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 مقدمة

 
 ‌أ

 : ةـــــــــمقدم

تمتمك المؤسسات بمختمف أنواعيا سواء كانت صناعية، تجارية، وحتى موارد متنوعة تمكنيا من       
مزاولة نشاطيا والقيام بأعماليا عمى أكمل وجو في سبيل الوصول إلى الأىداف المسطرة، حيث يعتبر 

كفاءات والميارات المورد البشري أساس ىذه المؤسسات، ومن أىم مواردىا خاصة الموارد البشرية ذات ال
الفنية والسموكية الحالية القادرة عمى الإبداع الابتكار، كذلك ترتكز عمى ىذا النوع من الموارد وتعمل عمى 
تدعيمو وتنميتو بمختمف الوسائل، وسعيا منيا لتحقيق الأداء المتميز ومواكبة التطورات السريعة في كل 

رصا منيا عمى تطوير أدائيم وتنمية مياراتيم وتنويع المجالات تقوم ىذه الأخيرة بتدريب العاممين ح
الخبرات، لذا أصبح لزاما عمييا أن تصمم برامج تدريبية تبنى عمى التحديد والتدقيق للاحتياجات التدريبية 
لكل من العاممين والمؤسسة والسير عمى متابعة السير الحسن ليذه العممية بالإضافة إلى تحقيق نتائجو، 

دى نجاحو لأن بقاء المؤسسة واستمرارىا مرىون بكفاءات تتمتع بالدقة، والبراعة والقدرة وذلك لمعرفة م
 عمى التنفيذ..والعمل بروح الفريق، والتعاون، والتفاني والإخلاص في العمل.

ولا تكتفي بذلك بل يجب أن تيتم اىتماما كبيرا بالعاممين وأن تعمل عمى تحسين مستواىم        
ذلك بتقييم أدائيم دوريا لمعرفة نقاط قوتيم وتدعيميا وكذا نقاط ضعفيم ومعالجتيا حيث  باستمرار، ويكون

تعتبر عممية تقييم الأداء من أىم السياسات المستعممة في أغمب المؤسسات كونيا تدرب أداء العاممين 
امة وحتى حل دراسة شاممة بالإضافة إلى تقديميا لمعمومات ميمة جدا، تقيد في اتخاذ قرارات عديدة وى

 بعض المشاكل في المؤسسة.

ومن ىذا المنطمق وباعتبار أن المؤسسة تسعى لتحسين أداءىا، الذي يعد الشاغل الأول         
لممؤسسات، ومن بينيا مؤسساتنا الجزائرية التي لازميا ضعف الأداء منذ نشأتيا إلى يومنا ىذا، مما 

عالميا، خاصة وأننا بصدد الانتقال إلى مرحمة جديدة في يشكل عائقا أمام مواكبتيا لمتغيرات السائدة 
الاقتصاد ألا وىي مرحمة اقتصاد المعارف المتميزة بالتنافس حول اكتساب المعارف والميارات النادرة 
واللازمة لتحسين أداء عماليا ومن تمكينيا من الخوض في غمار المنافسة في ظل محيط يتميز بالتغيرات 

 ويكون البقاء فيو للأسرع.السريعة والمستمرة 

من خلال ىذه الدراسة سنحاول التعرف بكثير من التفصيل عمى موضوع التدريب وعلاقتو بتحسين        
 أداء العاممين، من ىذا المنطمق ارتأينا ضرورة تقسيميا إلى جانب نظري وأخر تطبيقي.



 مقدمة

 
‌ب  

لية البحث، الفرضيات، أىمية يأتي الجانب النظري في فصمين، يخص الأول منيا تحديد إشكا       
وأسباب اختيار الدراسة، أىداف الدراسة، والمقاربات السوسيولوجية لأىم النظريات في ىذا المجال، 

 والدراسات السابقة. 

تدريب الفعال، والعوامل المساعدة في محددات الأما الفصل الثاني فقد تضمن تحديد المفاىيم، و        
 معوقات، وعلاقة التدريب بتحسين أداء العاممين.تحسين أداء العاممين، وال

المنيج ، و مجالات الدراسةأما الجانب التطبيقي من الدراسة يأتي في فصمين، الأول يحتوى عمى        
 و.أسموب اختيار مجتمع البحث وخصائص، و أدوات جمع البيانات، و المستخدم

تدريب الميارات بالخبرات الفنية، ة بيانات حول علاق ،مناقشة وتحميل البياناتالفصل الثاني احتوى       
 التدريب السموكي والميارات الإنسانية. بيانات حول علاقة
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 : الإشكالية-1
يرجع الاىتماـ بالعنصر البشري منذ منتصؼ القرف العشريف أساسا إلى اعتباره العنصر            

الجوىري في نجاح أي مؤسسة أو منشأة، وىذا ما مكف عدة مؤسسات مف أف تَبُرز كقوة اقتصادية مؤثرة 
بشري الذي يعتبر وفعالة عمى المستوى المحمي والعالمي، نظرا لما توليو مف اىتماـ بالغ بالعنصر ال

المحور والمحرؾ الأساسي الذي يحتؿ الصدارة ضمف ما تممكو المؤسسات مف مقومات إنتاجية والاستقرار 
والفاعمية في قوة العمؿ لذا نجد التنظيـ يولي أىمية بالغة بعناصر تحسيف أداء العامميف الذي يعتبر 

امميف عمى فكرة مفادىا فيـ الأدوار ويقوـ أداء العالأساسي لتحقيؽ الأىداؼ المرجوة، المعيار 
والاختصاصات والقدرة الفنية لمعامؿ المتمثمة في الدقة، والنظاـ، والإتقاف، والبراعة، والتمكف مف تنفيذ 
الأعماؿ. بالإضافة إلى الانضباط الذاتي الذي يظير في التفاني والجدية في العمؿ، والقدرة عمى تحمؿ 

التي تمثؿ في العمؿ بروح الفريؽ، وتدعيـ روح التعاوف، والقدرة عمى  المسؤولية، والميارة الإنسانية
التغيير التنظيمي الذي تمميو الظروؼ المختمفة، كالتكنولوجيا، والإنتاج ومختمؼ المضاميف  ومع، التواصؿ

المعرفية، في التنظيمات أحدث بعض المشكلات والأزمات داخميا، وكاف لا بد مف علاجيا، وقد اجتيد 
القيادة، الاستقطاب، التعييف، التحفيز،  ،والإشراؼظروف في تقديـ أىـ الطرؽ لرفع وتحسيف الأداء المن

العمميات لا تنسجـ مع التغيرات المستمرة ، فالمنظمة لا يمكنيا أف وغيرىا مف  تقييـ الأداء، والتدريب
 وتطور الوظائؼ، وظروؼ العمؿ، تستقطب وتعيف كفاءات جديدة تتماشى مع التكنولوجيا الجديدة،

إلى تدريب أفرادىا، وتزويدىـ بخبرات ومعارؼ معينة وتحسيف  التنظيماتولتفادي ىذه المشكمة تمجأ 
وتطوير وتنمية مياراتيـ وقدراتيـ الفنية والتكنولوجية بإتقاف استعماؿ الآلات والحفاظ عمى ممتمكات 

جيميـ ونقص خبرتيـ بالأعماؿ. والتدريب المنظمة والسلامة مف الوقوع في حوادث وأخطاء مينية نتيجة ل
السموكي الذي يظير في تنمية الاتجاىات الإيجابية نحو العمؿ وتحسيف لغة التواصؿ بيف الزملاء 

الاجتماعية التي تنعكس عمى أداء الفرد والتدوير الوظيفي بتزويد العامؿ  العلاقاتوالمشرفيف، وتحسيف 
 ترقية..الخ.بميارات متنوعة كالنقؿ، والتحويؿ، وال

وبالرجوع لواقع المؤسسات الجزائرية بمختمؼ أنواعيا تمتمؾ موارد مختمفة تمكنيا مف مزاولة نشاطيا        
والقياـ بأعماليا عمى أكمؿ وجو في سبيؿ الوصوؿ إلى الأىداؼ المسطرة ومف أىـ مواردىا، المورد 

كار، فيي تعمؿ عمى تدعيمو وتنميتو بمختمؼ البشري ذات الكفاءات والميارات القادرة عمى الإبداع والابت
الوسائؿ، وسعيا منيا لتحقيؽ الأداء المتميز ومواكبة التطورات السريعة في كؿ المجالات، تقوـ ىذه 
الأخيرة بتدريب العامميف حرصا منيا عمى تطوير أدائيـ وتنمية مياراتيـ وتنويع الخبرات، لذا أصبح لزاما 
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ة تبنى عمى التحديد الدقيؽ للاحتياجات التدريبية لكؿ مف العامميف والمؤسسة عمييا أف تصمـ برامج تدريبي
والسير عمى السير الحسف ليذه العممية بالإضافة إلى تقييـ نتائجو، وذلؾ لمعرفة مدى نجاحو لاف بقاء 

تيتـ المؤسسة واستمرارىا مرىوف بكفاءات وميارات وخبرات مواردىا البشرية، ولا تكتفي بذلؾ بؿ يجب أف 
اىتماما كبيرا بالعامميف وتعمؿ عمى تحسيف مستواىـ باستمرار ويكوف ذلؾ مف خلاؿ تقييـ أدائيـ دوريا 
لمعرفة نقاط قوتيـ وتدعيميا وكذا نقاط ضعفيـ ومعالجتيا، بالإضافة إلى تقديميا لمعمومات ميمة لحؿ 

 كالآتي: بعض المشاكؿ في المؤسسة وعميو يمكف طرح سؤاؿ الإشكالية 
 دور التدريب في تحسين أداء العاممين؟ ما -

 ولتضميف معالـ الوضوح نبمور الأسئمة الفرعية التالية:
 ما دور تدريب الميارات في تحسيف القدرات الفنية لمعماؿ؟ -
 لمعماؿ؟ الإنسانيةما دور التدريب السموكي في تحسيف الميارات  -

 أهمية وأسباب اختيار الموضوع: -2
 الأهمية 2-1

تظير أىمية ىذه الدراسة عمى أنيا تمقي الضوء عمى أىـ عنصر مف عناصر الإنتاج ألا وىو       
المورد البشري في الوقت الذي يعاني منو ىذا المورد مف التيميش وعدـ الاىتماـ، واعتباره كواحد مف 

مف أىـ المواضيع  عناصر الإنتاج الأخرى، كما تظير أىمية البحث في أف الدراسة تأخذ بالتحميؿ واحدة
المتعمقة بالموارد البشرية داخؿ المنظمة وىو نشاط التدريب، والذي أصبحت الحاجة ماسة لممارستو في 
الوقت الراىف كونو يساعد عمى توفير عمالة قادرة عمى التكيؼ مع التحولات السريعة إلى جانب مساىمتو 

عمى أحد أىـ مجالات التدريب بالرغـ مف أىميتو  في الارتقاء بمستويات أداء الأفراد، ىذا وتركز الدراسة
البالغة كونو يعد عممية حساسة تستشؼ مف خلاليا نجاعة برامج التدريب، إلا أف الأقمية مف المنظمات 
مف يمارسيا عمى أساس عممي ومنيجي، يضاؼ إلى ذلؾ أف ىذه الدراسة تعد مف الدراسات القميمة التي 

ريب في إحدى المنظمات وىو مديرية أملاؾ الدولة لولاية المسيمة، والتي تعنى بتحميؿ وتقييـ نشاط التد
 تتطمب التدريب المستمر لمواردىا البشرية . 

 أسباب اختيار الموضوع 2-2
 :الأسباب الذاتية

 ػػػػ الرغبة في الاطلاع عمى واقع التدريب داخؿ المؤسسة الجزائرية.   
 ع الأداء.ػػػػ الرغبة والميؿ في البحث في موضو    
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 ػػػػ السعي لإثراء معارفنا المتعمقة باختصاصاتنا وذلؾ بغرض توظيفيا مستقبلا.   
 ػػػػ الموضوع حسب تقديري يدخؿ في حدود الإمكانات المادية والعممية والزمنية.   

 الأسباب الموضوعية:
 ػػػػ قابمية الموضوع لمدراسة والبحث.   
 ػػػػ أىمية الموضوع المعرفية وغايتو العممية.   
 ػػػػ الموضوع ذو صمة بالمشكلات التي تواجو التنظيمات سيما الاقتصادية منيا.   
 ػػػػ الاستغلاؿ الأمثؿ لمعنصر البشري، والسعي إلى القضاء عمى العمميات الارتجالية في المؤسسة.   

 :أهداف الدراسة -3

 يب داخؿ المؤسسة الجزائرية.الوقوؼ عمى واقع التدر  -1
 كشؼ محددات التدريب السموكي داخؿ المؤسسة الجزائرية. -2
 زائري.الوقوؼ عمى واقع القدرات الفنية لمعامؿ الج -3
 كشؼ محددات الميارات الإنسانية في المؤسسة .  -4
 الوقوؼ عمى واقع التدريب المياري داخؿ السياؽ التنظيمي الجزائري . -5
لمتدريب السموكي ,تدريب الميارات لكبح العمميات الارتجالية واللامدروسة  لتخميف الرؤية الييكمية -6

 داخؿ المنظمة الجزائرية .

 الفرضيات -4
 الفرضية العامة: -4-1

 لمتدريب دور في  تحسيف أداء العامميف.   -    

 الفرضيات الفرعية: -4-2
 لتدريب الميارات دور في تحسيف القدرات الفنية لمعماؿ. -1
 السموكي دور في تحسيف الميارات الإنسانية لمعماؿ.لمتدريب  -2

 مؤشرات الفرضية الفرعية الأولى -4-3

 ػػػػػ لتنمية الميارات علاقة بالدقة في العمؿ.
 ػػػػػ لمتحفيز في العمؿ علاقة بالبراعة والقدرة عمى التنفيذ.
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 ػػػػػ لتفويض السمطة علاقة بالتمكف عمى التنفيذ.

 فرعية الثانيةمؤشرات الفرضية ال -4-4

 ػػػػػ لتنمية الاتجاىات الايجابية في العمؿ علاقة بتدعيـ روح التعاوف.        
 ػػػػػ لمتشجيع الإبداعي علاقة عمؿ بروح الفريؽ.        
 ػػػػػ لتنمية قدرات الاتصاؿ علاقة بالتفاني والإخلاص في العمؿ.        

 تحديد المفاهيم : -5
 التدريب : – 5-1

، وعميو ، وفيو ، أي عوده ومرنو ، ويقاؿ درب البعير أي عممو السير  بالشيءلغة : درب فلانا  - أ
 عمى الدروب 

: ىناؾ العديد مف المفاىيـ التي قدمت لمصطمح التدريب وتختمؼ مف مفكر لأخر ،  اصطلاحا  - ب
 يمي : وعميو يمكف القوؿ أف نذكر منيا ما

التدريب عمى أنو " عممية تعمـ يكتسب فييا الأفراد ميارات ومعارؼ تساعدىـ في بموغ  يعرؼ 
 الأىداؼ ، كما أف التدريب يجب أف يػرتبط بطبيعة الأعمػاؿ وينسجػـ مع سياسيات وخطط المػؤسسػػة " 

 ( 210،ص2001) حنة، ف، 

رات يتعمميا الفرد بيدؼ زيادة ات والميايمف ىذا التعريؼ نلاحظ أف التدريب مجموعة مف السموك    
 الفرد داخؿ المؤسسة لبموغ الأىداؼ المرجوة . ءأدا

كما يعرؼ التدريب أيضا عمى أنو " عممية تعديؿ إيجابي ذو اتجاىات خاصة تتناوؿ سموؾ الفرد     
مف الناحية المينية أو الوظيفية التي يحتاج إلييا الإنساف، وتحصيؿ المعمومات التي تنقصو 

جاىات الصالحة لمعمؿ والإدارة والأنماط السموكية والميارات الملائمة والعادات اللازمة، مف أجؿ والات
رفػػػع مستػػوى كفائتو في الإدارة وزيػػادة إنتاجيتػػو بحيث تتحقػػػػؽ فيو الشػػػروط المطمػػػوبة لإتقاف العمؿ " 

 ( 180،ص1994) ميدي،ح، ز، 

امج مخطط مسبقا تعده المؤسسة مف أجؿ رفع كفاءة أفرادىا بيدؼ ومما سبؽ نجد أف التدريب برن    
تقاف العمؿ وزيادة روح التعاوف مف خلاؿ تفعيؿ علاقات   داخؿ المؤسسة الاتصاؿالقدرة عمى التنفيذ وا 
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ويعرؼ التدريب أيضا عمى أنو " نشاط مخطط ييدؼ إلى إحداث تغييرات مقصودة في الأفراد    
السموكية اللازمة بما يؤثر عمى  ىـ بالمعمومات والخبرات والمياراتاممة بتزويدالعامميف والجماعات الع

معدلات الأداء لمخدمات وتحسيف مستوى الإنتاجية وىو أحد مسؤوليات الإدارة الأساسية " ) مناؿ، 
 ( 216ط، ـ،ص

يز الأفراد ومف خلاؿ ىذا يمكف القوؿ أف التدريب عممية مقصودة تيدؼ إلى تنمية الميارات وتحف     
مف خلاؿ التشجيع عمى الإبداع وتفويض السمطة مف خلاؿ تزويدىـ بالمعمومات والخبرات والميارات 

 لموصوؿ لأىداؼ العامؿ والتنظيـ معا .

ويتضح لنا مف التعاريؼ السابقة ، يمكف أف نعرؼ التدريب إجرائيا عمى أنو " عبارة عف ميارات      
ات تظير في تنمية الاتجاىات الإيجابية يالسمطة والتحفيز وسموكتتجمى في إتقاف العمؿ، وتفويض 

 في العمؿ، والتشجيع الإبداعي في العمؿ، وتنمية الاتصاؿ بيف العامميف داخؿ المؤسسة " .

 الأداء : – 5-2

 (  10،ص 1994: قاـ بو، ) تأدى (: أنجز، ) الأداء (: التأدية )معجـ الوجيز،: ) أدى ( الشيء لغة - أ
دراؾ الدور أو  اصطلاحا  - ب : ويعبر عف الأداء بأنو " الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

 ( . 2003،219) محمد، س، المياـ التي تسير إلى درجة التحقيؽ المكونة لوظيفة الفرد " 

يز عمى يعرؼ الأداء أنو " إنجاز الأعماؿ كما يجب أف تنجز، وىذا ينسجـ مع اتجاه الباحثيف في الترك   
إسيامات الفرد في تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلاؿ درجة إتماـ وظيفتو، حيث يعبر الأداء عمى السموؾ 

 ( 17، ص2002الذي تقاس بو قدرة الفرد عمى الإسياـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة " ) أحمد، ص،ع،

ية الإنسانية لتحقيؽ مف خلاؿ التعريؼ الأداء مجموعة الأعماؿ يقوـ بيا الفرد بيدؼ قياس قدرتو الفن
 أىداؼ التنظيـ .

ويعرؼ الأداء أيضا بأنو " المخرجات أو الأىداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقيا ولذلؾ فيو مفيوـ    
يعكس كلا مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة، أي أنو مفيوـ يربط بيف أوجو النشاط وبيف الأىداؼ التي 

 ( 111،ص 2011داخؿ المنظمة ) قريشي،ـ ،ا ،نسعى مف خلاؿ ىذه الأنشطة إلى تحقيقيا 
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ويمكف القوؿ أف الأداء عبارة عف أنشطة وجممة مف الأىداؼ يسعى التنظيـ لتحقيقيا مف خلاؿ توفير    
 وسائؿ ضرورية لذلؾ كالقدرة عمى التنفيذ ، التفاني في العمؿ ، والعمؿ بروح الفريؽ والتعاوف ...إلخ

لكفاءة " فقد حصر بعض الباحثيف في بعد واحد ىو الكفاءة فقط، أي كما عرؼ الأداء وفؽ مفيوـ ا   
 ( 04،ص 2007الأمثؿ لمموارد" ) إلياـ،ي، الاستخداـ

 2007عمى أنو مدى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة " )إلياـ،ي، اعتبركما عرؼ الأداء وفؽ مفيوـ الفعالية "    
 ( 04،ص

ومما سبؽ يمكف تعريؼ الأداء إجرائيا عؿ أنو " تحسيف القدرات الفنية مف خلاؿ القدرة عمى التنفيذ،    
والدقة في العمؿ، والميارة الإنسانية مف خلاؿ تدعيـ روح التعاوف، والعمؿ بروح الفريؽ، والإخلاص في 

 العمؿ لمعامميف داخؿ المؤسسة " 

 : الدراسات السابقة – 6

التكويف أثناء الخدمة ودوره في تحسيف أداء الموظفيف في المؤسسة الجامعية، راسة الأولى : الد – 1 – 6
، ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة  2014بوقطب محمود ، رسالة ماجستير ، جامعة محمد خيضر بسكرة 

رؼ عمى ات الموظؼ في المؤسسة الجامعية ، والتعيالتكويف ودوره أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسموك
مدى تطبيؽ المؤسسة لبرامج التكويف أثناء الخدمة واعتمادىا عمى تحسيف أداء الموظفيف ، إضافة إلى 
الكشؼ عف دور المؤسسة الجامعية في توجيو دورات تكوينية أثناء الخدمة ومعرفة دور ذلؾ في زيادة أداء 

داؼ الموظؼ والمؤسسة الجامعية الموظفيف فييا ، مع محاولة التعرؼ عمى إسياـ التكويف في تحقيؽ أى
وعميو نستطيع التأكيد عمى أف التكويف أثناء الخدمة دور في تحسيف أداء الموظفيف في المؤسسة الجامعية 
حيث تتشابو ىذه الدراسة مع دراستنا في بعض النقاط المتعمقة بالجانب النظري واختمفت معيا في العديد 

 مف العناصر وخاصة الإطار التطبيقي .

دور التدريب في تحسيف أداء العامميف مف إعداد الباحث جعادة إلياس الدراسة الثانية :  – 2 – 6
، مف بيف  2006سكيكدة  1955أوت  20جامعة  الاقتصاديةتخصص تسيير المؤسسات كمية العموـ 

الميارات والمعارؼ وذلؾ مف أجؿ الوصوؿ  اكتسابالنتائج التي تـ التوصؿ إلييا ، ىي أف التدريب ىو 
التدريب تؤثر عمى  نتائجلكفاءة العنصر البشري إلى أعمى مستوى لو مف أجؿ تحسيف مستوى المؤسسة ، 

أداء المؤسسة ، وذلؾ يجعؿ العامؿ أكثر فعالية وأكثر إستعابا لموظيفة وتحديد مدى مساىمة التدريب في 
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ء التدريب يتمثؿ في تنمية قدرات الأفراد وتطوير مياراتيـ وتغيير عممية تقييـ الأداء واليدؼ مف ورا
 بيدؼ رفع كفائتيـ . اتجاىاتيـسموكاتيـ وتعديؿ 

دور إستراتيجية تفعيؿ المورد البشري في تحسيف أداء المؤسسة ، دراسة حالة الدراسة الثالثة :  – 3 – 6
ات نيؿ شيادة الماجستير في تسيير الموارد بنؾ الجزائر ، مغريش عبد الكريـ ، مذكرة تدخؿ ضمف متطمب

، ىدفت ىذه الدراسة إلى الدور الذي تمعبو الموارد البشرية  2012البشرية ، جامعة منتوري قسنطينة 
كأحد العوامؿ المؤثرة في أداء المؤسسة وذلؾ مف خلاؿ الميارات والمعارؼ التي تكتسبيا اضافة الى 

دارتيا بالنسبة لممنظمات والوسائؿ العممية التي يمكف توضيح أىمية إستراتيجية تفعيؿ المو  ارد البشرية وا 
لمعالجة المشاكؿ لرفع مستوى الأداء وتحسينو ، وعميو نجد ىذه الدراسة تتشابيت في العديد مف  استعماليا

 العناصر واختمفت مف حيث الأىداؼ والجانب التطبيقي .
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 :تمهيد

تعتبر وظيفة التدريب إحدى الوظائؼ اليامة لإدارة الموارد البشرية ولا تختمؼ أىمية ىذه الوظيفة      
وضرورتيا بالنسبة لممؤسسات الصغيرة أو الكبيرة ، ولكف ىذه المؤسسات تتخذ أساليب عديدة ومتنوعة 

 لتطبيؽ برامجيا التدريبية. 

صر المؤسسة فيو القمب النابض والرئيسي لمقدرات يمثؿ رأس الماؿ البشري أىـ عنصر مف عنا     
والإمكانيات المادية بيا، لذا أصبح مف الضروري تدريب العامميف باعتباره أنفاؽ استثماري يساعد عمى 
تطوير كفاءة العامميف وتنميتيا، وبالتالي الرفع مف مستوى المؤسسة والمساىمة في تحريكيا ومواكبتيا 

ة في بيئة عمميا، في الوقت الراىف يقاس تطور ونجاح المؤسسات بمستوى لمتطورات السريعة الحاصم
ميارات وكفاءات مواردىا البشرية أكثر مف عوامؿ الإنتاج الأخرى، ىذا ما يدفع بالمؤسسات إلى الاىتماـ 

 بنشاط التدريب واعتباره أفضؿ وسيمة لتحسيف أداء العناصر البشرية.
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I. ة لمدراسة:  المقاربات السوسيولوجي 

 النظريات الكلاسيكية –1
 نظرية الإدارة العممية: ) فريديريك تايمور ( -1-1

أدوات  استخداـقد ركزت نظرية الإدارة العممية عمى الدراسة العممية لأسموب العمؿ،عف طريؽ       
دراسة الحركة والزمف، والتي تقوـ بتبسيط العمؿ إلى أقصى حد ممكف والتخمص مف الحركات الزائدة، 
وتحديد الوقت اللازـ لكؿ حركة وعميو" فأساس الإدارة العممية ىو أف النشاط الإنساني يمكف تحميمو وقياسو 

 (34.ص،6791.) الشنواني،ص.والرقابة عميو بوسائؿ تشبو تمؾ المستخدمة في العموـ الطبيعية "
كما أكدت النظرية عمى مبدأ الرشد والعقلانية للأفراد، وعميو فقد رأت في الحوافز أسموب تضمف مف 

، فإف قراراتو تتسـ اقتصاديخلالو المنظمة قياـ العماؿ بأداء عمميـ بشكؿ أفضؿ" فبما أف العامؿ رجؿ 
صوؿ عمى أكبر عائد مف ورائو، لذلؾ فإنو بالإمكاف بالعقلانية، وىذا يعني أف ما يدفعو لمعمؿ ىو الح

العمؿ عمى زيادة إنتاجية الأفراد، بربط ىذه الإنتاجية بنظاـ سميـ للأجور التشجيعية) حنفي، محمود. 
 (637ص،
وييدؼ "تايمور"مف وراء تطبيؽ نظاـ الحوافز إلى رفع مستوى الأداء وبالتالي زيادة الربح والذي يعتبر      

رئيسي لممنظمة، فمضاعفة الجيد يؤدي إلى تخفيض سعر التكمفة، وبالتالي سعر البيع "وىذا اليدؼ ال
عف الأجر السابؽ ويعود عمى أفراد المجتمع %43يعود عمى العامؿ بزيادة أجره بنسبة قد تصؿ إلى 

وىذا ما بالنفع حيث يقبموف عمى الإنتاج طالما أنو بسعر منخفض، ويعود عمى المنظمة بزيادة أرباحيا، 
 يبعث الطمأنينة بجميع الأطراؼ".

"وتولي النظرية العممية عنصر التدريب كمتغير أساسي في تنمية الموارد البشرية أىمية بالغة،       
نظرا لمدور الذي يمعبو في تحسيف أداء العماؿ، حيث إذا ما درب العامؿ عمى طريقة الأداء الصحيحة 

 (61.ص،6779العمؿ.)حنفي،محمود. فلا شؾ أف ذلؾ يقضي عمى الإبطاء في
ليتـ فيما  ،لأدائيا اللازـكما قاـ "تايمور"بتقسيـ مكونات العمؿ إلى مجموعة مف الحركات،وحساب الزمف 

بعد تدريب الأفراد عمى الأداء بأدؽ التفاصيؿ وأصح الطرؽ، وذلؾ مف شأنو أف يرفع مف كفاءة المورد 
 ويزيد في الإنتاجية.البشري مما ينعكس عمى عممية الأداء 

أف المنظمة نظاـ مغمؽ لا  إضافة إلى أف ىذه النظرية ووعيا منيا بضرورة التدريب، واعتقادا منيا      
ية ىامة يجب القياـ بيا، ميتبادؿ التأثير والتأثر مع البيئة الخارجية، فيي تعتبر تدريب الأفراد عممية داخ
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أفضؿ الأساليب الواجب إتباعيا لرفع كفاءة العمؿ  اكتشاؼ"حيث أنو إذا كانت ىذه النظرية تسعى إلى 
 (11.ص،6791والإنتاج، فإف عممية التدريب الداخمي تعتبر جزءا لا يتجزأ مف ىذه العممية ")السممي،ع.

بالرغـ مف الإشارة إلى النجاح الذي حققتو الإدارة العممية، إلا أنيا لـ تسمـ مف مجموعة الانتقادات       
  مف بينيا:

عمى التقسيـ الفردي لمعمؿ وقصر دور الفرد عمى التنفيذ، والإدارة عمى  والاعتمادػػػ إىماؿ روح الجماعة 
 التفكير حيث قاؿ تايمور في حديثو لمعماؿ" انتـ ىنا ليس لمتفكير".

 بالاستقلالية. إحساسعامؿ مف كؿ لػػػ تجريد ا

 ػػػ اتجاه الأوامر مف الأعمى للأسفؿ.

 نب الإنسانية لمفرد العامؿ واعتباره كأداة إنتاج.ػػػ إغفاؿ لجوا

ػػػ إجبار الأفراد عمى الالتزاـ بوظائفيـ بالطريقة  المحددة، وبيذا يتـ حرمانيـ مف القياـ بأي مبادرة أو فسح 
 المجاؿ للإبداع.

ينعكس  ، بسبب إغراء العماؿ عمى العمؿ لفترات طويمة مماالإجيادػػػ نظاـ الأجر بالقطعة والذي يسبب 
 عمى صحتيـ.

 نظرية التقسيم الإداري ) هنري فايول ( 1-2

نظرية التقسيـ الإداري والذي يعتبر الفرنسي ىنري فايوؿ رائدىا الأوؿ مف أفكار النظرية  انطمقت      
بمظاىر الأداء المادي لمعماؿ، غير أنيا تداركت النقص الذي كاف موجدا في سابقتيا  اىتمتالعممية إذا 

 ب التي أغفمتيا والمتمثمة في وظائؼ الإدارة العميا والمشكلات الخاصة بالعمميات التنظيمية عموما.لمجوان
 (641.ص،6791)عمي،محمد.

وفي حيف ركزت الإدارة العممية عمى المستوى الفني والإنتاجي، نجد أف نظرية التقسيـ الإداري تركز       
 عمى المستوى الإداري والتنظيمي، وتؤكد عمى ضرورة تقسيـ التنظيـ إلى إدارات متخصصة؛ كما أنيا لا

د ليا حمولا، ولكف ترى ضرورة تنظر للأفراد ولمعماؿ والآلات عؿ أنيا مشاكؿ ينبغي عمى التنظيـ أف يج
 وجود وظائؼ إدارية متخصصة تيتـ كؿ واحدة منيا بشؤوف كؿ مف الفرد والأعماؿ والآلات .
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وقد أسس فايوؿ نظريتو عمى أربعة عشر مبدأ، ويري أنيا تشكؿ الأساس الذي تقوـ عميو المنظمة       
والسمطة، التأديب، الإنظباط، وحػدة الأمر، الناجحة؛ وتتمثؿ المبادئ التي جاء بيا في: التقسيـ العمؿ 

وحدة الإدارة والتوجيو، إتباع المصالح الخاصة إلى المصالح العامة،مكافأة كافية للأفراد،المركزية، التدرج، 
 العمؿ، المبادرة، روح الجماعة، وقد فايوؿ عمى مرونة مبادئو.  استقرارالقيادة، العدالة، 

 اشري، تؤكد النظرية مف خلاؿ مبدأ تقسيـ العمؿ أف الأفراد يجب أف يشغمو وفي نظراتيا لمعنصر الب      
وظائؼ معينة وثابتة يوجيوف إلييا حسب مؤىلاتيـ وقدراتيـ، كما أنيـ يخضعوف في كؿ وحدة إدارية أو 

تفوض لو سمطة الرقابة والتوجيو، كذلؾ يستفيدوف مف أجور تغطي  مسئوؿمستوى إداري إلى إشراؼ 
الأساسية وتوزع عمييـ وفقا لنظاـ معيف يقوـ عمى مدى مساىمة الأفراد في العمؿ؛ كما أنو يعد  احتياجاتيـ

مف أبرز المكتسبات لمعامميف استقرارىـ في مناصب عمميـ مع إتاحة فرصة الترقية إذا استوفى الفرد في 
 ذلؾ مجموعة مف الشروط والتي منيا الأقدمية، الجدية وكذا الولاء لممنظمة.

لـ ييمؿ فايوؿ ضرورة أف تتميز الموارد البشرية في المنظمات ببعض الخصائص؛ كالخبرة العممية       
والقدرات الفنية لدى العامميف، والميارات الإدارية لدى فئة المسيريف والإدارييف، كما أكد عمى ضرورة 

والتجديد والإطلاع  التعزيز والتدعيـ المستمر لقدرات كؿ مف العماؿ والإدارييف عف طريؽ التدريب
 المستمر.

فركزت نظرية التقسيـ الإداري عمى التدريب كنشاط أساسي مف أجؿ تنمية الموارد البشرية، إذ أف      
أعماؿ فايوؿ حرصت عمى التأكيد عمى الحاجة المستمرة لتعزيز القدرات الفنية والإدارية وىذا عف طريؽ 

دروس تعميمية، وىذا ما يتطمبو مبدأ تقسيـ العمؿ؛ كما أكد  إقامة دورات تدريبية دورية، إلى جانب إعطاء
فايوؿ أف التدريب المستمر للأفراد يجعميـ يتمتعوف بروح المبادرة والابتكار في العمؿ، وبالتالي فتشجيع 

الموارد البشرية لميارات ومعارؼ  باكتسابالمنظمة عمى الابتكار والمشاركة في العممية الإنتاجية مرىوف 
 نيا أف تؤىميـ لذلؾ.مف شأ

ويعتبر إعطاء ىامش مف المبادرة للأفراد وكذا التأكيد عمى العمؿ الجماعي مف أىـ المبادئ التي    
جاءت بيا النظرية، وىي بذلؾ قد أعطت ولو قميلا مف الاىتماـ إلى الجانب الاجتماعي لمعامميف؛ ولكف 

 بالرغـ مف ذلؾ فقد تعرضت إلى انتقادات أبرزىا:

في المستويات المختمفة  المسئوليفالإدارة بإعداد البرنامج العاـ وتنسيؽ الجيود دوف إشراؾ  داستفرا -
 الأخرى.
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عطاء صلاحيات غير محدودة  المبادئ العامة وقواعد العمؿ تتسـ في أغمب الأحياف بالروتيف والجمود، وا 
 6793. ) بوحوش ، ع .لمرجاؿ الأقوياء بحيث تمكنيـ مف فرض ىيمنتيـ عمى الضعفاء والتحكـ فييـ

 (  93.ص،

II. : مدخل العلاقات الإنسانية 

 العلاقات الإنسانية : ) إلتون مايو ( نظرية العلاقات الإنسانية -2-1

تعنى بالسموؾ الإنساني في البيئة التنظيمية، ويعتبر إلتوف مايو الممثؿ ليذا الإتجاه تعد أوؿ دراسة      
مف خلاؿ الأبحاث التي قاـ بيا في مصانع الياوثرف بالولايات المتحدة الأمريكية، والتي ساعدت عمى 

ؿ" فمقد أوضحت لدى العما الإنتاجيةوالعلاقات الإنسانية عمى  الاجتماعيةالتأثير الميـ لمعوامؿ  اكتشاؼ
 الاقتصاديالدراسات أف إنتاجية الفرد لا تتأثر فقط بالطريقة التي يصمـ بيا العمؿ، والأسموب والسموؾ 

 ( 17.ص، 6777ونفسية معنية. ) راوية ، ح . اجتماعيةالذي يكافئ بيا الفرد، ولكف أيضا بعوامؿ 

ا عمى أىمية العنصر البشري في محيط قدمت الدراسات المتتابعة التي قاـ بيا "مايو" دليلا قوي     
العمؿ، وألحت عمى ضرورة تغيير وتطوير طرؽ التنظيـ والتعامؿ مع الموارد البشرية، وجعميا تعتمد عمى 
أسس ومبادئ مغايرة لتمؾ التي طرحتيا النظريات الكلاسيكية، حيث أبرزت مف خلاؿ النتائج المتعدد ) 

ف مسببات المردود غير الحسف للأفراد عوامؿ أخرى مف (، عمى أنو مف بي 17.ص، 6793زكي ، ـ .
بينيا تدرج الميارة داخؿ المصنع، إضافة إلى نمط التسيير والذي أثر عمى علاقات العمؿ بيف العماؿ 

 وأرباب المصانع.

مايو إلى ضرورة إتاحة فرص التدريب والتعمـ لمعماؿ  دعاأقصى لممورد البشري فقد  استغلاؿوبيدؼ      
بيدؼ إكسابيـ لميارات وقدرات تمكنيـ مف فرض تواجدىـ داخؿ جماعات العمؿ؛ كما أكد عمى وىذا 

وىذا بغية التغمب عمى  الاتصالاتضرورة رفع مستوى كفاءة المديريف مف خلاؿ تكوينيـ عمى أنجع طرؽ 
 بيف الجماعات داخؿ التنظيـ. الاتصاؿمشكؿ 

وأىميتو في الأداء  الاجتماعيانية عمى البعد وبصفة عامة فقد ركزت حركة العلاقات الإنس     
يجابيا حيف يكوف مستوى إشباع الرغبات الإنسانية  الإنساني، حيث أف مستوى أداء الفرد يكوف مرتفعا وا 

لمفرد مرتفعا، كما أف الحوافز المادية لا تشكؿ عمى الأساس الوحيد الذي يحث الأفراد عمى  والاجتماعية
في العمؿ لا يرتبط بالعوامؿ المادية فقط فالفوائد يمكف أف تأخذ شكؿ ثناء، كما  أداء العمؿ، إذ أف الرضا
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للأفراد كحاجات تحقيؽ  الاجتماعيةجيدا، وقد تشمؿ الحاجات  اجتماعياقد تكوف تشجيعا لفضيا أو محيطا 
، ىذا ويمكف تمخيص مساىمات ىذه النظرية في ىذا المجاؿ في الانتماءالذات وحاجات التقدير وحاجات 
 (   641.ص، 6791النقاط التالية ) الحسيني ، س .

عدادىـ، عمى  - أف تكوينيـ يشبع  اعتبارإتاحة الفرصة أماـ الأفراد وىذا فيما يتعمؽ بتكوينيـ وا 
 حاجات متعددة.

 ميني. أساسعمى  يمكف أف تتكوف الجماعات الغير رسمية في كثير مف الأحياف -
 المشجعة عمى العمؿ في إطار مناخ العمؿ المساعد. الاجتماعيةتندرج العلاقات  -
 تساىـ في تكويف التنسيؽ بيف جماعات العمؿ. باعتباره الاتصاؿضرورة  -
يعاب عمى نظرية العلاقات الإنسانية ىي أنيا بالغت  وبالرغـ مف إسياماتيا العديدة ، غير أنو ما      

ودوره في خمؽ الدافع لدى العماؿ لأداء العمؿ بكفاءة ، في الوقت الذي  الاجتماعيفي إبراز الجانب 
والتنظيمات غير الرسمية يمكف أف  الاجتماعيةأظيرت فيو الكثير مف الدراسات والأبحاث أف العلاقات 

أداء الأفراد والمنظمة ، كما أنيا تجاىمت الأثر القوي لمحوافز المادية وأظيرت يكوف ليا تأثير سمبي عمى 
 فقط الأثر الإيجابي لمحوافز المعنوية .

 المزدوجة : ) فرديريك هرزيرغ ( : العواملنظرية  -2-2 

عف الدافعية،  أخرعمى تحميؿ  احتوت، وقد 6717وضع ىذه النظرية الباحث فريديريؾ ىرزيرغ سنة      
عف العمؿ ىي مف طبيعة مختمفة  الرضاوالفكرة التي جاءت بيا النظرية ىي" أف العوامؿ التي تؤدي عف 

عف تمؾ التي تؤدي إلى إزالة حالة عدـ الرضا " وقد صنفت نتائج الدراسة التي أجراىا فرديريؾ عمى 
ميندس ومحاسب في مجموعة مف المنظمات ىذه العوامؿ إلى مجموعتيف ، مجموعة العوامؿ  133

 الصحية ومجموعة العوامؿ الدافعة .

المتمثمة في الإشراؼ، العلاقة مع الزملاء، الأجر، التأميف الوظيفي، ىي عوامؿ العوامؿ الصحية و       
الأمثؿ لمموارد البشرية وبالتالي عوامؿ  الاستغلاؿعف زواؿ حالة عدـ الرضا، وعميو ولتحقيؽ  مسئولة

 الإنتاج الأخرى، فإف المنظمة مطالبة بإشباع ىذه العوامؿ إلى درجة زواؿ حالة عدـ الرضا.

، الإنجاز، التقدـ الوظيفي، المسؤولية، كؿ ىذه الاعتراؼأما فيما يتعمؽ بالعوامؿ الدافعة والمتمثمة في      
عف الشعور عف حالة الرضا في العمؿ، وعميو فإف سعي المنظمة إلى إشباع  المسئولةالعوامؿ ىي 
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ي زيادة دافعية الموارد يعن العوامؿ الدافعة يعني تحقيؽ درجة الرضا العاـ لدى الأفراد في العمؿ، ما
 البشرية إلى العمؿ .

إف أساس نظرية العوامؿ المزدوجة تقوـ عمى ضرورة قياـ المنظمة بإشباع العوامؿ الصحية لممستوى      
 أفالعناصر الفعالة والتي يمكف  كأحدالذي يزوؿ فيو الشعور بحالة عدـ الرضا في العمؿ، ويعد التدريب 

اع بعض العوامؿ الصحية، فاستفادة العنصر البشري مف فترات تدريبية يكسبو تستند عمييا المنظمة لإشب
، وتعمؿ أدائواكبر، كما أنو يؤمف لو وظيفتو وينقص مف حدة الرقابة والإشراؼ المباشر عمى  أجرا

الأقصى لما تتوفر عميو مف موارد  الاستغلاؿالمنظمة بعد إشباع العوامؿ الصحية، ورغبة منيا إلى 
لعمؿ عمى التركيز عمى إشباع العوامؿ الدافعة، ويمعب التدريب ىنا كذلؾ دورا جوىريا في تمكيف بشرية، ا

الموارد البشرية في تحقيؽ مختمؼ ىذه العوامؿ، فالتقدـ الوظيفي، المسؤولية، المركز، كميا عوامؿ 
عارؼ عامة والتي يمكف لمفرد الحالي إشباعيا إلا إذا تمتع بقدرات عممية وعممية، وكذا بم وحاجات لا

 يمكف لنشاط التدريب اليادؼ أف يوفرىا.
 كسابقاتيا، وأىميا : انتقاداتوقد لاقت نظرية العوامؿ المزدوجة " لفريديريؾ ىرزبرغ "     

العينة محؿ الدراسة والتي تمثمت في ميندسيف ومحاسبيف ليست معبرة، وىي لا تعكس أراء الفئات  -
 ختمفة .العمالية الأخرى ، وفي قطاعات م

 حجـ العينة غير كاؼ بالنظر لمتوسط عدد الموارد البشرية في المنظمات المختمفة. -
، وعميو فإف تصنيؼ أخرالعوامؿ الصحية لدى فرد معيف يمكف أف تكوف كعوامؿ دافعة لدى فرد  -

 العوامؿ غير ثابت.
شري أف يشعر بطرح سؤاؿ واحد، حوؿ العوامؿ التي تؤدي بالموارد الب الاكتفاءكاف بالإمكاف  -

  بحالة الرضا في عممو ، ويجعؿ ىذا السؤاؿ مفتوحا، وىذا بدلا مف سؤاليف.
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III.  مدخل الرأسمال البشري 

 نظرية الرأسمال البشري ) شولتز ( : -3-1

حاوؿ" شولتز" البحث عف تفسيرات أكثر فعالية لمزيادة في الدخؿ، وىذا بعد أف لاحظ إىماؿ الباحثيف      
لمثروة البشرية واىتماميـ بالمكونات المادية لرأس الماؿ عمى أنيا السبب الرئيسي في خمؽ القيمة، إذ أنو 

لى غير المادية التعامؿ مع رأس الماؿ في بالمكونات المادية لرأس الماؿ إ الاىتماـمف مجرد  الانتباهحوؿ 
 ىي إلغاء الرأسماؿ البشري، والذي يعتبر المصدر الأساسي لمثروة مف خلاؿ ما الاقتصاديالتحميؿ 

ميارات ومعرفة الفرد شكؿ مف أشكاؿ  اعتباريختزنو مف طاقات جسمية وذىنية" حيث أشار إلى ضرورة 
 ( 11.ص، 6777فيو.  ) راوية ، ح . الاستثماررأس الماؿ الذي يمكف 

لازما لتنمية الموارد البشرية،  استثمارا باعتبارىاوركزت نظرية رأس الماؿ البشري عمى عممية التعميـ       
رأس الماؿ البشري طالما أف مجموعة المعارؼ المتراكمة والتي يحصؿ عمييا  اسـحيث أطمؽ عمى التعميـ 

 ا أساسيا لما تحققو المنظمة مف أرباح.الفرد تحقؽ القيمة، وتعد محدد

اىـ في زيادة القدرات الإبداعية إلى تعميـ إلى تحقيؽ منافع عدة حيث يسفي ال الاستثمارويؤدي      
العامميف مع بيئتيـ، وقد بنى شولتز  اتجاىاتجانب تحسيف الإنتاجية وزيادة الإيرادات، وكذا يحسف 

 :الآتية مفيومو لرأس الماؿ البشري عمى الفروض

يمكف تفسيره بالزيادة في المدخلات المادية ويرجع أساسا إلى الزيادة في  الذي لا الاقتصاديالنمو  -
 المخزوف المتراكـ لرأس الماؿ البشري .

 في مقدار رأس الماؿ البشري المستثمر لمفرد. للاختلافاتدات وفقا افي الإير  الاختلافاتيمكف تفسير  -

، فإلى جانب أنيا تحسف مف طاقات وقدرات الأفراد الآثارلتعميـ نوعيف مف وخمص إلى أف لعممية ا     
دارة شؤونيـ، وبالتالي يترتب عمى ذلؾ الزيادة في دخؿ المنظمة، فيناؾ أثر ثقافي  اللازمة لأداء أعماليـ وا 

 ( 11.ص، 1331) راوية ، ح . .ومسئولامف شأنو أف ينمي الفرد لكي يصبح مواطنا صالحا 

 نظرية الرأسمال البشري ) إسهامات بيكر ( : -3-2 

في التدريب بعدما بدأ  الاستثمارركز "بيكر" مف خلاؿ أبحاثو في الرأسماؿ البشري عمى عممية     
البشري مف تعميـ والرعاية الصحية، إذ يعتبر التدريب مف  للاستثماربدراسة الأشكاؿ المختمفة  الاىتماـ
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بيكر  اىتـعالية، وفي تأثير رأس الماؿ البشري عمى الإيرادات، وقد البشري ف الاستثمارأكثر جوانب 
واعتبره المرجع الأساسي في تحديد المقدار الواجب إنفاقو عمى رأس الماؿ  الاستثماربمعدؿ العائد عمى 

 البشري.

ب لمعممية التدريبية، فرؽ" بيكر" بيف التدريب العاـ والتدري الاقتصاديوفي محاولة لتوضيح الجانب 
 المخصص، وتناوؿ دراسة العلاقة بيف معدؿ دوراف العمؿ وتكمفة كؿ مف نوعي التدريب السابقيف.

فالتدريب العاـ ىو ذلؾ النوع مف التدريب الذي يحصؿ مف خلالو الفرد عمى ميارات عامة يفيد بيا       
تكمفة ىذا التدريب،  منظمتو كما أنو يمكف أف ينقميا إلى منظمة أخرى، وعميو فإف الفرد ىو مف يتحمؿ

قويا بتكاليؼ التدريب العاـ؛ أما التدريب المخصص،  ارتباطايرتبط  وبالتالي فمعدؿ دوراف العمؿ لا
فتتحمؿ فيو المنظمة كؿ التكاليؼ ويرجع ىذا إلى أف التدريب المتخصص قد لا يتناسب مع طبيعة 

مة مف ىذا التدريب المتخصص ومتطمبات العمؿ في أي منظمة أخرى، ومف المحتمؿ أف تحقؽ المنظ
 عائدا مرتفعا نظرا لمميارات المرتفعة والتأىيؿ الجيد للأفراد.

وبالنظر إلى التكمفة المرتفعة ليذا النوع مف التدريب، فإف ترؾ الفرد المتدرب لعممو يعد خسارة      
عمؿ أحسف حفاظا رأسمالية لممنظمة وعميو فإنو يحتـ عمى ىذه الأخيرة دفع أجور أعمى وتوفير ظروؼ 

 ( 94.ص، 1331عمى أفرادىا. ) راوية، ح .

 : التدريب نجاح شروط -2

 إنتاجيتيـ، تحسيف اتجاه في الأفراد سموؾ تغيير إلى ييدؼ ومستمر ومنظـ مخطط إجراء التدريب      
 إلى المطمب ىذا خلاؿ مف نتطرؽ وعميو الشروط، مف مجموعة توفر مف لابد اليدؼ ىذا يتحقؽ ولكي
 توفر يجب التدريب عممية لنجاح .عنو المسئولة والجية دوافعو إلى ننتقؿ ثـ أولا التدريب نجاح شروط

  (474.ص،1363:)ابو شيخة،ف.وىي الشروط مف مجموعة
 التدريب بتخطيط الإقناع ىذا ترجمة وتتـ بأىميتو، حقيقي اقتناع عف التدريب لنشاط الإدارة قبوؿ -أ

 .عممي بشكؿ وتقويمو النشاط ىذا متابعة ثـ ومف لو، اللازمة والبشرية المادية الإمكانيات وتوفير وتنظيمو
 أو نجاح في ميـ عنصر فالمدرب التدريب، أىداؼ تحقيؽ في منو المطموب بالدور المدرب قياـ - ب

 العائد عمى الحصوؿ دوف التدريب عمى طائمة أموالا تنفؽ المؤسسات مف كثيرا أف إذ التدريب، إخفاؽ
 وتتمثؿ بفعالية، التدريبية الأىداؼ تحقيؽ عمى القادريف المدربيف بتنمية اىتماميا عدـ بسبب المناسب
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 كذلؾ التدريب، فترة خلاؿ الاىتماـ ذال التدريبية المادة نقؿ عمى وقدرتو استعاده مدى في المدرب فعالية
عداد المناسب التدريبي والاحتفاظ اىتماميـ إثارة عمى وقدرتو لممتدربيف وبمالأس استخداـ عمى قدرتو  وا 
 .المناسبة التدريبية المادة

 في أساسية عممية المتدرب فاختيار التدريب، بعد عممو في جديدة سموكية أنماطا المتدرب استخداـ - ج
 .لمتدرب والاستعداد الرغبة لديو تتوافر أف ولابد التدريب، نجاح

 في الجديدة والأساليب الأفكار لتطبيؽ المناسبة الفرص لممتدرب يوفر مناسب تنظيمي مناخ وجود - د
 ىذا يستوعب مناسب تنظيمي مناخ وجود التغيير ىذا ويفرض الفرد سموؾ لتغيير محاولة فالتدريب العمؿ،
 .التغيير

 :العوامل المؤثرة في الأداء  -3

 تكاد حيث العوامؿ، ىذه كؿ تحديد يصعب إذ والمتشابكة المختمفة العوامؿ مف بالعديد الأفراد يتأثر      
 .الأداء في تؤثر لا عموما الحياة أو الاجتماعية الحياة أو الاقتصادية الحياة في ظاىرة توجد لا

 عمى الفيزيائية العوامؿ وكذا والمكاف الزماف يؤثر الأداء عمى المؤثرة العوامؿ اختلاؼ و تعدد جانب والى
 ويمكف خفضو إلى تؤدي وأخرى الأداء رفع إلى تؤدي عوامؿ توجد انو يتضح ىنا ومف ،وأدائو الفرد

 (91-93.ص،1366ا: )حاروش،ف.ىم رئيسييف نوعيف في بعضيا حصر
 :منيا نذكر العوامؿ مف متعددة مجموعة مف تتكوف :داخمية عوامل 3-1
 تميارا في متميزة بشرية لعناصرا
عناصر بشرية  باستقطا بمدى مرىوف المؤسسة فنمو المؤسسة في مورد أىـ يشكؿ :البشري العنصر  -أ

 تعطييا التي العناية وبمدى متميزة في مياراتيا ومعارفيا وانسجاميا مع الجماعة ومدى تعاونيا معيا،
 .أفضؿ وأداء اكبر جيد لبذؿ لدييا الدافع وتنمية إيجاد عمى والعمؿ مواردىا وتطوير لتنمية

 تقع التي الموارد جميع ورقابة وقيادة وتنسيؽ وتنظيـ تخطيط في كبيرة مسؤولية للإدارة إف :الإدارة – ب
 مسئولة فيي ومنو المؤسسة في الأنشطة جميع عمى تؤثر بذلؾ فيي ،وسيطرتيا مسؤوليتيا نطاؽ ضمف
 .المؤسسة داخؿ الأداء معدلات زيادة عف كبيرة بنسبة

 داخؿ العماؿ عمى لمتخصصات وفقا والمسؤوليات المياـ وتحديد توزيع عمى يشمؿ : التنظيم  -ج
مكانياتيـتيـ ميارا وفؽ عمييـ العمؿ تقسيـ أي المؤسسة،   الخاصة. وا 
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حداث التنظيـ درجة أف  والتوظيؼ العمؿ وأساليب نظـ في الجديدة لممستجدات وفقا اللازمة المتغيرات وا 
 مرونة مؤسسة لأي تكوف أف وجب لذا ،الأداء عمى يؤثر أف شانو مف التدريب والتنمية الحوافز ومنظومة

 .المستجدات وفؽ لمتغيير قابلا تجعمو بشكؿ التنظيـ في
 والترقية النمو فرص مقدار ومدى الفرد يشغمو الذي والمنصب الوظيفة أىمية إلى وتشير  :العمل بيئة -د

 وولائو لعممو وحبو دافعيتو زيادة إلى ذلؾ أدى ووظيفتو الفرد توافؽ درجة زادت كمما حيث ،أمامو المتاحة
 .لمؤسستو

 كبيرا تأثيرا تؤثر وغيرىا اتصاؿ ووسائؿ والمعدات الآلات مف التكنولوجية العوامؿ اف : الفنية العوامل -و
 .الوسائؿ ىذه عمؿ بكيفية عمـ عمى العامؿ يكوف اف يجب بؿ ىذا يكفي لا و الجيد، الأداء عمى

 (91،ص1366)حاروش،ف. :وىي العوامؿ مف مجموعة مف وتتكوف :خارجية عوامل
، التعميمي لمستوى، االديف وأمور العرؼ، الموروثة والتقاليد العادات:  والثقافية الاجتماعية لبيئةا  -أ

 برامج وأنواع ،عميو الحصوؿ في تيـورغبا لمتعميـ الأفراد تقدير مدى إلى النظرو  ،وغيرىا الأمية نسبة
 .والميني الفني التعميـ

 القوانيف ونة، مر السياسي الاستقرار مدى، السياسي النظاـ طبيعة : والقانونية السياسية البيئة - ب
 .ونوعيتيا الدولية العلاقات، الدولة قبؿ مف المتبعة الخارجية السياسات ت، واوالتشريع

 ،الاقتصادي الاستقرار (،موجو او حر اقتصاد)الدولة لاقتصاد العاـ الإطار : الاقتصادية البيئة -ج
 أسواؽ وجود ومدى المالية الأسواؽ ،البنوؾ نشاط عمى التشريعية السياسات تأثير ومدى البنكي النظاـ
 .الدولة قبؿ مف المتبعة المالية السياسات ،والسندات الأسيـ

 : معوقات التدريب -4

 التدريبية لمدورات اليائؿ العدد القارئ عمى يخفى ولا تدريبية دورة عقد بمجرد ليس التدريب نجاح      
 بما معرفتيـ زيادة أو المتدربيف ميارات تنمية ىو التدريبية الدورة ىدؼ إف. أىدافيا تحقيؽ في تفشؿ التي

 يعتبر التدريبية الدورة مف الاستفادة عمى المتدربيف قدرة عدـ فإف وبالتالي حياتيـ أو عمميـ في يفيدىـ
 يستخدـ لـ ثـ الإداري بالجانب للارتقاء تدريبية دورات بعقد المؤسسة قامت إذا. التدريبية لمدورة فشلا

 الأسباب مف الكثير ىناؾ. فشمت قد تكوف التدريبية الدورة فإف عمميـ في ميارات مف تعمموه ما المتدربيف
 ي : يم كما التدريبية الدورة لفشؿ

 دوف التدريب ميزانية استيلاؾ لمجرد يعقد تاالدور  مف كثير: بالعمؿ ليا علاقة لا التدريبية الدورة -1
 (  199، ص1334) محمد زايد، عادؿ، .التدريبية الاحتياجات ودراسة المناسبة الدورات باختيار الاىتماـ
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 ليس ولكنو التدريب لموضوع النظرية بالخمفية دراية عمى المدرب يكوف قد: جدا نظرية التدريبية الدورة -2
 . المتدربوف يحتاجيا التي العممية الميارات تنمية في يفشؿ وبالتالي الموضوع في عممية خبرة لو

 ( 63، ص1339) محمد تيسير، ع، 
 الدورة يعتبر البعض: الفعمية العمؿ حاجة حسب وليس المدير أىواء حسب اختيارىـ تـ المتدربيف -3

 بموضوع لو علاقة لا شخصا تجد وبالتالي يحب لمف المدير يعطييا التي الجائزة قبيؿ مف التدريبية
 .يحضرىا لا عممو في يحتاجيا الذي الموظؼ بينما التدريبية الدورة يحضر التدريب

 لف المديريف فبعض لمتدريب المتدربيف قابمية مف التأكد مف لابد: التعمـ في رغبة لدييـ ليس المتدربوف -4
 في تطبيقيا يمكف الإدارة نظريات أف يظف لا لأنو الإدارية الدورات مئات حضر ولو الإدارية أساليبو يغير
 ( 17، ص 1339) مصطفى، ع ،  .عالمو

 يحاوؿ ولا يممكيا التي التدريبية المادة استغلاؿ يحاوؿ المدربيف مف كثير: سيئة التدريبية المادة -5
 مف الكثير بؿ. لواقعو قريبا مثالا يريد فالمتدرب سيء تأثير لو يكوف ىذا. المتدربيف نوعية حسب تغييرىا
 مختمفة وبيئة آخر واقع مف الأمثمة تكوف وبالتالي الدولية الشبكة مف منقولة تدريبية مادة يستخدـ المدربيف
 ( 91، ص 1339) مصطفى، ع ، .لممتدرب ولا لممدرب لا مناسبة غير التدريبية المادة وتكوف

 قدرة عدـ ىو الفشؿ سبب يكوف قد: الميارات تنمية أو المعمومات توصيؿ عمى قادر غير المدرب -6
 ( 139،ص 1331) عبد اليادي، .التدريب أساليب واستخداـ الموضوع شرح عمى المدرب

 وقد المتدربيف خروج عمى حريصا المدرب يكوف أف يجب: المتدربيف بتدريب ميتما ليس المدرب -7
 .يحتاجونيا التي الميارات اكتسبوا

 المتدرب يكتسب حيث آفة وأي آفة ىذه: تعمموه ما تطبيؽ عمى المتدربيف تساعد لا العمؿ بيئة -8
  .الميارات ىذه باستخداـ لو يسمح أف يرفض الجميع يجد لعممو عودتو عند ثـ جيدة ومعارؼ ميارات

 ( 96، ص 1339)مصطفى، ع ، 
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 خلاصة:

يتضح مف خلاؿ ما سبؽ أف التدريب عممية ضرورية في أي مؤسسة ميما كاف نوعيا، وىو عبارة        
عف جيود إدارية منظمة تيدؼ إلى إجراء تغيرات إدارية معينة في الأفراد يشمؿ السموؾ، المعارؼ، 

قياـ بالأعماؿ الأفكار، الميارات، الاتجاىات والقدرات، وذلؾ حتى يستطيع أو يتمكف العامميف مف ال
الموكمة إلييـ عمى أحسف وجو وبأفضؿ طريقة، وىناؾ أنواع عديدة لمتدريب ويتـ بأساليب مختمفة ولو 
أىمية كبيرة سواء بالنسبة للأفراد أو المؤسسات بشكؿ عاـ، ويحقؽ أىداؼ متنوعة، كما تمر العممية 

لمتابعة والتقييـ ليذا البرنامج عف طريؽ التدريبية بثلاث مراحؿ ىي: تصميـ البرنامج التدريبي، تنفيذه وا
مجموعة مختمفة مف الأساليب لمعرفة مدى نجاحو وتحقيقو للأىداؼ المسطرة وتأثيره عمى العامميف الذيف 

 استفادوا مف العممية التدريبية. 
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I. : المعالجة المنهجية والتقنية 
 مجالات الدراسة :  .1

 المجال المكاني: -1 -1

بموجب  الماليةالتابعة إداريا لوزارة و  لأملاك الدولة والحفظ العقاريولائية مديرية بعد إنشاء         
المصالح الخارجية  تنظيمالمتضمن إنشاء  1991مارس  02المؤرخ في  65-91المرسوم التنفيذي رقم 

الكائن مقرىا المسيمة، ولاية  من بين ىذه المديريات نجد، وتحديد تنظيميا ،لأملاك الدولة والحفظ العقاري 
يحدىا شمالا مديرية البريد  تقع مديرية أملاك الدولة بالمسيمة في الحي الإداري ،بالحي الإداري

، وشرقا الصندوق الوطني لمتعاضد الفلاحي، أما جنوبا فيحدىا سكنات والاتصالوتكنولوجيات الإعلام 
 جماعية .

 :ينالزمالمجال  -2 -1

 أملاكمديرية دان الدراسة حيث تم التعرف عمى لمي ةقمنا بزيارة استطلاعي 03/04/2017في        
بعد جمع الزاد النظري لموضوع  ،من خلال إجراء بعض الحوارات مع الموظفين المسيمةلولاية  الدولة

لامية حول البحث وتحديد الإشكالية وصياغة الفروض، وبعد الإعلان من طرف إدارة القسم عن ندوة إع
مارس  نيايةوفي  نى عمييا الاستمارة،بدأ تحديد المؤشرات التي ستب 28/02/2017موضوع التربص يوم

 تم توزيع الاستمارة عمى المبحوثين. 10/04/2017في  ،تم بناء استمارة أولية 2017

 المجال البشري:  -3 -1

رؤساء  2مؤقت، منيم مدير تنفيذي و  49دائم و 201عامل دائمين منيم  250تشغل المؤسسة        
 .رؤساء مكاتب والباقي موظفون عاديين 6مصالح ،منيم 

 :الإحصائي والعينة  عالمجتم -1-4

 حصر مجتمع ىو دراستو في البدء قبل تحديدىا باحث أي عمى يجب التي الأساسية العوامل من       
 خاصية مسبقا، تجمعيا المحددة العناصر من منتيية غير أو منتيية مجموعة عن عبارة ىو البحث، الذي

والتقصي،  عمييا البحث يجري والتيالأخرى،  العناصر من غيرىا عن تميزىا مشتركة خصائص عدة أو
 يختمف مشكمة الدراسة، وقد تشكل التي المفردات جميع من الدارسة يتكون مجتمع أن القول يمكن وعميو
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، وتختمف أساليب الدراسات إلى: الأسموب عمى أساس دقتيا ودرجة ىدفيا حسب حجميم أو عددىم 
     .أسموب المسح الشامل –العينات 

 والبالغ بالمسيمة، أملاك الدولةمديرية من العاممين في  الدارسة يتألف فمجتمع ىذه لدراستنا بالنسبة       
 خصائص من أجل إبراز منيم عينة أخذ مفردات المجتمع تم لكبر حجم عاملا، ونظرا 250عددىم 
 . بالمسيمةأملاك الدولة مديرية استمارة عمى عمال  40حيث تم توزيع ، الدارسة مجتمع

تعتبر العينة ضرورة منيجية حيث يجد الباحث نفسو عند دراستو لظاىرة ما أمام عدد كبير من        
الأفراد ينبغي عميو تطبيق دراستو عميو ومع صعوبة ذلك يمجأ إلى تطبيقيا عمى عدد محدود يفترض فيو 

مع البحث الذي أن يمثل بقية الأفراد، حيث لابد من سحب عينة من الأفراد أي ذلك الجزء من مجت
ستجمع من خلالو المعطيات، في ميدان العمم تسمح لنا العينة المتكونة من عدد معين وذلك حسب الحالة 
المأخوذة من مجتمع بحث معين بالوصول إلى التقديرات التي يمكن تعميميا عمى مجتمع البحث الأصمي 

 (   301. ص،2004) أنجرس،م.

دف منيا ىو معرفة دور التدريب في تحسين أداء العاممين في ظل دراستنا كان اليولان              
المتغيرات قمنا باختيار مفردات العينة العشوائية البسيطة، وذلك رغبة منا عمى اكبر قدر من المعطيات 

 10استمارة وتم إلغاء  40استمارة واسترجعنا منيا  50والبيانات المتعمقة بموضوع البحث حيث تم توزيع 
   وتم اقتناؤىا عشوائيا.  %20( أي بنسبة  % 100X 50/250 = 20وتم سحب )  استمارات

 : منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات -2

 منهج الدراسة :      2-1 

ثبات صحة أو نفي   لقد اعتمدنا في بحثنا عمى المنيج الوصفي من أجل الإجابة عمى الإشكالية وا 
الفرضيات الموضوعة، حيث يعرف المنيج الوصفي عمى أنو" أسموب من أساليب التحميل والمرتكز عمى 

ذلك من معمومات كافية ودقيقة عن ظاىرة أو موضوع محدد من خلال فترة أو فترات زمنية معمومة، و 
الفعمية) عطوي،  أجل الحصول عمى نتائج عممية ثم تفسيرىا بطريقة موضوعية وبما ينسجم مع المعطيات

  (174. ص، 2008ج. 
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 (. 124. ص، 2005ويعتمد المنيج الوصفي عمى خطوات أساسية ىي) حسن، إ.    
 الشعور بمشكمة البحث وجمع معمومات وبيانات تساعدىا عمى تحديدىا. -
 أسئمة الدراسة حول المشكمة التي نريد بحثيا.وضع  -
 وضع فرضيات الدراسة كحمول مبدئية لممشكمة لموصول لمحل المطموب. -
 القيام بجمع البيانات المطموبة بطريقة دقيقة ومنظمة.  -
 وضع قواعد لتصنيف البيانات متلائمة وفرضيات البحث. -
 تحميل النتائج وتفسيرىا -

 
 البيانات :      منهج الدراسة أدوات جمع 2-2 

ونقصد بالملاحظة العممية وىي التي تسير وفق منيج معين ويقوم بيا الباحثون لغرض الملاحظة:  -1
عممي يستيدف الكشف عن طبيعة الظاىرة وعناصرىا والعلاقات الخفية التي تربط ىذه العناصر والوظيفة 

الباحث في جمع المعمومات عن الظاىرة التي تؤدييا وعرفيا رشيد زرواتي بأنيا " وسيمة يستخدميا 
. ص، 2004المدروسة، عمى أن يتبع منيجا محددا يعينو في ملاحظتو بيدف المعرفة ) زرواتي، ز. 

الدخول والخروج وفي المعاملات وطرق التواصل بين العمال فيما بينيم،  أوقات، واستخدمتيا في .(257
 ظروف الطارئة. ذلك طرق التعامل في حل المشاكل وال إلى إضافة

المكتوبة تسمم  ةىو وسيمة لجمع البيانات قواميا الاعتماد عمى مجموعة من الأسئمالاستبيان:  -2
لممبحوثين مباشرة ليقوموا بممئيا وتسميميا لمباحث أو من ينوب عنو أو ترسل ليم عن طريق البريد أو 

يا إلى الباحث أو الييئة المشرفة عمى تنشر في واحدة من وسائل الإعلام ليجيبوا عمييا ويقوموا بإرسال
.( كما يعرف بأنو وسيمة لجمع البيانات المتعمقة بموضوع معين عن 63. ص، 1999البحث) شفيق، م. 

. 205طريق قائمة أسئمة مكتوبة من طرف الباحث تملأىا عينة أو مجتمع المستجوبين) الرفاعي، أ. 
 .(181ص، 
 ( 03) ( سؤالا وقد توزعت عمى  38 سيطة حيث تضمنت )صممت استمارة الاستبيان بطريقة ب    

 محاور بناء عمى الفرضيات:
 ( أسئمة.05المحور الأول: البيانات الشخصية حول المبحوث وضم ) -
 ( أسئمة.16وضم ) بيانات متعمقة بالتدريبالمحور الثاني: حول  -
 ( أسئمة. 18وضم )  الأداءبتحسين  بيانات متعمقةالمحور الثالث:  -
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  كل تكميم أساسىي  لأنيارئيسية وذلك  كأداةعمى النسب المئوية  تم الاعتماد : المعالجة الإحصائية -4

II.  لمدراسة الإمبريقيةالمعطيات 
 وسيولوجية لمجتمع البحثسالخصائص ال -1

 حسب متغير الجنس  -*

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الجنس
 57.5 23 ذكر
 42.5 17 أنثى

 100% 40 الإجمالي
فردا  40دراسة والبالغ عددىم الاجماليمن خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة ال        

وىي النسبة  %57.5( بنسبة بمغت  فردا يمثمون حجم الذكور ) الموظفين 23أن  نلاحظ ) موظفا (، إذ
، % 42.5( بنسبة قدرت بـ 17الغالبة في تمثيل عينة الدراسة ، أما عدد الإناث )الموظفات ( قدر ب )

  تقارب في النسب تبعا لطبيعة النشاط وىو الوظيف العمومي الذي يستقطب كلا من الجنسين.

 حسب متغير السن :  -*

 متغير السن  ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب12الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات السن
 40% 16 سنة  35إلى 25من
 35% 14 سنة  49إلى  36من 

 25% 10 سنة  51أكثر من 
 100%  40 الإجمالي 

،  فردا 40 من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميم إجمالا      
سنة  35 إلىسنة  25فئة المحدد مجالا من  إلىالذين ينتمون  يمثمون حجم الموظفينفراد  16ن نلاحظ أ

سنة فكان عددىم  49إلى  36، أما عدد الموظفين  الذين يمثمون الفئة العمرية من %40وبنسبة بمغت 
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( 10سنة ) 50،  وكان عدد الموظفين الذين تجاوزت أعمارىم  % 35موظفا و بنسبة قدرت بـ  14
 . %25وبنسبة قدرت ب  موظفين 

 حسب متغير مدة الخدمة في المؤسسة  :  -*

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخدمة في المؤسسة  13الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الخدمة في المؤسسة 
 25% 10 سنوات  15أقل من 

 21% 08 سنوات  11إلى  15من 
 17.5% 07 سنة 15الى  11من 

 37.5% 15 سنوات   15أكثر 
 100%  40 الإجمالي 

فردا،  40عددىم  إجمالا  من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ      
، %25سنوات بنسبة بمغت  05الأقل من  أفراد عينة الدراسة  يمثمون عدد الموظفين من  10نلاحظ أن 

موظفا و  08فكان عددىم  ( سنة خدمة في المؤسسة10-05مجال)الذين ينتمون لم أما عدد الموظفين
فكان  ( سنة خدمة في المؤسسة15-11مجال)، وكان عدد الموظفين الذين ينتمون لم%20بنسبة قدرت بـ 

سنة خدمة في  15 االذين تجاوزو  وكان عدد الموظفين %175موظفا و بنسبة قدرت بـ  07عددىم 
 . %37.5موظفا  وبنسبة قدرت ب ( 15المؤسسة  )

 حسب متغير الحالة الاجتماعية  -*

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية 14الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الحالة الاجتماعية
 45 18 أعزب

 55 22 متزوج 
 100% 40 الإجمالي
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فردا  40من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم الإجمال     
وىي النسبة  %55فردا يمثمون حجم الموظفين المتزوجون بنسبة بمغت  22نلاحظ أن  إذ)موظفا(، 

 . % 45 ( بنسبة قدرت بـ18الغالبة في تمثيل عينة الدراسة ، أما عدد الموظفين العزاب قدر ب )

 حسب متغير المستوى التعميمي  :  -*

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخدمة في المؤسسة  15الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي
 15% 06 متوسط 
 31% 12 ثانوي

 42.5% 17 ليسانس
 12.5% 05 ماجستير
 100% 40 الإجمالي 

فردا،  40عددىم  إجمالا  خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغمن       
توى التعميمي المتوسط بنسبة بمغت ذوي المسالموظفين   من أفراد عينة الدراسة يمثمون عدد 06نلاحظ أن 

بنسبة قدرت بـ موظفا و  12ين ذوي المستوى التعميمي الثانوي  فكان عددىم ، أما عدد الموظف15%
، في  %42.5موظفا و بنسبة قدرت بـ  17، وكان عدد الموظفين الذين يحممون شيادة الميسانس 30%

، تغمب الفئة المتعممة  %12.5أفراد وبنسبة قدرت ب 05حين كان نصيب من يحممون شيادة الماجستير 
 وبالتالي يعكس حد معين من الكفاءة .
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 المهارات التدريبية وعلاقتها بتحسين القدرات الفنية لمعمال –2

 :  المهارات علاقة بالدقة في العمل لتنمية -2-1

وبعد المعالجة الإحصائية تم التوصل  استفدت من برنامج تدريب بعد التحاقك بالمؤسسة ؟ هلــــ  
 :  (06رقم ) إلى النتائج الموضحة في الجدول التالي

 %النسبة  التكرارات بالمؤسسة التحاقكمن برامج تدريب بعد  استفدتىل 

 %85 34 نعم 

 %15 06 لا 

 %100 40 المجموع 

( فردا 40( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا )06من خلال الجدول رقم )      
"نعم" وقد بمغ  اتيم بـــالذين تمحورت إجابقد  انقسمت إلى مجموعتين، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد 

بالمؤسسة،  التحاقيممن برامج تدريب بعد  استفادواعمى أنيم ، %85( فردا بنسبة مئوية بمغت 34عددىم )
( فرد بنسبة مئوية قدرت 06"لا" والبالغ عددىم ) ت إجابتيم بـــأما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كان

 بمؤسستيم. التحاقيممن برامج تدريبية بعد  لم يستفيدوا، % 15

 ةمن دورات تدريبي امن خلال تحميل نتائج الجدول السابق نستنتج أن اغمبيو الموظفين استفادو       
متخصصة، ساىمت في صقل ميارتيم الفنية  ومن ىذا الطرح تبرز أىمية التدريب في صقل ميارات 

 يساىم في فاعمية أداء العاممين .من شانو أن الموظفين وتعزيز قدراتيم  الفنية ، وىذا 

، وبعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتائج هل تصميم الدورات التدريبية يحل مشكلات العمل؟ــــ 
 :(07رقم ) الموضحة في الجدول التالي

 %النسبة  التكرارات ىل تصميم الدورات التدريبية يحل مشكلات العمل

 %92.5 37 نعم 

 %7.5 03 لا 

 %100 40 المجموع 
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( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 07من خلال الجدول أعلاه رقم )      
 اتيم بــــ( فردا قد انقسمت إلى مجموعتين ، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تمحورت إجاب40)

أن تصميم الدورات التدريبية يحل مشكلات  ،%92.5مئوية بمغت ( فردا بنسبة 37" وقد بمغ عددىم )"نعم
( فرد بنسبة 03" لا " والبالغ عددىم )ت إجابتيم بـــأما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كان العمل،

 لم يكن لدييم تصميم لمدورات التدريبية ولا يحل من مشكلات العمل لدييم.، %7.5مئوية قدرت ب 

لال تحميل نتائج الجدول السابق نستنتج أن غالبية أفراد عينة الدراسة يؤكد عمى أن  تصميم من خ        
لعاممين ويزيد من ميارتيم ة من خلال محتوى البرامج التدريبية المعتمدة ،  ينمي قدرات ايالدورات التدريب

 في الوسط الميني . متواجييي كانت ويقمل الخمل والصعوبات التالفنية، 

 ( يبن العلاقة بين الأقدمية المهنية ومعالجة مشكلات العمل فرديا  18ول رقم )الجد  

معالجة مشكلات                
 العمل  

 الأقدمية المينية 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 25 10 10 04 15 06 سنوات  05أقل من 
 20 08 10 04 10 04 سنوات  10إلى  05من 
 17.5 07 5 02 12.5 05 سنة 15إلى  11من 
 37.5 15 17.5 07 20 08 سنوات   15أكثر 

 100 40 42.5 17 57.5 23 المجموع
 (21( ، س )13المصدر س )  

فان  إن معالجة مشكلات العمل بصورة فردية تسيم في زيادة مردود الإنتاج والفاعمية في الأداء،       
المؤسسة، ليذا اتجيت بنا المعطيات الجدولية لكشف ىذه الأخير مرتبطة بشكل وثيق بمدة الخدمة في 

العلاقة بين سنوات العمل التي قضاه العامل في المؤسسة  ومدى تمكنو من معالجة المشكلات التي قد 
( %60تقع في الوسط الميني بصورة فردية إزاء خبراتو التي تمقاه في مؤسستو، حيث أقرت ما نسبتو ) 

، بقدرتيم عمى "سنوات 05التي تراوحت مدة  عمميا في المؤسسة " أقل من  من مفردات العينة  في الفترة
( من مفردات العينة في الفترة التي تراوحت مدة عمميم في % 50حل المشكلات فرديا، تمتيا نسبة ) 

سنوات"  التي تقر عمى أنيا تستطيع حل المشكلات في الوسط الميني بصورة  10إلى  05المؤسسة" من 
( من مفردات العينة في الفترة التي تراوحت مدة عمميم في المؤسسة" %71.4تيا ما نسبتو ) فردية. وتم
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سنة"، والذي يؤكدون عمى قدرتيم عمى حل ومعالجة المشكلات بصورة فردية، تمتيا ما  15إلى  11من 
 15 ( من مفردات العينة في الفترة التي تراوحت مدة عمميم في المؤسسة" أكثر من% 53.3نسبتو ) 

  . حيث يقرون عمى أنيم يستطيعوا معالجة وحل المشكلات المينية التي تصادفيم ذاتيا وبصورة فردية" سنة

( من مفردات العينة  في الفترة التي تراوحت مدة  عمميا %40وفي المقابل نجد أقرت ما نسبتو )       
( % 50سنوات"، لا يقرون بقدرتيم عمى حل المشكلات فرديا، تمتيا نسبة )  05في المؤسسة" أقل من 

سنوات" الذي يقرون  10إلى  05من مفردات العينة في الفترة التي تراوحت مدة  عمميم في المؤسسة" من 
( من %28.6حل المشكلات في الوسط الميني بصورة فردية. وتمتيا ما نسبتو ) عمى أنيم لا يستطيعون 

سنة" والذي يؤكدون عمى  15إلى  11مفردات العينة في الفترة التي تراوحت مدة عمميم في المؤسسة" من 
( من مفردات العينة في %46.7عدم قدرتيم عمى معالجة المشكلات بصورة فردية، تمتيا ما نسبتو ) 

سنة" حيث يقرون عمى أنيم لا يستطيعوا  15التي تراوحت مدة عمميم في المؤسسة" أكثر من  الفترة
  .معالجة وحل المشكلات المينية التي تصادفيم ذاتيا وبصورة فردية

وفي خضم ىذه المعطيات فان معالجة المشكلات الحاصمة في الوسط الميني، تكشف عن قدرات       
يا، وىذا بدوره ينعكس إيجابا عمى فعالية المؤسسة، وتساىم في تحقيق أىدافيا  الموارد البشرية ومدى كفاءت

الأساسية في تطور  ةالمسطرة، وذلك أن الموارد البشرية المؤىمة تعتبر ميزة تنافسية لممؤسسة والركيز 
 المؤسسة. 

يا ويتمقوا تكوينا ويرجع السبب إلى أن أفراد العينة حديثي التوظيف وغالبيتيم ذوي الشيادات العم      
متخصصا في ىذا المجال، إضافة إلى مسايرتيم لمتكنولوجيا والتحكم الجيد في وسائل الاتصال) انترنيت، 
تطبيقات برامج...(. ولدييم الرغبة في الارتقاء في السمم الإداري وىذا ما يجعميم يبدعون ويجعميم يحمون 

ضا الرؤساء، وىذا ما اقره رئيس مصمحة العمميات المشاكل بأنفسيم، حتى يقدموا أفضل الأداء لنيل ر 
 والخبرات والتقييمات بمديرية أملاك الدولة بالمسيمة.
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  مساعدة برامج التدريب عمى إتقان العمل أكثرب وعلاقته نوع التدريب( يبن العلاقة بين 19جدول رقم ) 
 إتقان العمل                     

 نوع التدريب
 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 36 52.5 17 47.5 19 دورة تكوينية

 100 04 25 01 75 3 تربص ميداني
 100 40 45 18 55 22 المجموع

 (31( ، س )18المصدر س )
تربص ميداني أدى  اتمقو  %75 نسبتو ما أكدتمن خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية      
تربص ميداني ولا يتقنون العمل، وفي  الم يتمقو  % 25نسبتو  العمل في المؤسسة بين أن ما إتقان إلى

لم  % 52.5نسبتو  تتقن العمل تمتيا ما وأنياانيا تمقت دورة تدريبية  % 47.5مقابل ذلك اقرت نسبتو 
التي يمارسونيا في مكان  الأعمالويرجع السبب في ذلك الى طبيعة ينية ولا تتقن عمميا و تتمقى دورة تك

 عمميم وطبيعة الأنشطة الموكمة الييم من طرف المشرفين داخل المنظمة. 
 
( يبن العلاقة بين توفير المؤسسة لبرامج تطوير من اجل إكساب مهارات جديدة 11الجدول رقم )  

 مساعدة برامج التدريب عمى إتقان العمل أكثر ب وعلاقتهلمعاممين  

 ان العمل   إتق             
 الأقدمية المينية 

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 18 44.4 08 55.6 10 نعم 
 100 22 45.5 10 54.5 12 لا

 100 40 45 18 55 22 المجموع
 (31( ، س )13المصدر س )

القدمية ( أن %55.6من خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية أكدت ما نسبتو )              
 ( من أفراد عينة الدراسة%54.5وفي المقابل نجد ما نسبتو ). انجاز العملو  اتقانساىم في المينية ت

 .  اتقان العمل( موظفين يقرون أن المؤسسة  لا تعطي أىمية كبيرة لعممية 12والمقدر عددىم )

نويات العامل ىو ما يزيد ويرجع سبب ذلك أن التحفيز بأنواعو يمعب دورا ميما في الرفع من مع        
 من ارتباطو واستقراره في العمل وقمة الغياب ودوران العمل مما يزيد من كفاءتو وطموحاتو واتقان عممو
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مساعدة برامج التدريب عمى إتقان ب وعلاقته التدريب بعد كفاءةزيادة ال( يبن 11الجدول رقم )     
 العمل أكثر 

 اتقان العمل             
 كفاءة التدريب 

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 13 23.1 03 76.9 10 مقبول  
 100 24 66.7 16 33.3 08 متوسط 

 100 03 00 00 100 03 جيد
 100 40 47.5 19 52.5 21 المجموع

 (31( ، س )11المصدر س )

، تسيم مساىمة فعالة في أداء العمل وانجازه بصورة  متقنة ، فإتقان أي إن كفاءة التدريب العالي      
عمل يقتضى أن يكون العامل قد تمقى تدريب ميني عميو ، ليستطيع أن يشغمو بصورة تضمن لو أريحية 
في أداء  وفعالية في انجازه ، وىذا ما ينعكس إيجاب المؤسسة التي يعمل بيا ويزيد من مردودية إنتاجيا  

، ليذا اتجيت بنا العمل وأدائو بالصورة المطموبةموضوع  كفاءة التدريب مرتبطة  بشكل وثيق  بإتقان ، ف
تقان العمل في الوسط الميني ، حيث أقرت ما  المعطيات الجدولية لكشف العلاقة بين  كفاءة التدريب وا 

( من مفردات العينة   يتقنون عمميم ويؤكدون عمى أن كفاءة التدريب مقبولة ، إذ ساىم %76.9نسبتو ) 
مفردات العينة ذوي كفاءة ( من % 66.7التدريب في تحسين عمميم ورفع من أدائيم، تمتيا  ما نسبتو ) 

بة ، وتمتيا ما لمعمل وأدائو بالكيفية المطمو الذي يقرون أن التدريب ساىم في إتقانيم  متوسط ""  التدريب
( من مفردات العينة  ذوي كفاءة التدريب " الجيد"  وىذه الفئة تبرر أنيا استفادة من  برامج %100نسبتو )

التدريب  مما انعكس عمى كفاءتيم وأدائيم العمل بصورة عالية  من الإتقان، وىذا يبرر أن التدريب  ساىم 
 في صقل ميارتيم بصورة كبيرة .

(  لمفردات العينة ذوي كفاءة التدريب " المقبول " انو 23.1ل أوضحت  ما نسبتو )وفي المقاب       
( لمفردات العينة 33.3يؤدون أعماليم بصورة عادية لا تصل لممستوى الاتقاني المطموب ، تمييا نسبة )

عمل إتقان ال لا تصل درجة ةذوي كفاءة التدريب " المتوسط " انو يؤدون أعماليم بصورة عادية روتيني
كفاءة التدريب   أنالمطموبة . وىذا ما تؤكده  التحميل الكيفية لممقابل مع رئيس المصمحة الذي يؤكد 

تساىم في صقل وميارات الموظفين وتجعميم عمى قدر عالي من الكفاءة ، مما انعكس عمى المؤسسة  
 بصورة جيدة . وفزاد مستوى الإنتاج ومردود يت
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يثبت  التدريب مع المتطمبات والاحتياجات التدريبية واتقان العمل، وىو ماويرجع السبب إلى تماشي       
 أن الإدارة تيتم بتحسين أداء أفرادىا وتحسين مستوى مياراتيم وقدراتيم.

 ( يبن اكتساب المعارف ومدى مساعدة برامج التدريب عمى إتقان العمل أكثر 12الجدول رقم )  

      اكتساب         
  المعارف             
 اتقان العمل 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 20 45 09 55 11 نظريا
 100 05 00 00 100 05 تطبيقيا
 100 15 46.7 07 53.3 08 معا 

 100 40 40 16 60 24 المجموع
 (31( ، س )29المصدر س )

، فإتقان بصورة نظرية وتطبيقيةلة في أداء العمل وانجازه ىم مساىمة فعاا، تسإن اكتساب المعارف        
، ليستطيع أن يشغمو بصورة  نظريا او تطبيقيا او معاأي عمل يقتضى أن يكون العامل قد تمقى تدريب 

ل بيا ويزيد من تضمن لو أريحية في أداء  وفعالية في انجازه ، وىذا ما ينعكس إيجاب المؤسسة التي يعم
، العمل وأدائو بالصورة المطموبةتبطة  بشكل وثيق  بإتقان ، فموضوع  كفاءة التدريب مر مردودية إنتاجيا

تقان العمل في الوسط الميني  اكتساب المعارفليذا اتجيت بنا المعطيات الجدولية لكشف العلاقة بين   وا 
، العمل مقبولة اتقانيتقنون عمميم ويؤكدون عمى أن  ( من مفردات العينة%100، حيث أقرت ما نسبتو )

مفردات العينة ( من % 55ما نسبتو )  تطبيقيا، تمتيا ب في تحسين عمميم ورفع من أدائيمإذ ساىم التدري
لمعمل وأدائو بالكيفية المطموبة، الذي يقرون أن التدريب ساىم في إتقانيم  ذوي اكتساب ميارات النظرية

الفئة تبرر  وىذه  اكتساب ميارات واكتساب معارف( من مفردات العينة  ذوي %53.3وتمتيا ما نسبتو )
 نظرية وتطبيقية.أنيا استفادة من برامج 

اكتساب معارف واتقان العمل (  لمفردات العينة ذوي %46.7وفي المقابل أوضحت  ما نسبتو )       
يؤدون أعماليم بصورة عادية لا تصل لممستوى الاتقاني المطموب ، تمييا نسبة  لانيم نظريا وتطبيقيا

يؤدون أعماليم بصورة عادية  ماني وذلك اكتساب معارف واتقان لمعمل( لمفردات العينة ذوي 45%)
 إتقان العمل المطموبة .  لا تصل درجة ةروتيني
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ويرجع السبب إلى تماشي التدريب مع المتطمبات والاحتياجات التدريبية واتقان العمل، وىو مايثبت       
 أن الإدارة تيتم بتحسين أداء أفرادىا وتحسين مستوى مياراتيم وقدراتيم.

 : عمى التنفيذ  ةلمتحفيز في العمل علاقة بالبراعة والقدر  -2-2

     الأعمالومساعدة التدريب عمى تنفيذ  مسئولكتحفيز من العلاقة بين  يوضح( 13الجدول رقم )   
 بسهولة

 سيولة تنفيذ الاعمال         
 تحفيز المسؤول 

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 29 10.3 03 89.7 26 نعم
 100 11 36.4 04 63.3 07 لا

 100 40 17.5 07 82.5 33 المجموع
 (33)( ، س 16المصدر س )

بساىم في  لالمسئو ان تحفيز  %89نسبتو  ما أكدتمن خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية    
نسبتو  تمعبو الحوافز، وفي المقابل نجد ما وىذا ما ويعالج المشكلات التي تصادفو بسيولة الأعمالتنفيذ 
بين  فروقويرجع السبب في ذلك الى وجود  أعمالياولا تقوم بسيولة تنفيذ  المسئوللا تحفز  36.3%
 وجو ويتركونيا لمغير .   أكملعمى  إلييملا يعممون أعماليم الموكل  وأنيمالعمال 

ومساعدة التدريب عمى تنفيذ الاعمال  مسئولكتحفيز من العلاقة بين  يوضح( 14الجدول رقم )  
 بسهولة

 الأعمالسيولة تنفيذ          
 نوع التحفيز   

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 36 13.9 05 86.1 31 مادي
 100 04 50 02 50 02 معنوي

 100 40 17.5 07 82.5 33 المجموع
 (33( ، س )17المصدر س )

يرون ان التحفيز المادي لو درجة كبيرة في  %86.1نسبتو  يتضح جميا ان ما من خلال الجدول اعلاه
 %50والعلاقات الطيبة والمكفئات بينما مانسبتو سيولة وتنفيذ الاعمال وىذا راجع الى روح التعاون 
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 ولابتكاروىذا راجع التشجيع الإبداعي  الأعمالبان التحفيز المعنوي لو دور في سيولة وتنفيذ  ااقرو 
 والعمل الجماعي

 يبن العلاقة بين التحفيز ومعالجة المشكلات بصورة ذاتية  (15الجدول رقم )

 التحفيز
 

 معالجة المشكلات ذاتيا   

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 26 26.9 09 73.1 19 نعم
 100 03 28.6 04 71.4 10 لا 

 100 40 27.5 17 72.5 29 المجموع
 (21( ، س )17المصدر س )  

( أن تحفيز العاممين  %73.1من خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية أكدت ما نسبتو )         
بأنماطو المادية والمعنوية يساىم في تشجيع العاممين عمى انجاز العمل ومعالجة المشكلات التي تصادفيم 

جسيد الولاء التنظيمي ي توحميا ذاتيا دون الرجوع إلى الإدارة المشرفة وىذا ما يبرر ما تمعب الحوافز ف
( موظفين 04والمقدر عددىم ) ( من أفراد عينة الدراسة%28.6وفي المقابل نجد ما نسبتو )لدى العمال. 

 يقرون أن المؤسسة  لا تعطي أىمية كبيرة لعممية تحفيز العاممين  .

العامل ىو ما يزيد ويرجع سبب ذلك أن التحفيز بأنواعو يمعب دورا ميما في الرفع من معنويات         
 من ارتباطو واستقراره في العمل وقمة الغياب ودوران العمل مما يزيد من كفاءتو وطموحاتو. 

 : لتفويض السمطة علاقة بالتمكن عمى التنفيذ  -2-3

 تفويض السمطة ومعالجة مشاكل العمل لوحدك العلاقة بين  يوضح( 16الجدول رقم )  

 تفويض السمطة                   
 

 تعالج مشاكمك لوحدك

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 18 38.9 07 61.1 11 نعم
 100 22 13.6 03 86.4 19 لا 

 100 40 25 10 75 30 المجموع
 (21( ، س )19المصدر س )
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ان لدييا تفويض  %61.1نسبتو  ما أكدتمن خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية      
تعالج مشكلات العمل لوحدىا وىذا راجع الى الخبرة والاقدمية والتجربة في مقابل ذلك ان  وأنياالسمطة 

ليس لدييا تفويض لمسمطة ولا تعالج مشكلات العمل لوحدىا ويرجع السبب في ذلك  % 86.4نسبتو  ما
ويتيربون حتى من  بالأعمالون المسؤولية الفجوة واليوة التي تكون بين الإدارة وعماليا ولا يتحمم إلى

 أعماليم.

 اتخاذ القرار ومعالجة مشاكل العمل لوحدك العلاقة بين  يوضح( 17الجدول رقم )  

 اتخاذ القرار           
 

 معالجة المشكلات ذاتيا   

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 26 38.9 14 61.1 22 نعم
 100 03 00 00 100 04 لا 

 100 40 35 14 65 26 المجموع
 (21( ، س )21المصدر س )

ليس لدييم اتخاذ قرار ولا  %100نسبتو  ما أكدتمن خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية     
 والموائح، وفي مقابل ذلك نجد ما بالأوامرالرقابة والتقيد  إلىيعالجون مشاكل عمميم لوحدىم وىذا راجع 

 تحل مشاكميا لوحدىا وىذا راجع الى قوة الشخصية ووعي الضمير والخبرة % 61.1نسبتو 

 ( يبن العلاقة تفويض السمطة واتخاذ القرار18الجدول رقم )

 تفويض السمطة 
 اتخاذ القرارات   

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 18 16.7 03 83.3 15 نعم
 100 22 45.5 10 54.5 12 لا 

 100 40 27.5 13 72.5 27 المجموع
 (21(، س )19المصدر س )  

نكشف العلاقة بين تفويض السمطة واتخاذ  يات الجدولية في سياقاتيا الكميةمن خلال المعط         
أن تفويض السمطة لمعاممين  من أفراد العينة (%83.3القرارات ولقد إشارة النسب الإحصائية ما نسبتو )

، وىذا من شانو أن ينعكس عمى وتيرة العمل ويجعميا أكثر جرأة ودقةقراراتيم عمى اتخاذ ينعكس 
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لكي يشعر الأفراد بأنيم  طية التي تعرق السير الحسن لمعمل،وصيرورتو، وتقميص من الإجراءات البيروقرا
 لابد أن يشعروا بأنيم من ثقافة المنظمة التي تعتبر أن الأصول ،تم تمكينيم

يجب أن يشعر  ، معينة تلاحياص إعطائيممن خلال  الفرد الذي يتم تمكينوالبشرية أىم موارد المنظمة، ف
مكن أن يعمموا سويا وبشكل جماعي في حل مشاكل العمل، كما أن أفكار العاممين يتم احتراميا ىم يأن 

قبل أعضاء الفريق مما يعزز الثقة بينيم، فالتمكين الحقيقي  من ،عمى محمل الجدتؤخذ قراراتيم حيث 
 يقرون أن ( من أفراد عينة الدراسة%45.5وفي المقابل نجد ما نسبتو ) الثقة في العاممين.يتطمب 

رفين الذين صلاحيات أكبر لمموظفين مما يجعل قراراتيم محدودة وتعود دائما لممش المؤسسة لا تعطي
 يممكون صلاحيات أكبر.

بالدقة والتركيز إضافة إلى ارتباطيا ويرجع السبب في ذلك أن طبيعة الأعمال التي يمارسونيا تمتاز      
 ارتباطا وثيقا بأمور تنظيمية داخمية وخارجية.
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 نتائج الفرضية الفرعية الأولى :

لتدريب المهارات دور في تحسين القدرات الفنية عمى أن  تنطمق الفرضية الأولى من اعتقاد ينص      
، فمن خلال البيانات والإحصاءات التي تم التوصل إلييا في ىذه الدراسة العممية تبين أن التدريب  لمعمال

، تساىم يبية  التي استفاد منيا الموظفين، أن الدورات التدر في تحسين القدرات الفنية لمعمال المياري دور
 بإحداثمن خلال إمداد المؤىمين   ،رتيم الفنية  ذات الطابع التقنيفعميا في إعدادىم الميني وتحسين ميا

بالمستوى  وتوعيتيم وتييئتيم لأداء ميام جية أخرى العمل عمىمن جية و  ىذا المعارف والخبرات
ولقد توافقت نتائج ىذه  م حقيقة في تطور وفعالية المؤسسة.اىسالمطموب الذي يضمن الأداء المتميز وي

( والتي 2014بوقطب محمد  ) لعممية مثل دراسةر من الدراسات االدراسة مع ما توصمت إليو الكثي
 الباحث توصمت أن لمتكوين أثناء الخدمة دورا في تحسين أداء الموظفين في المؤسسة الجامعية ، ودراسة

 لمتدريب دور في تحسين أداء العمال . أن( التي توصمت 2006)جعاد الياس 
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 لمعمال الإنسانية المهاراتتحسين السموكية في  الجوانب تأثير –2

 : لاتجاهات الايجابية علاقة بتدعيم روح التعاون في العمل لتنمية -2-1

 أفضل الطرق لتحسين الاداءتوزيع استجابات أفراد العينة عمى ( يبيّن 19جدول رقم  )ال

 النسبة المئوية التكرارات الأداءافضل الطرق المناسبة لتحسين 
 80% 32 نعم
 20% 08 لا

 100% 40 الإجمالي
           (34المصدر س )  

الطرق المناسبة لتحسين الأداء والتواصل  أفضلترى  % 80نسبتو  ما أنمن الجدول المبين أعلاه يتبين 
انو ليس ىناك طرق جديدة  %20نسبتو  ما أنوالاتصال وروح الفريق في العمل وفي مقابل ذلك ترى 

 لتحسين الأداء وىذا راجع قمة الإمكانيات والوسائل المتاحة وقمة البرامج التدريبية.

 روح التعاون بين الافراد لمس توزيع استجابات أفراد العينة عمى( يبيّن 20جدول رقم  )ال

 النسبة المئوية التكرارات هل تممس روح التعاون بين الافراد 
 70% 28 نعم
 30% 12 لا

 100% 40 الإجمالي
      (35المصدر س )  

ىناك  أنيرون  %70نسبتو  تبين أن ما من خلال الجدول أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة 
ترى عكس ذلك  %30علاقات والتواصل داخل المؤسسة، في مقابل ذلك ترى أن مانسبتولروح التعاون وا

 الصراع والمصمحة الشخصية. إلىوىذا راجع 
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 حرية التواصلب سماح المؤسسة توزيع استجابات أفراد العينة عمى( يبيّن 21جدول رقم  )ال

 النسبة المئوية التكرارات هل تسمح المؤسسة بحرية التواصل
 57.5% 23 نعم
 42.5% 17 لا

 100% 40 الإجمالي
          (36المصدر س )    

يرون ان ىناك  %57نسبتو  تبين ان مامن خلال الجدول وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة      
حرية التواصل داخل المؤسسة وىذا راجع الى نمط العلاقات السائد في مديرية أملاك الدولة لولاية المسيمة 

ترى بعدم وجود حرية في التواصل وىذا راجع الى  %42.5نسبتو  والاندماج فيما بينيم، بينما ان ما
 الصراع القائم عمى المصالح.

؟السؤال رقم ى العمال التدريب في تحسين مهارات الاتصال لد مساهمة يوضح (22الجدول رقم )     
 الموضحة في الجدول التالي: النتائجوبعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى ( 28)

 %النسبة  التكرارات لديك الاتصالتحسين ميارات  ىل يساىم التدريب في

 %90 36 نعم 

 %10 04 لا 

 %100 40 المجموع 

( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا 22من خلال الجدول أعلاه رقم )       
" تمحورت إجاباتيم "نعم لأفراد الذين( فردا قد انقسمت إلى مجموعتين ، تمثمت المجموعة الأولى في ا40)

( فردا بنسبة مئوية بمغت 36وقد بمغ عددىم )عمى أن التدريب يساىم في تحسين ميارات الاتصال لدييم 
( فرد بنسبة 04والبالغ عددىم )   "" لابــــ ، أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم 90%

  سين مياراتيم الاتصالية لدييم.لم يساىم التدريب في تح ،%10مئوية قدرت ب

من خلال تحميل نتائج الجدول السابق نستنتج أن غالبية أفراد عينة الدراسة قد اظيروا قناعة أن          
بين ىاتو  منعممية التدريب التي تمقونيا ساىمت بشكل كبير في صقل وتنمية مياراتيم السموكية 

وميم لكل موظف،  ، فعممية الاتصالية أساسيةداخل التنظيم الميارات الاتصالية التي ليا مكانة أساسية
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أن ينعكس عمى الأداء الكمي لمموظفين عند القيام بمياميم . ويدفع بالموظفين إلى  وىذا ما من شانو
 مضاعفة جيودىم وبذل المزيد من الأعمال. 

السؤال  ؟ عمل فعالةبتدريب العاممين عمى بناء فرق إقامة المؤسسة  يوضح (23الجدول رقم )      
 الموضحة في الجدول التالي: النتائجوبعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى ( 26رقم )

ىل تقوم المؤسسة بتدريب العاممين عمى بناء فرق 
 عمل فعالة

 %النسبة  التكرارات

 %67.5 27 نعم 

 %32.5 13 لا 

 %100 40 المجموع 

   (26المصدر س )       

( 40( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىم إجمالا )23خلال الجدول أعلاه رقم )من      
أن عمى  بنعم ، تمثمت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تمحورت إجاباتيمفردا قد انقسمت إلى مجموعتين

ردا بنسبة مئوية بمغت ف (27وقد بمغ عددىم ) المؤسسة تقوم بتدريب العاممين عمى بناء فرق عمل فعالة
" لا " والبالغ عددىم  بــــالمجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتيم عمى  وفي القابل أن، 67.5%

عمى أن المؤسسة لا تقوم بتدريب أفرادىا عمى بناء فرق ، % 32.5( فردا بنسبة مئوية قدرت  ب 13)
   عمل فعالة .

المؤسسة تراعي في محتوى  أنالعمال يؤكدون  الجدول السابق نستنتج أنل نتائج من خلال تحمي        

 داخل المؤسسة ميم في انجاز الأعمال أسموب الفريقالمسطرة جانب فريق العمل إذ أن  ةالتدريبي البرامج

إبداء الرأي فيما يتعمق بوظائفيم، يجب أن يكونوا عمى وعى وتفيم  ، وحتى يكون لممرؤوسين القدرة عمى

، وأفضل الوسائل لتكوين ذلك الإدراك أن العاممين والمنظمة ككل فية تأثير وظائفيم عمى غيرىم منبكي

آخرين، فالموظفين الذين يعممون بشكل جماعي تكون أفكارىم  يعمل المرؤوسين بشكل مباشر مع أفراد

 .منفرداوقراراتيم أفضل من الفرد الذي يعمل 
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 :عمل بروح الفريق  لمتشجيع الإبداعي علاقة -2-2

 . ( يبن العلاقة بين التدريب عمى فرق العمل والتواصل بين الزملاء24الجدول رقم )  

        الزملاءالتواصل بين            
 التدريب عمى 
 فرق العمل  

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 37 40.5 15 59.5 22 نعم
 100 03 66.7 02 33.3 01 لا 

 100 40 42.5 17 57.5 23 المجموع
 (36( ، س )26المصدر س )  

( أن المؤسسة  تدرب %59.5من خلال المعطيات الجدولية في سياقاتيا الكمية  أكدت ما نسبتو )       
من الإدارة عمى العمل الجماعي، والسماح لمعمل   ان فرق العمل الفعالة، وذلك حرصيالعمال عمى تكو 

بالتواصل مع زملائيم بحرية يجعل ىذه الفرقة أكثر فاعمية في انجاز الأعمال المنوط بيا، ويمكن أن 
نستنتج أن غالبية أفراد عينة الدراسة يؤكدون عمى أىمية عممية التواصل والاتصال بين العاممين، إذا أن 

داخل المنظمة تحقق الأداء المتميز، فالتناسق الذي يحصل بين فرق العمل يحتاج عممية الاتصال الفعال 
اطلاع عمى رؤية المنظمة  أوإلى اتصال فعال، وحتى يفيم العامل أو الموظف ما ىو مطموب منو 

يحتاج إلى أن يكون الاتصال فعال كون ىذا الأخير يساىم في توضيح وتزويد العالمين بالمعرفة المطموبة 
(  من أفراد عينة الدراسة  والمقدر عددىم %40.5قيق أىداف المنظمة.  وفي المقابل نجد ما نسبتو )لتح
من الحديث  ( موظفين يقرون ان المؤسسة لا تعطي أىمية كبيرة لعممية التواصل بين الزملاء، إذ تحد15)

 أعماليم، والعمل الفردي. بحرية داخل فرق العمل، ويرجع السبب أن ميام ىؤلاء الأفراد يتطمب السرية في
 ( يبن العلاقة تشجيع العمل  والمشاركة في اتخاذ القرار25الجدول رقم )

 تشجيع العمل
 اتخاذ القرارات   

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 36 11.1 04 88.9 32 نعم
 100 04 25 01 75 03 لا 

 100 40 12.5 05 87.5 35 المجموع
 (25)(، س 21المصدر س )  



 المعالجات المنهجية التقنية والمعطيات الإمبريقية للدراسة  الفصل الثالث

 
 

32 

من خلال القراءة الإحصائية لمجدول نكشف العلاقة بين تشجيع العاممين في تقديم الأفكار الجديد         
الابتكارية والمساىمة في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة ،فالأفكار الإبداعية ترتبط ارتباط وثيقا بالمشاركة 

سة  وىذا ما تؤكده النسب   في اتخاذ القرارات وحرية إبداء الرأي حول المشكلات التي تصادف المؤس
(  من أفراد العينة أن المؤسسة تشجع العاممين عمى تقديم أفكارىم ووجيات %88.9الإحصائية ما نسبتو )

ينعكس عمى المناخ التنظيمي ، وىذا من شانو أن ضايا التنظيمية التي تخص المؤسسةنظرىم حول الق
أن يخمق بيئة عمل تحث الموظفين عمى الارتباط  يمكنو فقط تشجيع الموظفين عمى الإبداع لا، أن  ككل

ولكن يشعر العاممين بالثقة والقدرة عمى مشاركة القرارات مع الإدارة الوصية  وكل ىذا من شانو  بوظائفيم،
. وفي المقابل المتميز في الوسط الميني عمى العاممين ويزيد من قدرتيم عمى الأداء اأن ينعكس ايجابي
(  من أفراد عينة الدراسة  يقرون أن لمناخ التنظيمي السائد في المنظمة لا يشجع %11.1نجد ما نسبتو )

لتنظيمية والمينية داخل التنظيم، ويرجع السبب إلى ذلك أن العاممين عمى تقديم أفكار جديد حول القضايا ا
 طبيعة أعماليم تمتاز بالروتين.

 يبية وروح التعاون ن العلاقة بين تصميم الدورات التدر ي( يب26الجدول رقم )

 روح التعاون
 

 تصميم الدورات التدريبية    

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 37 27 10 73 27 نعم
 100 04 66.7 02 33.3 01 لا 

 100 40 30 12 70 28 المجموع
 (35(، س )14المصدر س )  

من خلال القراءة الإحصائية لمجدول نكشف العلاقة بين الدورات التدريبية وروح التعاون  ويتجمى       
ىذا في أن محتوى البرامج التدريبية يأخذ بعين الاعتبار العمل الجماعي وروح التعاون بين العمال ويكرس 

ورات التدريبية ترتبط ارتباط وثيقا تحث عمى الإتقان والتعاون  والتكافل بين الزملاء في ،فالد ةقيمة تنظيمي
(  من أفراد %73ببث روح التعاون  والإخاء بين الموظفين وىذا ما تؤكده النسب الإحصائية، ما نسبتو )

العينة أن تصميم الدورات التدريبية يساىم في تجسيد روح التعاون بين الموظفين من خلال الأنشطة 
مين، وخمق الرغبة لدييم لمعمل التعاوني الفعال بما يكفل الإنجاز تحفيز العامالتدريبية الجماعية  ويساىم 

 .أىداف المنظمة الفعال لتحقيق 
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لتحقيق أىداف التنمية  صر الإنتاج باعتباره أىم المواردالعنصر البشري يعتبر من أىم عناإذا أن        
داخل عديدة منيا التدريب الاقتصادية والاجتماعية، ورفع كفاءة العنصر البشري إنما يتم من خلال م

وييدف تحفيز العاممين إلى التأثير في سموكيم وتوجيو ىذا السموك الوجية المرغوبة بما يكفل  الفعال
من أفراد عينة الدراسة  يقرون أن الدورات  (%27وفي المقابل نجد ما نسبتو ) .التعاون بين العاممين

وسبب ذلك أن الأفراد غير راغبين في الدورات ، بية لا تكرس روح التعاون بالشكل المطموبيالتدر 
 .والانعزالية، والانطوائية الإنسانيةالتدريبية، إضافة إلى عدم وجود لمعلاقات 

 ( يبن العلاقة تفويض السمطة واتخاذ القرار27الجدول رقم )  

 تفويض السمطة               
 اتخاذ القرار     

 المجموع لا نعم
 % ت % ت % ت

 100 35 5.7 02 94.3 33 نعم
 100 05 20 01 80 04 لا 

 100 40 7.5 03 92.5 37 المجموع
 (21(، س )19المصدر س )

لو علاقة بتفويض السمطة وىذا  اترار ترى أن اتخاذ الق % 94.3من الجدول أعلاه يتبين ان نسبة     
توجد علاقة بين  لا % 80نسبتو  راجع الى الثقة في الإدارة والحضور الدائم فييا وفي مقابل ذلك ان ما

 عدم الثقة فيما بينيم والصراع والمصالح. إلىاتخاذ القرار وتفويض السمطة وذلك راجع 
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 :بالتفاني والإخلاص في العمل  لتنمية قدرات الاتصال علاقة -2-3

 العلاقة تشجيع العمل  والمشاركة في اتخاذ القرار يوضح( 28الجدول رقم ) 

 عممية الاتصالتحسين 
 

 معالجة المشكلات ذاتيا   

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 36 47.2 17 52.8 19 نعم
 100 04 25 01 75 03 لا 

 100 40 45 18 55 22 المجموع
 (21(، س )28المصدر س )

معالجة ترى مانعا في  لا %75من خلال الجدول المبين أعلاه يتضح لنا جميا ان ما نسبتو      
م نسبتو يالمشكلات ذاتيا ولا تساىم في تحسين عممية الاتصال وىذا راجع الى اختلاف وجيات النظر بين

وعى  إلىترى ان معالجة المشكلات ذاتيا تساىم في تحسين عممية الاتصال وىذا راجع  % 52.8
 الضمير وتحمل المسؤولية والجدية في العمل. 

 ن حرية التواصل والثقة في العمل من طرف رئيسك ( يوضح العلاقة بي29الجدول رقم )

 حرية التواصل
 الثقة في العمل  
   من طرف رئيسك 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت
 100 24 26.1 06 73.9 17 نعم
 100 17 41.2 07 58.8 10 لا 

 100 40 32.5 13 76.5 27 المجموع
 (38(، س )36المصدر س )

ترى بان الثقة في العمل من طرف الرئيس  % 73.9نسبتو  أعلاه تبين ان مان من خلال الجدول المبي
تحمل المسؤولية والالتزام وعي  إلىداخل المؤسسة وىذا راجع  الأفرادتساىم في حرية التواصل بين 

ترى ان الثقة في الرئيس  % 58.8ما نسبتو  أقرتالعمل وفي مقابل ذلك  إتقانالضمير والجدية في 
 انعدام الثقة والتوتر والصراع. إلىليس ليا علاقة بحرية التواصل داخل المؤسسة وىذا راجع 
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 الثقة في العمل من طرف الرئيس ونوع الاتصال ( يوضح العلاقة بين30الجدول رقم )
 
        الثقة في العمل من طرف       

 رئيسك                   
 الاتصالنوع 

 المجموع لا نعم

 % ت % ت % ت

 100 29 6.9 02 93.1 27 عمودي
 100 11 18.2 02 81.8 09 أفقي

 100 40 10 04 90 36 المجموع
 (38(، س )22المصدر س )

 % 93.1نسبة  دور في المؤسسة وىذا ما أقرتو للنوع الاتصا أنمن خلال الجدول المبين تبين        
التفاىم والعلاقات الطيبة بينيم والثقة  إلىالاتصال العمودي يزيد في الثقة مع الرئيس وىذا راجع  أنيرون 

يساىم في الاتصال مع  الأفقيالاتصال  أنترى  % 81.8نسبتو  ما أنفي العمل، وفي مقابل ذلك ترى 
الاتصال  إنترى  % 6.9نسبتو  ما إنتواجدىم في نفس السمم الإداري، بينما  إلىالرئيس وىذا راجع 

 الأفقيالاتصال  أنترى  لا % 18.2نسبتو  ما إنالعمودي لا يساىم في الثقة مع الرئيس في حين 
بالنسبة  أماالاختلاف في السمم الإداري بالنسبة لمعمودي،  إلىيساىم في الثقة مع الرئيس وىذا راجع 

 .الصراع واختلاف الآراء إلىفيرجع سبب ذلك  للأفقي
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       : الثانية الفرعية نتائج الفرضية

لتدريب السموكي دور في تحسين المهارات  تنطمق الفرضية الجزئية الثانية من اعتقاد ينص عمى أن     
من خلال الجداول و المعطيات التي تم التوصل إلييا في ىذه الدراسة تبين أن التدريب  الإنسانية لمعمال

بشكل عام والتدريب السموكي بشكل خاص  يساعد الموظفين  في تحسين مياراتيم الإنسانية ، إذ 
 يساعدىم عمى اكتساب تجارب  مباشرة ، وممارسات فعمية في الميدان  حول مياميم ،وتحديث معموماتيم 
حول أىم الموضوعات في العممية الاتصالية والتواصمية وبناء فرق العمل واليات عمميا بشكل فعال 

التدريب تساىم  المنتيجة في عممية يضمن التناسق والانسجام بين أعضائيا.... الخ  وكل ىذه الأساليب
فنية . ولقد توافق بشكل مباشر وفعال في تحسين أداء العمال  من خلال تطوير ميارتيم السموكية وال

( والتي كانت حول الدور الذي تمعبو الموارد البشرية كأحد  2012مغريش عبد الكريم  دراستي مع دراسة )
العوامل المؤثرة في أداء المؤسسة وذلك من خلال الميارات والمعارف التي تكتسبيا إضافة إلى توضيح 

دارتيا بال نسبة لممنظمات والوسائل العممية التي يمكن استعماليا أىمية إستراتيجية تفعيل الموارد البشرية وا 
 لمعالجة المشاكل لرفع مستوى الأداء وتحسينو.
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 النتائج العامة لمدراسة:

لموضوع بحثنا تم الوقوف عمى دور التدريب غي تحسين أداء العاممين من خلال الدراسة الميدانية       
وانطلاقا من الدراسة الميدانية والمعطيات الكمية المتحصل عمييا، ومن في المجالين الفني والسموكي. 

خلال ربط التدريب ببعض مؤشرات الأداء مثل الدقة في العمل، التحفيز، والبراعة والقدرة عمى التنفيذ 
العمل، وتفويض السمطة، والتمكين الوظيفي، والعمل بروح الفريق والتفاني والإخلاص في العمل ، توصمنا 

 لى النتائج التالية :إ

لتدريب الميارات دور في تحسين القدرات الفنية لمعمال، وىذا ماتم تأكيده في كل الجداول  -
 الخاصة بالفرضية الفرعية الأولى.

ومنو نستنتج قبول الفرضية الأولى التي مفادىا أن لتدريب الميارات دور في تحسين القدرات الفنية 
 لمعمال.

ي دور في تحسين الميارات الإنسانية لمعمال، وبيذا نخمص إلى أن الفرضية لمتدريب السموك -     
أثبتتو النتائج الإحصائية المتحصل عمييا ، إذ أنو كمما كان إىتمام  الثانية محققة بدرجة كبيرة، وىذا ما

 يم .المؤسسة بأداء أفرادىا كمما زاد ذلك في استقرارىم النفسي والاجتماعي ومن ثم تحسين مستوى أدائ

من خلال ما سبق من المعطيات والنتائج المتوصل إلييا، من تحميل الجداول الخاصة بالفرضيتين      
الفرعيتين، تبين أن الفرضية العامة القائمة بأن لمتدريب دور في تحسين أداء العاممين في المؤسسة محل 

 الدراسة ) مديرية أملاك الدولة بالمسيمة ( محققة بشكل كبير.
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 : الخاتمة

من خلال دراستنا لموضوع التدريب في تحسين أداء العاممين نقول أن لكل منيما يعد من الوظائف       
اليامة في المؤسسة، ولا يمكن الاستغناء عنيما، لأن المؤسسة التي تريد البقاء والاستمرار وحتى التميز 

بتنظيم دورات تدريبية باستمرار حتى تتمكن من لابد أن تولي اىتماما كبيرا لمواردىا البشرية، وأن تقوم 
، وزيادة معارفيم، وتنوع خبراتيم ومياراتيم، وذلك حتى ماتييتطوير وتحسين أدائيم وتغيير أفكارىم وسموك

 يتسمى ليم القيام بالأعمال الموكمة إلييم، وبالتالي تحسين أداء المؤسسة.

د الذين يمزميم التدريب، ونوع التدريب الذي يجب القيام كما أن عممية الأداء تكمن في معرفة الأفرا      
بو، وعدة قرارات أخرى تتخذ عمى أساس نتائج ىذا التقييم، بالإضافة إلى ذلك أن تغيير أداء العاممين 

 وسموكيم يدل عمى نجاح البرامج التدريبية واستفادة العاممين منيا.
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 :والتوصيات  الاقتراحات

 لختام يمكن تقديم مجموعة من الاقتراحات والتوصيات وىي كما يمي :في ا       

 ـــ الاقتراحات :   1

 ــــ أن يستفيد جل العاممين في مديرية أملاك الدولة بالمسيمة من الدورات التدريبية .  
 ــــ لابد أن تكون الدورات التدريبية مفيدة لمعاممين في مديرية أملاك الدولة بالمسيمة .   
 ــــ برمجة الدورات التدريبية بما يتناسب مع رغبة المدربين .  
 أكثر من الدورة . اــــ تحديد المكان المناسب لمدورة حتى يتناسب مع المتدربين ويستفيدو   
ــــ أن يتناسب محتوى الدورة التدريبية مع احتياجات العاممين بمديرية أملاك الدولة، خاصة إذا كان ىناك   

 جيزة جديدة .برامج وأ
 ــــ أن تكون ىناك الغاية من برمجة الدورات التدريبية تحسين الأداء .  
ــــ الحرص عمى تعميم العممية التدريبية عمى كافة المستويات في مديرية أملاك الدولة، بحيث لا تحرم   

للاستفادة من الدورات أي فئة منيا، وبالتالي إعطاء الفرصة لمجميع عمى مختمف مستوياتيم ومياميم 
 التدريبية المبرمجة .

 ــــ الاىتمام بكل مراحل العممية التدريبية من اجل تحقيق الأىداف المرجوة من العممية التدريبية .  
 ــــ إعطاء العاممين فرص اختيار البرامج التدريبية التي تتناسب مع قدراتيم ومع حاجاتيم التدريبية .  
 :   التوصياتـــ  2

ــــ تكيف الدورات التدريبية وتنويع الأساليب المستخدمة وعدم التركيز بكثرة عمى الأساليب التقميدية   
 كالمحاضرات والندوات .

ــــ عدم تكثيف الدروس وتحديد مدة التدريب، لأن تقديم عدة مواد في فترة زمنية قصيرة يؤدي إلى عدم   
 ليدف من العممية التدريبية .استيعاب المدربين ليا وبالتالي عدم تحقيق ا

 ــــ تنويع المحتوى التدريبي مع مراعاة الفرق بين مستويات التعميم والعمل .  
ــــ العمل عمى تنمية قدرات وميارات العاممين في مجالات أخرى وىذا لإكسابيم ميارات وخبرات لأراء   

 أعمال أخرى ذات ميام مختمفة .  
العممية التدريبية عممية مستمرة، وذلك لمواكبة التطورات والمستجدات في المجالات ــــ السعي إلى جعل   

 المختمفة وذلك بيدف تنويع الميارات والخيارات
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 أ/ بسطي نور الدين:إشراف                                             حمزة دريإعداد الطالب :  

 :ملاحظة

 عمى يــوسيدت ديــسي ركــنشك المناسبة ةــانــالخ في(×)  ةــعلام عــبوض انــالاستبي اتـانـبي لأـم
 ولا ةــريــس بــيا واردةلــا اتـالمعموم بأن اــعمم ـــمنحيطك اــكم ،انـالاستبي لأـم في اـمعن كـتعاون

 .العممي البحث لغرض إلا تستخدم

 

 

 

 2112/2112الجامعية:  السنة



 أولا: بيانات متعمقة بالخمفية الاجتماعية والاقتصادية

 الجنس:                ذكر                  أنثى .1

 فما فوق        51            50 -41            40 - 36من      35 – 25السن: من    .2

            15-10               10-5سنوات                     5مدة العمل بالمؤسسة:     أقل من  . 3

  سنة 15أكثر من                                                        

 :          أعزب               متزوج                مطمق                أرملالحالة العائمية .4

 المستوى التعميمي:   متوسط                  ثانوي                ليسانس                .5

 ماجستير                 دكتوراه                      

 ثانيا: بيانات متعمقة بالتدريب

 ـ ىل استفدت من برنامج تدريب بعد التحاقك بالمؤسسة؟                        نعم            لا6
 ـ ىل توفر المؤسسة برامج تطوير من أجل إكساب ميارات جديدة لمعاممين؟    نعم              لا7
    تربص ميداني         ـ في حالة الإجابة بنعم ما نوع التدريب الذي تمقيتو؟    دورة تكوينية    8
 . أين تم تدريبك ؟                       داخل المؤسسة                         خارج المؤسسة           9

 ـ ىل يتم تدريبك عمى التقنيات الجديدة التي تطبقيا مؤسستكم؟   نعم             لا10
 قبول            متوسط               جيد             . زادت كفاءتك بعد التدريب بشكل؟       م11
 ـ ىل توجد مشكلات في العمل؟                              نعم                لا12
 . في حالة الإجابة بنعم فيما تتمثل ىذه المشكلات؟  مشكمة اتصال           مشكمة فنية          13

 مشكمة كفاءات                                                      
 . ىل تصميم الدورات التدريبية يحل مشكلات العمل؟            نعم             لا14
 ـ في رأيك ما ىي الوسائل التي تراىا مناسبة لتدريب العامل؟   ....................................15

................................................................................................... 
 . ىل تمقى التحفيز من مسئولك؟                   نعم                           لا16
 . ما نوع ىذا التحفيز؟                           مادي                          معنوي17
 يساىم ىذا التحفيز؟    زيادة الثقة في العمل              حل المشكلات فرديا. في ماذا 18

 روح المبادرة                                          
 . ىل لديك تفويض لمسمطة؟                               نعم                     لا19
 نعم                     لا                   . ىل تساىم في اتخاذ القرارات؟        20



 . ىل تعالج مشكلات العمل لوحدك؟                      نعم                      لا21

 ثالثا: بيانات متعمقة بتحسين أداء العاممين
 أفقي  ما نوع الاتصال السائد داخل مؤسستكم؟                  عمودي                     .22
 . بماذا يتميز الاتصال مع زملائك؟                            سيل                  صعب23
 . ىل يساىم اتصال العاممين مع بعضيم في العمل عمى الإبداع؟              نعم             لا24
 نعم            لا         ىل تشجع المؤسسة العاممين من أجل تقديم أفكار جديدة؟            .25
 ىل تقوم المؤسسة بتدريب العاممين عمى بناء فرق عمل فعالة؟               نعم            لا .26
 ىل تعتقد بأن الدورة التدريبية ساعدتك عمى بناء علاقات عمل جيدة مع الزملاء؟ نعم         لا .27
   عممية الاتصال بين العمال والمشرفين؟  نعم          لا                                                                         . ىل تقوم المؤسسة بتدريبك عمى تحسين 28
 ىل يسمح التدريب باكتساب معارف؟              نظرية              تطبيقية               معا                      .29
 انت الإجابة بنعم، فيل يؤدي إلى: اكتساب كفاءات تقنية          اكتساب كفاءات إنسانيةإذا ك .30

 الإطلاع عمى العموم النظرية المرتبطة بالوظيفة                   

 ىل ساعدك برنامج التدريب عمى إتقان عممك أكثر؟                        نعم            لا .31
 ىل ساعدك التدريب التقميل من الحركات الزائدة؟                           نعم            لا .32
 ىل ساعدك التدريب عمى تنفيذ الأعمال بسيولة؟                           نعم            لا .33
 .............                . في رأيك ما ىي أفضل الطريق مناسبة لتحسين أداء العاممين؟ ..............34

................................................................................................... 

 ىل تممس روح التعاون بين الأفراد داخل المؤسسة؟                       نعم           لا .35
 ىل تسمح المؤسسة بحرية التواصل مع الزملاء؟                         نعم            لا .36
 ىل تترك لك المؤسسة حرية اتخاذ القرار؟                               نعم             لا .37
 لا         ىل يظير لك رئيسك ثقتو بك وبعممك؟                                  نعم     38
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