن مرآب تكرير ، ساعد قرمش زهرة

 .والنظام الداخلي للمرآبوالمناشير المراسيم ذلك من خلال ويظهر التدريب 

لكن الدورات  رغم أنها تهتم بالتدريب AMCيضا أن المؤسسة أتبين  •

ة بسنبة واحدة في السنة دورقليلة، حيث لا تتعدى بها التي تقوم التدريبية 

الذي يكثر من مع مرآب تكرير البترول  وهي ما يتنافى ويتناقض 45.23%

 .التدريبيةالدورات 

من على مدربين أن المؤسسة تعتمد يتضح لنا من خلال النسب المئوية  •

وليس عبء بمثابة  مما يعني أنها تعتبر التدريب %63.09بنسبة المؤسسة 

بمرآب تكرير البترول، حيث مع الدراسة الخاصة ق ما يتطاب وهذا ا،استثمار

 ).2004-2003 (خلال سنةخاصة للتدريب من ميزانيته يخصص نسبة قليلة 
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يساهم على حد  من خلال الدورات التدريبية  الجديدةالمعارفتأآد أن اآتساب  •

مع دراسة سعود يتوافق لاحظه نفي زيادة معدلات الأداء، وهذا ما آبير 

الأداء  في رفع مستوى  فعالاالها دورترى أن البرامج التدريبية  التي، الثبيتي

 الصاعديعبيد عبد االله سامر وهو الشيء الذي نلاحظه في دراسة الوظيفي، 

من تساهم في تنمية الموارد البشرية  البرامج التدريبية أنالتي أآدت أيضا، 

 .البدنيةناحية المهارات 

بنسبة مناسبة التدريبية ساليب ، أن الأتوصلت الدراسة الراهنة أيضا •

ضعف في ن هناك أتوصلت إلى  عيد الشملاني، بينما دراسة 83.33%

أساليب تقليدية في لى استخدام إوالمتدربين، ويعزى ذلك التفاعل بين المدربين 

 .التدريب

،  للعملفي صنع الدافعيةوبشكل آبير ة المكتسبة تساهم د الجديالمعارف •

ساعد سفرت عليه دراسة أ لدى العامل، وهذا ما يجابيإسلوك وبالتالي إحداث 

التدريبية في البرامج يرون أن المشارآين حيث أن معظم المتدربين  ،المبارك

بشكل وظيفته على أداء أن التدريب يساعد المتدرب إذ يحققون فوائد ملموسة، 

 .يجابياإآما يكسبه سلوآا الترقية ويعطي له فرصة أفضل 

عكس ذلك، حيث أن نظرة أآدت ، مصمودي زين الدينن دراسة أفي حين  •

 .لم تغير من اتجاهاتهمسلبية لأنها لعوامل التكوين الطلبة 

 التدريبية، وهذا الاحتياجات تحديد عنهو المسؤول المباشر تأآد أن المشرف  •

التي ترى أن المسؤول المباشر  بخوش الصديق عليه دراسة أسفرتما 

التدخل المباشر من للأفراد، إضافة إلى لية مق الع بالطرلا يعي تماماللأفراد 

 . التكوينيةالاحتياجاتتحديد هي التي تهتم بالمديرية العامة أن أي المؤسسة 

 في تحقيق أهداف البرامج والمدربين الأآفاءستعدادت الشخصية لإتساهم ا •

 يتقنونأن المدربين ذلك من خلال   والثبيتيدراسة سعود التدريبية، إذ أثبتت 

 .التدريبيامج نلتحقيق أهداف البرالطرق والوسائل المناسبة استخدام 
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 تتعاون مع الأفراد إدارة الموارد البشريةأن على  الراهنة آما أسفرت الدراسة •

بخوش التدريبية، وهذا ما لا نراه في دراسة  الاحتياجات تحديد  عملية في

على التدريبية جاتها تعتمد في تحليل احتياإذ أن المديرية العامة ، الصديق

 .%45.20وبنسبة دفاتر التقييم السنوية 

في وقد اتضح العكس ،مستمرةوبصفة للتدريب اتضح أن العمال لهم دافعية  •

ونظرتهم لدى المتدربين حيث نلقى تدني الرغبة  ،دراسة أحمد الزهراني

 .والاجتماعيةة للتدريب نظرا للمشاآل التنظيمية ئالسي

في مهارية تساعدهم يزود العاملين بكفاءات تدريب أثبتت الدراسة أن ال •

حيث أصبح التكوين في  ،بخوش الصديقالترقية، وهذا يتوافق مع دراسة 

على من خلالها يستطيعون الحصول وسيلة أو أداة الأفراد ما هو إلا نظر 

 .رقية مهنية، وبذلك تحقيق مطالبهمت

تحفيزية  إستراتيجيةتتبع م ل إدارة الموارد البشرية يتضح من خلال الدراسة أن •

عدم ،حيث اتضح مساعد المبارك مع دراسة ، وهذا يتوافق أثناء التدريبللعاملين 

 .وحوافز للنجاحنظرا لعدم وجود دافعية  الجديدة الموظف للمعلوماتاستيعاب 

التي أجريت على المؤسسة الوطنية لأجهزة القياس استنتج من الدراسة الراهنة  •

، التدريبيةات  للدوراتقييمن إدارة الموارد البشرية لا تجري أ، AMC والمراقبة

خطة محكمة إعداد رى وجوب ت يتال ودراسة فهد الشعلانوهذا ما نراه يتوافق 

 .، وهذا من خلال وضع معايير موضوعية)التدريب(واضحة للتقييم 

الذي يلعبه التدريب، اتفقت على الدور الفعال نرى أن جل الدراسات مما سبق  •

تعمل التي بدورها الجديدة الموارد البشرية بالمعارف اصة فيما يخص تزويد خ

  .الموارد البشريةمهارات على تنمية 
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  :ثالثا

  .من نظریة الموارد البشریةموقع الدراسة الراهنة 

 التي تناولت دور النظرية والدراسات الميدانيةلى مختلف المقاربات إشرنا أ  

وأوجه بينا مختلف القسمات المشترآة ، ولقد لبشريةة الموارد ايفي تنمالتدريب 

إلى إجراء مختلف هذه المحاولات، الأمر الذي دفعنا التي تنطوي عليها التباين 

معارف بين اآتساب الالقائمة  الارتباطاتالتأآد من من خلالها ميدانية حاولنا دراسة 

من ناحية، الحديث شغل تلائم عالم ال وتطوير عادات وقيم والمهارات الجديدةالجديدة 

  . تنمية الموارد البشرية من حيث الأداءأخرىومن ناحية 

  :النقاط التالية التي تتمحور حول إلى عدد من النتائجولقد توصلت الدراسة 

 .في تحسين أداء الموارد البشريةبلعب التدريب دورا فعالا  •

ي بدورها ، التارف الجديدةمن المعالموارد البشرية بجملة يزود التدريب  •

 .أداءه دون صعوباتتعمل على تحسين 

والتي من خلالها يتمكن جديدة، بفنيات مهارية  فراد العاملينيزود التدريب الأ •

 هذه با تلعم، آأن يشغلهاوالوظائف التي يريد  ،من القيام بأعمالهالعامل 

 وتقلده لمسؤوليات  في ترقية العاملادورا هامالمكتسبة الجديدة المهارات 

 .فية أخرىوظي

 للاحتياجاتمحددة بدقة البرامج التدريبية كون تيكون التدريب ناجعا عندما  •

 .التدريبية

ومهارات العامل، وبالتالي آلما تجددت معارف آلما آان التدريب مستمرا  •

المعاصرة  اليد العاملة ، ومواآبة لخصائصوناجعةمستدامة تنمية في يعيش 

   عاصرالمالتكنولوجي خاصة في ظل التطور 
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في محاولة للمساهمة  الدراسة الراهنة تعدوعلى هذا الأساس، فإن 

عمل توصيف آليات فضلا عن محاولة قدية للمعرفة، نوالالمواآبة المنهجية 

، وتنمية الموارد البشريةمن خلال الترآيز على التدريب المؤسسة الجزائرية، 

التي د من النظريات عدتشكل حقيقة نقطة تقاطع الدراسة الراهنة من ثمة فإن 

  .عرضناها في الفصل الثاني

، في الفصل الثالثرات أشرنا إليها ثغوتغطية جوانب بعدها تم ثم   

قياس تأثير التي حاولنا خلالها تندرج هذه الدراسة ضمن هذا المنظور و

 دون )تنمية الوارد البشرية( على المتغير التابع )التدريب (المتغير المستقل

وباقي المتغيرين الموجودة بين هذين ية لت التباداعلاقالية مإغفال أه

 أولية تعد محاولة، ومن ثمة فإن هذه الدراسة التنظيمية الأخرىالمتغيرات 

في تعد إسهاما ، إضافة إلى ذلك عن الظاهرة البحثيةحقائق واقعية لرصد 

وتنمية الموارد بصورة عامة، المؤسسة المتعلق بسوسيولوجيا الحقل المعرفي 

  .خاصةلبشرية بصورة ا
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  .القضایا التي تثيرها الدراسة: رابعا

وتنمية  بين التدريب العلاقة القائمةتبيان طبيعة رغم محاولة الدراسة الراهنة   

وتحقيق المكتسبة والأداء  المعارف والمهارات، من خلال متغيرات الموارد البشرية

نظرا العلمية الدوائر لف مختبين محل جدل مازال ، فإن هذا الموضوع العاملذات 

النظرية الموجهات وآذلك ، والاجتماعي التنظيميالسياق بطبيعة  لارتباطه

  :والمنهجية

البحثية من التساؤلات جملة تطرح الراهنة الدراسة وضمن هذا السعي، فإن   

ما  ومن هذه التساؤلات  مستقبلاوالاختبارللتقصي موضوعات  أن تفرز يمكنالتي 

  :يلي

 أن باعتبارعلى الأداء، في التأثير متغير مستقل يعتبر التدريب ى إلى أي مد •

والمتغيرات، وآيف يمكن ضبط المتغيرات  يحكم العديد من العوامل الأداء

 والثابتة؟الطارئة 

من طرف تبعة المالمنهجية  بطبيعة آيف يمكن ربط تنمية الموارد البشرية •

 المؤسسة؟

بمسألة ارتباط التدريب  التي تحكم )ادليةتبسببية، وظيفية، (ما طبيعة العلاقة  •

 ؟الموارد البشريةاختيار وتعيين 

 والتدريب؟ الاختيارلعمليات الفعلية المحكات ما هي  •

 ليات التدريب؟لإنجاح عمالملائمة البيئة ما هي  •

 لتقييم العملية التدريبية؟ إليها الاستناديمكن التي التقييمية ما هي الميكانيزمات  •

 التدريبية الاحتياجاتيمكن تحديد بات الفعلية، التي من خلالها ما هي المقار •

  بدقة؟



 

  :الخاتمة

الخاصة بالقسم  والتحليلات الإحصائية استنادا إلى ما ورد في القسم النظري  

ودوره في تنمية اهتمت بمعالجة مسألة التدریب   فإن دراستنا الراهنة،الإمبریقي

ستراتيجيات لإوایعد من أهم الأنشطة ، وهذا آون أن التدریب الموارد البشریة

ولتقصي مدى أداء مواردها البشریة لزیادة معدلات جها المنظمات هالتي تنت التنمویة

بين هذه المتغيرات، الترابطية والوقوف على العلاقة لهذه المقولة  الإمبریقيالصدق 

بين زیادة معدلات الترابطية تناقش قضية العلاقة عامة فإنه تم الإعتماد على فرضية 

ين، حيث تناقش الأولى ، وذلك وفق فرضيتين فرعيتوتنمية الموارد البشریةالتدریب 

مؤسسة ( الإمبریقيوزیادة الأداء، إذ أثبت الواقع المعارف الجدیدة مسألة اآتساب 

فإن ، وبالتالي %92.85 لها بنسبة الإمبریقي الصدق )أجهزة القياس والمراقبة

معدلات یلعب دورا في زیادة تحققت، إذ تبين أیضا أن المستوى العلمي مؤشراتها 

، فكلمت لبث العامل في منصب عمله، آلما ساعده لى عامل الأقدميةالأداء، إضافة إ

سن اختيار العامل یرفع من فحویسر، وتأدیته بإتقان بكل جوانبه ذلك على الإحاطة 

بدقة  محددة هاتای محتوتالجيدة للتدریب، فكلما آانالأداء، إضافة أیضا إلى البرامج 

  .آلما آانت إیجابية

ذات دلالة إحصائية هناك علاقة أما الفرضية الفرعية الثانية، التي مفادها أن   

 لا العمنحيث أسفرت على أذاته،  للعامل وتحقيق بين اآتساب مهارات جدیدة

أن التدریب یغرس ، آما اتضح %51.20 ولوجيا الحدیثةنأصبحوا یتحكمون في التك

ما تأآد أیضا أن الحوافز تلعب ، آةوالولاء للمنظمحب الإستقرار المهني في العامل 

یكسب العامل الإبداع ، فالتدریب %90.47العمل الدافعية نحو دورا آبيرا في صنع 

  .وذلك بانضباط العاملوبالتالي یطور مهاراته، 

مادیا ومعنویا، وهذا بترقيته أن تحفزه یجب على الإدارة وفي ظل هذا   

ه للمنظمة، ءه الوظيفي، ویظهر ولاوبذلك یحقق رضاوإشراآه في اتخاذ القرارات 



 

بنسبة  الإمبریقيتحقق صدقها  وبناء على ذلك، فإن الفرضية الثانية .حيث یستقر بها

91.66%.  

ما یزال ، إلا أن التدریب لفرضيات الدراسةة الإمبریقيمن التجسدات بالرغم   

بحث وهذا من أجل الالدوائر العلمية والنقاش في مختلف الجدل یثير الكثير من 

  .والتقصي أآثر
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