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 ملخص الدراسة
 

 وقد ىدفت الى معرفو ، موضوع دور التدريب في تحقيق التطوير التنظيميالدراسةتناولت ىذه 
 . لمزجاج باولاد صالح جيجلة الافريقيبالشركةالدور الذي يمعبو تدريب في تحقيق التطوير التنظيمي 

 : فقد انطمقت دراستنا من جممو التساؤلات بدءا بتساؤل الرئيسي التالي

 ؟ ما ىو دور التدريب في تحقيق التطوير التنظيمي

 : وقد انبثق عن ىذا التساؤل الرئيسي مجموعو تساؤلات فرعيو مفادىا

 ؟ ىل تؤدي العمميو التدريبيو الى تحسين اداء الموارد البشريو في المؤسسو محل الدراسو -
 .؟ ىل تؤدي الاساليب التدريبيو الى رفع من كفاءه الموارد البشريو في المؤسسو محل الدراسو -
محل  الانتاجيو في المؤسسو  في البشري الى زيادهالمورد ىل تؤدي تنميو قدرات وميارات  -

 الدراسة؟

 : اعتمدنا في دراستنا عمى فرضيو رئيسيو مفادىاوعميو

  لمتدريب دور في تحقيق التطوير التنظيمي -

 : وتنبثق عنيا ثلاثو فرضيات فرعيو وىي

 . تؤدي العمميو التدريبيو الى تحسين اداء الموارد البشريو في المؤسسو محل الدراسو -
 .  تؤدي الاساليب التدريبيو الى الرفع من كفاءه الموارد البشريو في المؤسسو محل الدراسو -
 .تؤدي تنميو قدرات وميارات المورد البشري الى زياده الانتاجيو في المؤسسو محل الدراسو -

 وعمى عينو ، من صحو الفرضيات وتحقيقيا للاىداف الدراسو ارتبتنا عمى المنيج الوصفيولمتأ
 واعتمادت دراستنا عمى ادوات جمع البيانات من ملاحظو واستماره وسجلاتو ل، عام49الطبقيو قدره 

 .وثائق

 : وتوصمت الدراسو الحاليو الى جممو من النتائج اىميا

 . العمميو التدريبيو تساىم في تحسين اداء الموارد البشريو بالمؤسسو المحميو -
 محل الدراسة الاساليب التدريبيو ليا دور كبير في الرفع من كفاءه الموارد البشريو بالمؤسسو  -

. 



 ملخص الدراسة
 

 .محل الدراسةتؤدي الى زياده الانتاجيو بالمؤسسو   البشريالموردقدرات وميارات تنمية  -
،  المكثفو والمستمره تساىم بشكل كبير في تحصيل ميارات وقدوات الموارد البشريوالدورات -

 . من اداء مياميم بكل كفاءه وفعاليوم خبرات عمميو وعمميو تمكنوسبيم معارفوتك
 لضمان السير ةقل ميارات الافراد العاملص التدريب المكثف والمستمر يعمل عمى تنميو و -

 .الجيد لمعمل وتحقيق نتائج التفوق لممؤسسو
 . وفي الاخير نخمص الى ان لمتدريب دور في تحقيق التطوير التنظيمي -

 



Résumé 

 

Cette étude portait sur le thème du " role de la formation dans la éalisation du développement 

organisationnel", et elle visait à connaître le role joué par la formation dans la réalisation du 

développement organisationnel dans l'African Glass company à awlad saleh-jijel  

Notre étude est partie d'un certain nombre de question, en commençant par la question 

principale :  

- quel est le rôle de la formation dans réalisation du développement organisationnel ? 

De cette question principale un groupe à émergé sous- question : 

- le processus de formation améliore-t-il la performance des ressources humaines dans 

l'organisation éttudiée? 

- les méthodes de formation augmentent - elles l'efficacité des ressources humaines dans 

l'organisation étudiée ? 

- le développement des capacités et des compétences des ressources humaines augment-t-il la 

productivité ? 

En conséquence, nous sommes appuyes dans notre étude sur l'hypothèse principale que:  

- la formation a un rôle dans la réalisation du développement organisationnel 

Trois sous-hypothèses en découlent:  

- le processus de formation conduit à améliorer la performance des ressources humaines dans 

l'organisation à l'étude. 

- les méthodes de formation conduisent à augmenter l'efficacité des ressources humaines dans 

l'organisation à l'étude. 

- développer les capacités et les compétence des ressources humaines conduit à une 

augmentation de la productivité dans l'organisation à l'étude. 

Notre étude a abouti à un certain nombre de résultats dant les plus importantes sont: 

- le processus de formation contribue à améliorer la performance des ressources humaines de 

l'institution étudiée. 
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- les méthodes de formation contribuent à accroître l'efficacité des ressources humaines dans 

l'institution à l'étude 

- le développement des capacités et des compétences des ressources humaines conduit à une 

augmentation à le productivité dans l'organisation étudiée. 

- la formation intensive et continue vise à développer et a affiner les compétences des 

personnes qui travaillent pour assurer le bon déroulement du travail et atteindre le succès et 

l'excellence pour l'organisation 

- enfin, nous concluons que la formation a un rôle dans la réalisation du développement 

organisationnel. 
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 مقدمة

 

 أ
 

 ، التي شيدىا العالم في كافو المجالات الكثير من التحدياتالسريعةجمبت التطورات والتغيرات 
 إلى أ ما جعميا تمج، التحدياتة التكيف مع ىذه التغيرات ومواجوالمؤسسة من الواجب عمى فأصبح
 من خلال عمميو والخارجية، ولا يتم إلا الداخمية البيئةلتفاعل والتكيف مع مستجدات ل أسموبتطوير 
 كفاءتيا وفعاليتيا ويحسن قدرتيا عمى حل مشكلاتيا ومواكبو التطورات زيادة التي يكفل ليا ،التدريب

 . وبالتالي يضمن ليا البقاء والاستمرار ويحقق ليا النجاح والتمييزالحاصمة،

 ىذا ، نحو التحسين وتطويرالمؤسسة من قبل المبذولة لممجيداتعد التدريب العمود الفقري ي و
براز ،ىميو قصوى لعمميو التدريبأ إعطاء إلىمدافع بالمؤسسات   الدور الذي يمعبو التدريب في تزويد وا 

 من اجل تحسين ، وتطوير قدراتيم وتحفيزىم عمى العملالجديدة، بالمعمومات والميارات البشريةالموارد 
 إحداثيساعد التدريب عمى و كما . والرفع من كفاءتيا وفعاليتيابالمؤسسة الارتقاء وكذا أدائيم،مستوى 

  . ودقو فعاليووبسرعة أفضل من خلال التحكم في انجاز العمل بشكل المؤسسةالتطوير داخل 

 في عمميو التطوير التنظيمي لتحقيق التوافق التدريبية الأساليب لتطبيق ات المؤسسوتسعى
 أخرى، جية العاممين من الأفراد وأىدافوحاجات ، جية من المؤسسة وحاجات أىدافوالانسجام بين 
 في المعتمدة التقنية والميمات والانظمو الأفراد تنطوي عمى التفاعل بين جديدة ة تنظيميرؤيةوذلك لتحقيق 

 .إلييم الموكمة والأعمالانجاز النشاطات والميمات 

 الافريقيو بالشركة دور التدريب في تحقيق التطوير التنظيمي إبراز الدراسةقد حاولت ىذه و 
 . فصولستة إلىم تقسيم دراستنا ت ومن ىذا المنطمق ، جيجلبولايةلمزجاج 

 وفرضيات إشكاليو من لمدراسة المفاىيمي الإطار لعرض الأول خصص الفصل :الأولالفصل  -
 عرض وأخيرا ، تحديد المفاىيمإلى بالاضافو ، مبررات اختيار الموضوعأىداف أىميووكذلك 

 .السابقةالدراسات 
 لمتدريب والتطوير التنظيمي من نظريات النظريةناولنا فيو المداخل ت د فق:الفصل الثاني  -

 تمثمت في نظريو النيوكلاسيكية والنظريات الإداري، والتقسيم العممية تمثمت في الاداره الكلاسيكية
 (Z)اليابانية  النظرية ، حديثو متمثمو في نظريو النظمات ونظري،Y وXوالنظرية  الانسانيو العلاقة
 .الشاممة الجودة نظريو الاداره بالأىداف، نظريو الاداره الموقفية، النظرية
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 ب
 

 وىو تدريب من خلال تغطيو جميع الدراسة من الأول خصص لعرض المتغير : الفصل الثالث -
 . ومراحل تحقيقووأىداف أىميوجوانبو من 

 واىم وأساليبو وأىدافو أىميتو تمحور حول متغير التطوير التنظيمي بعرض :الفصل الرابع  -
 .مراحمو

 والتي الشيء الذي شمل لمدراسة، المنيجية الإجراءات وجاء تحت عنوان :الفصل الخامس  -
 جمع وأدوات تضمن المنيج المعتمد عميو وأيضا لمدراسة، والزمان والبشرية المكانيةالحدود 

 في المعتمدة الأساليب ، وكذا والسجلات والوثائقوالملاحظة الاستمارةالبيانات والتي تمثمت في 
 . وخصائصياالدراسة عينو وأخيرا ، الكمي وكيفأسموب من الدراسة

 وتحميميا ومناقشو النتائج في الدراسة عرض بيانات إلى تطرقنا الأخير وفي : الفصل السادس -
 مع عرض السابقة، وكذا استخلاص النتائج العامة لمدراسة،دراسات الضوء الفروض والنظريات و
 .أخرىالتي تفتتح المجال لانجاز دراسات و الدراسةبعض القضايا التي تثيرىا 
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3 
 

 تمييد

 كمف أجؿ ،يعد الفصؿ المنيجي لمدراسة مرحمة ميمة مف مراحؿ البحث كالمرجع الأساسي لو
إعداد كبناء الإطار المنيجي ليذه الدراسة فإننا سنتطرؽ مف خلاؿ ىذا الفصؿ إلى إبراز أىـ الأسباب 

 كمف ثـ صياغة الإشكالية ، كأىداؼ الدراسةأىمية ثـ نبرز ،التي أدت بنا إلى اختيار ىذا المكضكع
عطاء الدراسة مف المفاىيـ التي تتضمنيا الجممة تحديد إلى إضافة ،كفركض الدراسة  الإجرائي التعريؼ كا 

 . لمكضكع دراستناالمشابية السابقة الدراسات إلىلكؿ مفيكـ كفي الختاـ سنتطرؽ 
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 الإشكالية- 1

طاعات ؽ التي يشيدىا العالـ المعاصر في مختمؼ المجالات كاؿالسريعة لتحكلات كتطكرات رانظ
 ، جعميا تكاجو عده صعكبات كتحدياتأنكاعيا،احدث التغيرات في الكثير مف المؤسسات عمى اختلاؼ 

 الاىتماـ المتزايد بالتدريب إلى ما أدل ىذا ، العمؿ مف اجؿ التطكير المستمرإلىىذه الاخيره تدعك 
 مف اجؿ الحديثة كالكسائؿ الأساليب ككذا التكسع في استخداـ ، داخؿ مكاف العمؿ كخارجوأنكاعوبمختمؼ 
 كالنجاح ترتكز عمى العنصر الفعالية تحقيؽ أف المؤسسات أيقنت كقد .الأداء كؿ الجكانب في تعطيو

 لا يستطيع الاستغناء عنيا الأخر كىك ، عمى كاقعيا كمستقبمياكتأثير أىميوالبشرم بشكؿ كبير لمالو مف 
 كلا ، عمى ضماف حقكقو كتمبيو احتياجاتو كتنميو مياراتو كقدرتوتسير ككنيا المختمفةكعف نشاطاتيا 

 المكائمة لتحقيؽ المؤسسة مف خلاؿ عمميو التدريب كالتي تعتبر العمميات التي تعتمد عمييا إلايتحقؽ ذلؾ 
 البشرية المكارد كفاءة لبناء أساساكما تعد ، البشرية كبيف قدرات كميارات المكارد الكظيفةبيف متطمبات 

 كبالتالي فالتدريب يعتبر مف الحكافز الاساسيو التي تساىـ في أدائيـ، أثناء معالجو مشاكميـ كضركرة
 . الارتقاء نحك الأفضؿبضركرةناع ت للاؽالبشرية كتغيير سمككيات المكارد الأفكارتدعيـ 

 اىتماـ العديد مف الباحثيف في عمـ ت التي لؽالميمة مكضكع التدريب مف المكاضيع أصبح كلقد
 كأساسيو باعتباره عمميو محكريو خاصة،الاجتماع بصفو عامو كعمـ الاجتماع التنظيـ كالعمؿ بصفو 

 المكارد إعداد كالعمؿ عمى أىدافياتحقيؽ دا ؾ لمجمع المؤسسات التي تمكنيا مف التحسيف كتطكير ك
 فاف التدريب أخرل ف جية كـ، كتطكيرهالأداء كتغيير سمككياتيـ كاتجاىاتيـ مف اجؿ تحسيف البشرية

 مف خلاؿ تحسيف قدراتيا ككذاتيا المؤسسة تغيرات ايجابيو عمى مستكل إحداث إلىكنشاط منظـ يسعى 
ىذا ما الخارجية،  أك الداخمية سكاء العمؿ بيئة مف اجؿ مكاجيو مختمؼ التحديات التي تفرضيا ،كفعاليتيا
 .المنشكدة الأىداؼ كمف ثـ بمكغ المؤسسة التطكير في إحداث إلىيؤدم 

 ، كبيره لمتدريب الدراسة تكلي أىمية باف المؤسسات محؿالميدانيةب الدراسات ؿ كلقد اثبت اغ
 في مستكل الانتاجيو كىذا مف خلاؿ كزيادة الكفاءة كتحقيؽ الأداءلمؤسسات تحسيف ت اق استطاعتبكاسطؼ

ـ ث كاحترافية عمميـ بكؿ لأداء ىـ قدراتيـ كدفعكتنمية ـ المعارؼ كالخبرات كتحسيف مياراتوالأفراداكتساب 
تحقيؽ ، كبالتالي البقاء كالنمكعمى  عمى حؿ المشكلات التي تكاجييا كتحسيف قدرتيا مقدرة المؤسسة زيادة

 .التطكير التنظيمي
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 ، في سنكات الاخيره مف قبؿ العمماء كالباحثيفخاصة كقد حظي مكضكع التدريب اىتماما كبيرا 
 يتفقكف أنيـ إلالتدريب ؿ ـ كلكف بالرغـ مف اختلاؼ نظرتو،كقد ركز كؿ كاحد منيـ عمى جكانب معينو منو

نجد  دإ لممؤسسة، كبالنسبة لمفرد العامؿ بالنسبة المزدكجة الفعالية لتحقيؽ كضركرية ميمةعمى انو عمميو 
 قد ركزت عمى العمؿ كعمى كيفيو (الإدارم نظريو التقسيـ العممية كنظريو الاداره ) الكلاسيكيةنظريات 

 كعمى كيفيو استغلاؿ قدراتيـ كمحاكلو ، كسمككياتيــتزكيد العماؿ بالمعارؼ كالميارات كتغيير اتجاىاتو
 نجد نظريو العلاقات أخرلجيو ف  كـالمؤسسة إنتاجيو زيادةك ذلؾ مف اجؿ ، بشتى الطرؽ تطكيرىا

 الكظيفي ارفع معنكيات كالعماؿ كتحقيؽ الرضك عمى تحسيف ركزت  مثلا قدY كX الانسانيو كنظريو
 تركز عمى سمكؾ المكارد الحديثو كما نجد النظريات ا، كاجتماعيإنسانيا ا بعدكأعطتوكتحقيؽ الذات 

 التغيرات في سمككاتيـ إحداثىذا مف خلاؿ ك أدائيـ كعمى رفع مستكل المؤسسة، داخؿ البشرية
عدادىـكاتجاىاتيـ  تطكير التنظيـ بشكؿ مستمر اؿ معارفيـ كمياراتيـ لتحقيؽ زيادة كتدريبيـ مف اجؿ كا 

.  الكظيفة كاحتياجاتيـ كمتطمباتالبشريةكبما يتكافؽ كيتمشى مع رغبات المكارد 

 تحسيف قدرات كميارات إلى الكسائؿ كالطرؽ التي تيدؼ أىـكيعتبر التطكير التنظيمي مف 
 ، كالتحفيزالتأىيؿ كذلؾ مف خلاؿ ، لمعمؿالملائمة الظركؼ تكفيرالعامميف كرفع كفاءتيـ الانتاجيو ككدا 

 ة ككذلؾ تحسيف قدرالمؤسسة، كأىداؼ البشرية المكارد أىداؼ التكامؿ بيف إحداثكما يعمؿ عمى 
 ككذا مكاجيو المكاقؼ كالتحديات ، التغييرأىداؼ فعميتيا كقدرتيا عمى تحقيؽ زيادة عمى المؤسسة

 .كمعالجو المشكلات التي تعترض العمؿ

 باختلافيا مف اجؿ الارتقاء بمستكل ات لممؤسسم أمراف ضركريافالتطكير التنظيـفالتدريب ك
 مف خلاؿ بحثنا ىذا معرفو دكر أردنا كمف اجؿ تحقيؽ ذلؾ المؤسسة، كاستمراريةالعمؿ كضماف البقاء 

 كقد كقع اختيارنا عمى الجزائرية، المؤسسة داخؿ م لتحقيؽ التطكير التنظيـأساسيالتدريب كعامؿ 
 كبيره لعمميو أىميو كالتي تكلي ،رم الطاه" صالحبأولاد الافريقيو لمزجاج الشركة" الصناعية المؤسسة

 . عاليوككفاءة اكبر كمردكدالتدريب مما يجعميا تحقؽ التمييز في العمؿ 

 : مكضكع بحثنا كالتي نطرحيا في التساؤؿإشكاليةكمف خلاؿ ما سبؽ تتجمى لنا 

 ؟ما ىك دكر التدريب في تحقيؽ التطكير التنظيمي -

 :التالية الفرعية كالتي تندرج تحتيا الاسئمو 
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 الدراسة؟ محؿ بالمؤسسة المكرد البشرم أداء تحسيف إلى التدريبية العممية ىؿ تؤدم  -
 الدراسة؟  محؿ بالمؤسسة ةرد البشرما المككفاءة الرفع مف إلى التدريبية الأساليب ىؿ تؤدم  -
 الدراسة؟ محؿ بالمؤسسة الانتاجيو زيادة إلىىؿ تؤدم تنميو قدرات كميارات المكرد البشرم  -

 : في دراستنا عمى فرضيو رئيسيو مفادىااعتمدما كعمييا  

 . لمتدريب دكر في تحقيؽ التطكير التنظيمي -

 : كتنبثؽ تحتيا فرضيات فرعيو ىي

 .الدراسة محؿ بالمؤسسة المكرد البشرم أداء تحسيف إلى التدريبية العممية تؤدم  -
 .الدراسة محؿ بالمؤسسة ةرد البشرما المككفاءة الرفع مف إلى التدريبية الأساليب تؤدم  -
. الدراسة محؿ بالمؤسسة الانتاجيو زيادة إلى تؤدم تنميو قدرات كميارات المكرد البشرم  -
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 الدراسة  أىمية- 2

 الدراسة في ككف مكضكع دكر التدريب في تحقيؽ التطكير التنظيمي مف أىـ مكاضيع الساعة أىميةتنبثؽ 
كسابو خبراتو كتكسيع  نظرا للأىمية بالنسبة لمفرد العامؿ مف خلاؿ تنمية مياراتو كقدراتو لتحسيف أدائو كا 

 حيث يعتبر التدريب أسمكب لمتطكير ، كبالنسبة لممؤسسة مف خلاؿ تحقيؽ التطكير التنظيمي،معارفو
 كما كتعتبر دراستنا ىذه كإضافة إلى الدراسات العممية التي اىتمت بيذا ،بالمؤسسة الصناعية خاصة

. الأخرل ما أغفمتو الدراسات ة كأنيا ستساعد في تكمؿ،المكضكع

 أىداف الدراسة- 3

 كعمكما فإف اليدؼ مف ،يعد تحديد أىداؼ الدراسة بمثابة نقطة الكصكؿ التي يرغب الباحث في بمكغيا
 كمف ثـ ، إبراز العلاقة بيف متغيراتياكذاأم دراسة عممية ىك التقصي عف أسباب الظاىرة محؿ الدراسة ك

دراسة ىذا المكضكع كالتي نسعى إلى تحقيقيا مف خلاؿ ىذه ؿ كتحدد الأىداؼ التي دفعتنا ،الخركج بنتائج
 :الدراسة في ما يمي

محاكلة التعرؼ عمى الدكر الذم يمعبو التدريب في تحقيؽ التطكير التنظيمي داخؿ المؤسسة  -
 .الصناعية

 لتدريب عممييا الصناعية المؤسسة التي تتخذىا كالأساليب الطرؽ أىـ محاكلو التعرؼ عمى  -
 .البشرية المكارد كفاءة في تحسيف ل نجاعتياكمد

 المؤسسة إنتاجيو العامميف لرفع الأفراد محاكلو التعرؼ عمى كيفيو تنميو ميارات كقدرات  -
 . فاعميتياكزيادة الصناعية

 . لضماف حسف سيرىا كاستمرارىاالصناعية المؤسسة في المتبعة التعرؼ عمى طرؽ التدريب  -

أسباب اختيار الموضوع  - 4

 :الأسباب الذاتية- أ

 . الرغبة الشخصية لدراسة المكضكع ككنو مرتبط بمجاؿ تخصصنا -
  الرغبة في الحصكؿ عمى تفسيرات مقنعة تخص مكضكع دراستنا -
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 الرغبة في تكسيع معارفنا الشخصية كمحاكلة تكظيفيا لإثراء الرصيد المعرفي حكؿ ىذا  -
 .المكضكع

 :الأسباب الموضوعية- ب

 إجراء البحث كقابمية إنجازه نظريا كميدانيا إمكانية  -
 . التطرؽ السابؽ لممكضكع كالرغبة في إكماؿ ما أغفمتو الدراسات السابقة حكؿ المكضكع -
 . تكفر المعمكمات كالمراجع بخصكص مكضكع دراستنا مدافعنا إلى دراسة ىذا المكضكع -
 . البحثاتمكانيإ تكفر  -

تحديد المفاىيم - 5

 لأنيا تعطي صكره كاضحة عف المكضكع ، تعتبر عممية تحديد المفاىيـ مف أىـ مراحؿ البحث العممي
 ، كمف ىنا نشيركتعتبر كسيمة يستعيف بيا الباحث لمتعبير عف المعاني كالأفكار المختمفة مف خلاؿ البحث

 :التي تتضمنيا دراستنا كىذه المفاىيـ ىيإلى في ما يمي المفاىيـ 

مفيوم الدور  - 5-1

 1.كالنكبة أك المناكبة التي يقكـ بيا الفردقيارات كالدكرة د ك، كدكراف، دكرا، يدكر، دار: الدكر:لغة

 2 كيعرؼ عمى أنو الاطلاع بميمة

 :اصطلاحا

 ، النمكذج الذم يرتكز حكؿ بعض الحقكؽ كالكاجبات"يعرؼ محمد عاطؼ غيث الدكر عمى أنو    
حدد دكر الشخص في أم ت ك، داخؿ الجماعة أك مكقؼ اجتماعي معيفةكيرتبط بكضع محدد لممكاف

 3".مكقؼ عف طريؽ مجمكعو تكقعات يعتنقيا الآخركف كما يعتنقيا الشخص نفسو

                                                           
 .102، ص 1984، المؤسسة الكطنية لمكتاب، الجزائر، الاتجاىات الحديثة في عمـ الإدارة:  عمار بكحكش 1
، مدكرة  لنيؿ شيادة الماجستير لتنمية المكارد البشرية، قسـ القيادة في إدارة العمؿ التطكعي الجيكم دكر:  أحمد زردكمي 2

. 24، ص2010عمـ الاجتماع، جامعة منتكرم، قسنطينة ، 
 358، ص 2006، دار المعرفة الجامعية، مصر، قامكس عمـ الاجتماع:  محمد عاطؼ غيث 3
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 يتضح لنا من خلال ىذا التعريف بان الدور ىو نموذج منظم لمسموك متعمق بوضع أو موقف   
 .معين لمفرد داخل الجماعة التي ينتمي إلييا

 مجمكعو مف أنماط السمكؾ المتكقع مف الشخص الذم "عمى أنو الدكر   يعرؼ عثماف عمر بف عامر  
 1"جماعيإيشغؿ مكاف معينو في نسؽ 

ىو مجموعو من السموكيات التي يتوقع من الفرد شاغل الدور  أن إلى يشير ىذا التعريف 
 .تأديتيا الوظيفة

 :تعريف الإجرائي

 شغؿ الكظيفة كالتي تكسبو مكاف داخؿ الجماعة د الدكر ىك مجمكعو السمككيات التي يقكـ بيا الفر
 .كالمؤسسة التي ينتمي إلييا

مفيوم التدريب - 5-2 

 . الذم يصؿ إلى اليدؼ أك الغاية المنشكدةالمميد ىك الطريؽ : لغة

 اصطلاحا 

نشاط مستمر لتزكيد الفرد بالخبرات كالميارات " يعرؼ محمد حافظ حجازم التدريب عمى أنو    
 .2"كالاتجاىات التي تجعمو صالحو لمزاكلو عمؿ ما

 ر تجعمو جديجديدةتعريف إلى أن التدريب يركز عمى اكتساب الفرد معارف وميارات يشير ىذا 
 .بأداء عمل ما

العممية المنظمة التي يتـ مف " يعرؼ مؤيد سعيد السالـ كعاد الحرحكش صالح التدريب عمى أنو    
 .1"خلاليا تغيير سمككيات كمشاعر العامميف مف أجؿ زيادة كتحسيف فعالياتيـ كأدائيـ

                                                           
، 2002، 1، دار الكتب الكطنية، بنغازم، طمفاىيـ أساسية في عمـ الاجتماع كالعمؿ الجماعي:  عثماف عمر بف عامر 1
. 235ص

. 310، ص 2008، 1، دار الكفاء الإسكندرية، طإدارة المكارد البشرية:  محمد حافظ حجازم 2
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تغيير سموكيات الأفراد واتجاىاتيم تستيدف  يشير ىذا التعريف إلى أن تدريب عممية ميمة 
 .من أجل تحسين أدائيم في العمل

تمؾ الجيكد اليادفة إلى تزكيد الفرد العامؿ " التدريب عمى أنو م يعرؼ خالد عبد الرحيـ مطر الييت   
 زيادةاتجاه بخبرات  ك ميارات كمعارؼة تنميأكبالمعمكمات كالمعارؼ التي تكسبو ميارة في أداء العمؿ 

 2.كالمستقبمية الحالية الفرد العامؿ كفاءة

 تحسين قدره الفرد العامل إلى لمجيود التي تيدف ومجموعو تدريب أن إلى يشير ىذا التعريف 
 . عمى المستوى اللاحقأودائو سواء في الوقت الحاضر أعمى العمل وزيادتيا فعاليو 

 ثلاثة كيتضمف دؼ منظـ يرتبط بتغيير سمكؾ ىاإجراء" بأنويرل مايكؿ جينيكر في تعريفو التدريب     
 .3"الاجتماعية بالميارات أحيانا ل ثـ الاتجاىات التي تدعكالمعرفة الميارةجكانب رئيسيو ىي 

 الأفراد من اجل تغيير سموكيات دفة التدريب عمميو منظمة ىاأن إلىالتعريف يشير ىذا 
 .لممؤسسةالعاممين واتجاىاتيم بما يخدم الصالح العام 

التعريف الإجرائي 

 ىك عممية منظمة كمستمرة تيدؼ إلى إعداد العامؿ كتدريبو كتزكيده بالميارات كالقدرات كالخبرات التي    
حداث تغيرات ايجابيو في سمككو كاتجاىاتو كتنميراتجعمو جدم  معارفو كتحسيف قدراتو عمى ة بيذا العمؿ كا 

 .أداء العمؿ المطمكب منو

مفيوم التطوير - 5-3

 مف طكر إلى طكر أك مف حاؿ نقمو يقاؿ طكر الشيء أيف ، ىك مف أصؿ كممو طكر يطكر تطكيرا: لغة
 1. أم جدد كحسف،إلى حاؿ

                                                                                                                                                                                     
، 2، عالـ الكتب الحديثة، الأردف، طإدارة المكارد البشرية مدخؿ استراتيجي:  مؤيد سعيد سالـ، عادؿ حرحكش صالح 1

 .130، ص2006
 .223، ص 2005، 2، دار كائؿ، الأردف، ط إدارة المكارد البشرية مدخؿ استراتيجي: خالد عبد الرحيـ مر الييتي 2
، ص 2007، 1 مجمكعة النيؿ العربية، طالاتجاىات المعاصرة، إدارة ك تنمية المكارد البشرية:  مدحت محمد أبك النصر 3

27. 
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 :اصطلاحا

 المكظفيف ليعطيو بإعدادتـ قأحد مياـ التكظيؼ كم" يعرؼ سمير الشكبكي التطكير عمى أنو    
 2". لإنجازىاجديدةمسؤكليات 

ميام التطوير ىو ميمة تقوم بإعداد الفرد من أجل إنجاز ال من خلال ىذا التعريف بان يتضح
 .االمكمف بو

العممية المستمرة التي يتمقاىا الإنساف مف " عمى أنو  ىلاؿ محمد عبد الغني حسف التطكير يعرؼ    
 بشكؿ متكاصؿ كيتـ ذلؾ مف خلاؿ عمميات التعمـ قدراتولنمك مياراتو كاللازميف خلاؿ المساندة كالدعـ 

 كلكنيا في كؿ الأحكاؿ تككف ضركرية مف أجؿ نجاح الإنساف في استثماره ،المخططة أك غير المخططة
 ". التي يعيشكالمكانيةلمكارده بصكره تتناسب مع الظركؼ الزمنية 

 يتمقاىا الفرد من خلال الدعم وذلك مستمرة التطوير ىو عمميو بأنيامن خلال التعريف يتضح 
عدادهلنمو مياراتو   . وجوأكمل لانجاز العمل عمى وا 

 الإجرائي التعريف 

 العامميف مف اجؿ الارتقاء الأفراد تنميو الميارات كالقدرات كتغيير سمككيات إلى ىك نشاط منظـ ييدؼ 
 .نحك الأفضؿ

مفيوم التنظيم  - 5-4

 مف أصؿ كممو نظـ ينظـ تنظيما :لغة

 . Organisation  3 كىي ترجمو لممصطمح الإنجميزم

                                                                                                                                                                                     
. 560،ص 1960، المكتبة الاسلامية، القاىرة، المعجـ الكسيط: ابراىيـ مصطفى كآخركف 1
 

. 102،ص 2006، 1، دار أسامة ، الأردف، طالمعجـ الإدارم:  سمير الشكبكي 2
 

 728، دار العمـ لمملاييف، الجزائر، ص (فرنسي عربي)معجـ النكر :  عبد النكر جبكر عبد النكر 3
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اصطلاحا 

مكاف أك كياف اجتماعي يعمؿ كفقا لييكؿ كأنشطو كظيفية محددة  " يعرؼ أحمد ماىر التنظيـ عمى أنو   
 ".كمتميزة كذلؾ لتحقيؽ أىداؼ محددة

 من خلال ىذا التعريف بان التنظيم ىو تمك الانشطو الوظيفية والعمميات التنظيمية يتضح 
 . المنشودةاليادفة إلى تحقيق الأىداف

ما في ب مكسى المكزم التنظيـ عمى أنو ترتيب كتنسيؽ كتكحيد لمجيكد كالأعماؿ كالنشاطات يعرؼ
 1.الأىداؼذلؾ تحديد السمطة كالمسؤكلية المعطاة للأفراد لغاية تحقيؽ 

 . محدده أىداف من اجل تحقيق والأقسام الإدارات ىي عمميو منظمة تتطمب وتوفر تنسيق بين 

 الإجرائيالتعريف 

 الأىداؼ لتحقيؽ اللازمة تقكـ بتحديد الانشطو كالمياـ كىادفة عف عمميو منظمة عبارة التنظيـ     
 .المنشكدة

 التطوير التنظيمي - 5-5

عمميو التغيير كتحكيؿ ايجابية مخطط " التطكير التنظيمي عمى أنو ة الميدم مساعد عبد يعرؼ ماجد    
 التنظيميةالاتجاىات كاليياكؿ كقيـ كاؿ التنظيمية بحيث تتناكؿ المجالات المنظمة، عمى مستكل ليا تتـ

 2." كالمناخ التنظيميكالتكنكلكجية الإداريةكالنشاطات 

 تغيير إيجابي مخطط إحداثف ىد نشاط منظم يستيتنظيمالتطوير التعريف إلى أن ال ىذايشير 
 .المؤسسةلو يتم عمى مستوى 

                                                           
، 2007 الدار الجامعية، الاسكندرية، ،(الدليؿ العممي لتصميـ اليياكؿ كالممارسات التنظيمية )التنظيـ  : أحمد ماىر  1
.  16ص
 

. 21، ص 2008، 2، دار كائؿ، الاردف، طالتنظيـ كاجراءات العمـ:  مكسى المكزم 2
 



 الفصل الأول                                                                   الإطار المنهجي للدراسة
 

13 
 

طبيؽ كاسع ت ق يعرؼ أحمد إسماعيؿ المعاني كأحمد يكسؼ عريقات التطكير التنظيمي عمى أف
 مف أجؿ ،يتناكؿ المنظمة بأكمميا كالمادة لتحسيف الأداء كالنكاتج يقكـ عمى المعرفة بالعمكـ السمككية

 1. التنظيميةلية كالعمميات التنظيمية لتحسيف الفعال كالبفتكتدعيـ الاستراتيجياتطكير الخطط 

 أداء إلى تحسين  تيدفعممية ميمة ويتضح من خلال التعريف بأن التطوير التنظيمي ه
 ىذا إنتاجيتيا لزيادة وبالتالي المؤسسة، من اجل رفع فعاليو موكفاءتوم  العاممين وتنميو مياراتوالأفراد

 . العاممين الأفراد وفعاليةدافعيو   رفعو من جية أخرى جية نم

يعرؼ احمد ماىر التطكير التنظيمي عمى أنو خطو طكيمة المدل لتطكير نظاـ متكامؿ في 
 الأطراؼ عمى مجيكد تعاكني بيف الخطة كتعتمد ىذه ، كتجديد ممارساتياأدائيا تحسيف بغرض المنظمة

عمى كجكد اطراؼ خارجيو ك المنظمةالمرتبطو بالتطكير كعمى الاخذ بالحسباف البيئو التي تعمؿ فييا 
 2. كما تعتمد عمى التطبيؽ العممي لمعمكـ السمككيو،تطكير كتحدد التدخلات المناسبو لتطكيراؿتساعد في 

لقيام ل الأفرادط ليا تساعد طعمميو تغيير مخىو تطوير التنظيم ال أن إلىيشير ىذا تعريف 
 . وجوأكملبالميام الموكمو الييم عمى 

 الإجرائي التعريف 

 ككافو الأفراد تنميو كتطكير إلىمجمكعو العمميات التطكيريو المخططو كالمنظمو التي تيدؼ ىي  
 باداء الإرتقاء مياراتو ككفاءه كتحسيف نمط التسيير كالعلاقات كذلؾ مف اجؿ زيادة ككاد المؤسسة،جكانب 
 . فاعميتياكزيادة المنظمة

 المؤسسةتعريف - 5-6

 ، يؤسس مف الفعؿ اسسة القامكس العربي فيي مشتؽإلى كممو مؤسسة في المغو العربيو كاستنادا : لغو
 . مؤسسة،مؤسس

                                                           
. 92، ص2013، دار إثراء، عماف، إدارة التغيير كالتطكير:  أحمد اسماعمي المعاني، أحمد يكسؼ عريقات 1
 

2 دارة التغيير:  أحمد ماىر  ، الدار الجامعية، تطكير المنظمات الدليؿ العممي لإعادة الييكمة كالتميز الإدارم كا 
. 18، ص2006ط، .الاسكندرية،د

 



 الفصل الأول                                                                   الإطار المنهجي للدراسة
 

14 
 

 اصطلاحا 

طاقو ف عف اطار قانكني لتجمع بشرم ىادؼ يتـ في عبارة" عمى انيا ة يعرؼ نكرم منير المؤسس    
 ". معينوأىداؼتكحيد كتنسيؽ جيكد الاعضاء لتحقيؽ 

 تعاون إلى وحده قانونيو ذات تكوين انساني ييدف عبارة عن يتضح من خلال التعريف بأنيا
 .بموغ الأىداف المنشودة  من اجلالمؤسسة الفاعمين في الأعضاءبين 

 مف الأشخاص مندمجيف في كحده اقتصادية أك ة المؤسسة عمى أنيا مجمكعقاسيمي يعرؼ ناصر     
البشرية كالضركرية لذلؾ المادية ك قانكنية لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ مف خلاؿ تجميع المكارد إجتماعية

 .كاستغلاليا استغلاؿ عقلانيا

منظم في حالو تفاعل مستمر ويتضح من خلال التعريف بان المؤسسة ىي تجمع إنسان ىدفا 
 . إلى تحقيق الأىداف المشتركةييدف

التعريف الإجرائي 

 مف الأفراد يعممكف بصكره متناسقة ةعبارة عف كحده اجتماعية كاقتصادية تضـ مجمكعىي  المؤسسة 
. كمتعاكنة مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مشتركة

 العمميو التدريبيو

 كحتى تصرفاتو ،ىي سمسمو مف الاجراءات كالتغيرات التي تطرا عمى قدره الفرد كمياراتو كافكاره  
 تصحح مساره الانساف في ،مف خلاؿ اخضاعو لبرنامج شامؿ يتعرؼ فيو عمى ادكات كتماريف جديده

 . كترفع مستكاىا التنافسي في العمؿ كالتجارب الحياتيو الاخرل،حياتو الاجتماعيو كالمينيو

 ىذا المفيوم الى اخضاع الفرد لبرنامج شامل من خلال اجراءات تطرا عمى قدراتو ر يشي
 .ومياراتو من اجل رفع مستواه في العمل

 ىي مجمكعو مف الجيكد كالاجراءات اليادفو لامداد الفرد بالميارات كالمعمكمات التي ترفع 
 .مستكاىا
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داده بالميارات والمعمومات التي ممستوى الفرد من خلال امن  الرفع إلى المفيوم يشير ىذا 
 .تجعمو قادرا عمى اداء ميامو

  الإجرائي التعريف

 ىي مجمكعو الاجراءات كالجيكد التي تطرا عمى الفرد العامؿ مف اجؿ تحسيف كتطكير مياراتو 
 .كالرفع مف مستكاه في العمؿ

الأداء 

 قاـ  أم كادل الشيء، الى معنى المشي ليس بالسريع كلا بالبطيءأدل  يشير الاداء المغكم لمفعؿ :لغو
 . كيقاؿ فلاف ادل الصلاه في كقتيا كادل الشياده ادل بيا كادل الييا ام اكصمو اليو،بو

 اصطلاحا 

 يعرؼ ناصر قاسـ الاداء عمى انو ىك جممو السمككات كالتصرفات التي يقكـ بيا العاممكف 
لانجاز مياـ معينو كيتحدد الاداء الجيد بناء عمى المعنكيات المرتفعو كالتككيف الجيد لمعامميف كالتكنكلكجيا 

العاليو كتصميـ المياـ كقدره التنظيـ كالافراد كقكاعد السمكؾ الجماعي بحيث يتـ التحكـ في العمؿ مف 
 .الناحيتيف الكميو كالنكعيو

 ومجموعو السموكيات التي يبذليا العامل داخل بيئو عممو ءيتضح من خلال التعريف بان الادا  
 عمى معنوياتو وكيفيو تدريبو وتكنولوجيا الموجوده ا بحيث يرتفع مستوى ادائو بناء،لانجاز ميام معينو

 .بالمؤسسو

م اك الشريؾ ئاـيعرؼ المعجـ الادارم الاداء عمى انو الدرجو التي يصؿ الييا النشاط الاف
الانمائي في العمؿ كفؽ لممعايير كمكاصفات مبادئ تكجيو معينو اك في تحقيؽ نتائج كفقا للاىداؼ اك 

 .الخطط المعمنو

 من خلال التعريف بان الاداء ىو المستوى الذي يصل اليو الفرد العامل اثناء تاديتو تضحي
 .لعممو وىو نقطو تقاطع بينما يعجزه العامل وبينما تطمح لو المؤسسو

 التعريف الاجرائي 
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 نستنتج مف خلاؿ التعريؼ بيف الاداء كمجمكع السمككيات كالتصرفات التي يقكـ بيا العامؿ 
 تمؾ المياـ باستخداـ كسائؿ كاجراءات مف اجؿ تحقيؽ ، ككذا الكفيفية التي يؤدم بيالانجاز مياـ معينو

الاىداؼ المنشكده بكفاءه كفعاليو 

الموارد البشرية 

 مجمكعات الافراد المشاركو في رسـ اىداؼ ايعرؼ حسف ابراىيـ بمكط المكارد البشريو عمى انو
 .كسياسات كنشاطات كانجاز الاعماؿ التي تقكـ بيا المؤسسات

 لمقوى العاممو ين من خلال التعريف بان الموارد البشريو ىو مجموعو الافراد المشكليتضح
 .بالمؤسسو التي تقوم باعمال محدده قصد تحقيق اىداف معينو

 مجمكعو سكاف العامميف كغير العامميف القادريف ا يعرؼ ناصر قاسـ المكارد البشريو عمى انو
عمى العمؿ كالرغبيف فيو في المستعديف لو في الحاؿ كفي المستقبؿ مثؿ طمبو الجامعات كالمدارس الذيف 

 .لـ يتخرجكا بعد 

تضح من خلال التعريف بان الموارد البشريو ىم مجموع الافراد الكفاءات والخبرات الذين ي
 .يعممون لقاء اجر والدين لا يعممون لكنيم قادرين عمى العمل والراغبين فيو مستعدين لو

 الافراد الذيف يمتمككف الخبره كالميارات كالقدرات ا يعرؼ ركايو حسف المكارد البشريو عمى انو
 لاداء مياـ متخصصو ةكالاستعداد اللازـ

 يتضح من خلال التعريف بان الموارد البشريو مصطمح يطمق عمى الافراد المؤىمين ذوي 
 .وذلك لتحقيق اىداف المؤسسو بكل كفاءه وفعاليو ،الميارات والخبرات والقدرات المناسبو لنشاط معين 

التعريف الاجرائي 

 نستنتج مف خلاؿ التعريؼ باف المكارد البشريو ىي مجمكع الافراد العامميف بالشركو 

 الاساليب التدريبيو 

 كىي متعدده ،ىي مجمكعو الطرؽ التي يقدـ عف طريقيا المدرب الماده التدريبيو لممتدربيف
 كمختمفو باختلاؼ اليدؼ مف العمميو التدريبيو
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 . يشير ىذا المفيوم الى الطريقو او الكيفيو التي يقدم بيا المدرب الماده التدريبيو لممتدربين

 ىي مجمكعو الطرؽ كالكسائؿ كالادكات المتبعو في تكصيؿ كتعريؼ المتدربيف بطبيعو العمؿ 
 .الذم يجب القياـ بو

 ىذا المفيوم الى الطرق والادوات المتبعو من اجل توضيح طبيعو العمل لممتدربين ر يشي
 .لمتنفس لمقيام بو

 التعريف الاجرائي 

 ىي الطريقو التي مف خلاليا تقدـ الماده التدريبيو لممتدربيف مف اجؿ القياـ بعمميـ عمى اكمؿ 
 .كجو

الكفاءه  

 كبالتالي يمكف القكؿ اف الكفاءه لغو ىي الحالو التي يككف فييا ، النظير:فئ جاء في لساف العرب الؾ:لغو
 .أخرالشيء مساكم شيء 

 اصطلاحا 

 يعرفيا ناصر قاسمي ىي الاستغلاؿ الامثؿ كالعقلاني للامكانيات بحيث تتحقؽ المعادلو بيف 
 . بالطريقو الصحيحو لتحقيؽ الاىداؼ كالأداءالمداخلات كالمخرجات

 . يشير ىذا المفيوم الى انيا الاستغلال الامثل للامكانيات والاداء الجيد لتحقيق الاىداف

 يعرفيا النككيو عمى انيا اظيار في مكقؼ ميني القدرات التي تسمح بممارسو كظيفو اك نشاط 
 .بشكؿ مقبكؿ

 . يشير ىذا المفيوم الى القدرات والميارات التي تسمح باداء ميمو او نشاط معين

 التعريف الاجرائي 

 ىي الاستغلاؿ الامثؿ للامكانيات المكارد البشريو كالقدره عمى تاديو المياـ المككمو ليـ 
. ملازمو لتحقيؽ اىداؼ المؤسسو،كاؿ
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المياره  

 تطكر مف (الفيسيكلكجي المفظي)يعرؼ محمد عاطؼ غيث المياره عمى انيا تنظيـ معقد لمسمكؾ 
 كيستخدـ المصطمح احيانا للاشاره ، نحك ىدؼ معيف اك تركز عمى نشاط معيفكتتجو ،خلاؿ عمميو التعمـ

 .الى الميارات الاجتماعيو اك المياره في تقييـ المكقؼ كالتاثير في سمكؾ الاخريف

 وميمو ما ىذا التعريف بان المياره ىي الخبر والموىبو اللازمو لمقيام بعمل يتضح من خلال
 .خلال التعمم والممارسو

 يعرؼ الزعـ المياره عمى انيا القدره عمى الانجاز كالاداء كاستخلاص النتائج كحؿ المشاكؿ 
كالمكاجيو كالمكاقؼ باكبر مف الفعاليو كالكفاءه 

 ورفقا ليذا التعريف فان المياره ىي القدره عمى انجاز عمل ما بدرجو كبيره من الكفاءه 
 والفعاليو من اجل تحقيق اىداء الاىداف المنشوده

 التعريف الاجرائي 

 المياره ىي القدره عمى انجاز الاعماؿ باستخداـ اساليب ككسائؿ معينو ذات كفاءه كفعاليو مف 
اجؿ مكاجيو المكاقؼ كتحقيؽ اىداؼ كنتائج معينو تنميو المياره مف خلاؿ التعريؼ السابقو لممياره 

نستنتج التعريؼ التالي لتنميو الميارات بانيا عمميو تطكير كتدعيـ سمككيات  كقدرات كميارات ككفاءات 
المكارد البشريو حسب طبيعو المياـ المككمو الييـ باستخداـ اساليب ككسائؿ مختمفو قصد تحقيؽ اىداؼ 

كنتائج معينو 

الانتاجيو 

 ام انتج فلاف الشيء بمعنى تكلاح حتى ، مشتقو مف الفعؿ يتكلد الشيء انتاج ينتج نتاج فيك منتج: لغو
 .اتنتائجو

 اصطلاحا 
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 كعمى ذلؾ فاف انتاجيو ،عرفيا حسيف عمر عمى انيا ىي ما ينتج العامؿ في فتره زمنيو معينو  
العامؿ اك الناتج لكؿ عامؿ ىك مؤشر ىابي لقضاء عمى ماذا نجاح المنشاه اك الصناعو المعينو في 

 كمدل فعاليو استخداـ العنصر العمؿ في عمميو الانتاج ،استخداـ مكاردىا الحقيقيو

 كل ما ينتجو العامل او يستخدمو من موارد الطبيعيو او بشريو في  أنيا يشير ىذا المفيوم الى
 .فتره زمنيو معينو

 كتقاس الانتاجيو ، عرفيا ناصر القاسمي بانيا ىي عدد الكحدات المنتجو في فتره زمنيو محدده
 .بقسمو الزياده في الانتاج عمى الزياده في عدد كخبرات العناصر التي كظفت في تحقيؽ ىذه الزياده

 . كل ما انتجتو المؤسسو او المنشاه في فتره زمنيو معينو أنيا يشير ىذا المفيوم الى

 الاجرائي التعريؼ 

 كىي ، الانتاجيو ىي امكانيو تحقيؽ اكبر كميو مخرجات ممكنو مف كميو مدخلات ممكف معينو
 .مؤشر يرفع قدره عناصر الانتاج المختمفو داخؿ المؤسسو

الدراسات السابقة - 6

 ، الباحث في تشكيؿ الإطار النظرم لمدراسةاعد تعتبر دراسات السابقة بمثابة المكجو كالمرشد الذم يس   
 السابقة التي يرجع إلييا الباحث مف أجؿ الحصكؿ عمى المعمكمات كالبيانات الأبحاثفيي تعد بأنيا 

ىي بذلؾ ؼ ،منيجيو محددةك ثـ القياـ بدراستيا بشكؿ جيد ثـ تحميميا بطرؽ عممية ،المتعمقة بمكضكع بحثنا
تمعب دكرا ىاما في ككنيا تساعد الباحث في معالجة مكضكعو كالاطلاع عميو أكثر كجمع البيانات 

جعمو  إلييا، أم ت معركة الصعكبات التي كاجيت الباحثيف كالجكانب التي لـ يتطرؽاكالمعمكمات حكلو ككذ
 .بذلؾ يككف خمفية نظرية عف مكضكعو

 رغـ ؼ، سكاء المتغير التابع أك المستقؿ، لقد أجريت بعض الدراسات التي تناكلت متغيرات عنكاف بحثنا   
في الادكات المنيجيو المعتمده كالنتائج كحتى ما بعض الاختلافات المكجكدة في الأىداؼ كفي التساؤلات 

 في اعطاء خمفيو نظريو حكؿ المكضكع الذم ساىمت انيا إلا ، الييا فكؿ حسب دراستو كنتائجوصؿالمتك
 مفاىمو الاساسيو كغيرىا مما يساعد في دراستو ك النظريات المفسره لو أىـسنقكـ بدراستو كالتعرؼ عمى 

  حكؿ مكضكعنا نذكر كالتالي..( عربيو،جزائريو)حيث تكجد دراسات كفيمو أكثر، 
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 :دراسات جزائريو- 6-1

 شياده الدكتكراه في ؿ كىي مذكره لني، دراسو اجرىا الباحث لبكز الياس: لبوز الياسدراسة -6-1-1
 في تحقيؽ التطكير التنظيمي بدراسو الإدارم دكره الابداع : بعنكاف،عمؿكعمـ الاجتماع تخصص اداراتو 

  2017 جامعة محمد خيضر ببسكره في سنو ،مؤسسو القطاع العاـ بمدينو كرقموبميدانيو 

فادىا ـكانطمؽ الباحث مف تساؤلات 

 ؟م التنظيـ التطكير في تحقيؽالإدارمكيؼ يساىـ الابداع  :التساؤل الرئيسي

 :تساؤؿ الرئيسي تساؤلات فرعيو منيااؿيندرج تحت ك 

 العمكمية؟ الجزائرية المؤسسة في الإدارم الإبداعكيؼ ىك كاقع  .1
 ؟ الكظيفيالأداء مف (الأصالة) كيؼ يحسف عنصر التجديد  .2
 المؤسسة؟ العمميات الاداريو داخؿ مركنة دكر في الإدارم للإبداع كيؼ يككف  .3

 :التالية الفرضية كقد قاـ الباحث بكضع 

 . دكر في تحقيؽ التطكير التنظيميالإدارم للإبداع :الرئيسية الفرضية 

 :الفرضية الفرعية 

 .يكجد إبداع إدارم في المؤسسة الجزائرية العمكمية  -
 . عامؿ ضركرية لتحسيف الأداء الكظيفي(الأصالة)  يعتبر عنصر التجديد -
 . يزيد الإبداع الإدارم مف مركنة الكظائؼ الإدارية التي تمارسيا المؤسسة -

 : كقد ىدفت الدراسة إلى

 . الكقكؼ عمى كاقع الإبداع الإدارم في مختمؼ مستكياتو كأنكاعو داخؿ المؤسسة العمكمية -
معرفو التاثيرات الجديده التي ك المنظمة داخؿ الإدارم التعرؼ عمى كيفيو تحقيؽ الابداع ة محاكؿ -

 .أم تصؿ إليو المستكل الذم يمكف كما ىكتحدثيا 
 التي تقكـ بيا الاداره مف اجؿ تحقيؽ الابداع خاصة في كالإجراءات في معرفو القكاعد التدقيؽ -

 .تطكير تنظيمياؿ تحقيؽ مفيكـ إلىاتجاىيا 
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 بطرؽ اسرع كبجيد تتطكر أف الجزائريو مف المنظمة محاكلو ايجاد اسمكب متطكر كفعاؿ يمكف  -
 .الخارجية تتكيؼ مع البيئو المنظمةكجعؿ ، اقؿ

دكف ىذا العنصر محككـ ب تحسيف تتـ أك العنصر البشرم لاف أم عمميو تطكير أىميوز إبرا  -
 في عمميو بارزالدل فيي تيتـ بالعنصر البشرم كتعتمد عميو فيك يمعب دكرا ،عمييا بالفشؿ 

 .التطكير كالتغيير

حث عمى المنيج الكصفي لانو المنيج ا اعتمد البالمتبناة الفرضيات صحة كلمعالجو المشكمو كاثبات 
 . تفاصيمياأىـ كمحاكلو الكقكؼ عمى المشكمة كذلؾ مف اجؿ استقصاء ىذه لمدراسةالمناسب 

(  مفرده176) المسح الشامؿ حيث تمثمت عينات البحث في لطريقوكقد قاـ الباحث باختيار عينو كفقا 
 مديرية ( مفرده65) شركو الغاز ( مفرده63)كزعت عمى مؤسسات اتصالات الجزائر بحيث بكرقمو 

 (. مفرده48)الشباب كالرياضو 

 اما ادكات جمع البيانات فيي الملاحظو المقابمو كالاستبياف مف اجؿ جمع اكبر عدد ممكف مف 
 .البيانات كالمعمكمات

 : نتائج عده اىمياإلى كقد تكصؿ الباحث 

 .في عمميو التطكير التنظيمي بالمؤسسو العمكميو الإدارم يمعب دكرا ىاما الابداع -
 التطكرات البيئو كاكبة كما يعتبر الحؿ الامثؿ لـلممؤسسة في تحقيؽ التنميو الإدارميساىـ الابداع  -

 . كيجعميا قادره عمى الاستمرارالخارجية
 . العممياتأك يعطي دكر كاضحا في المكارد كالكسائؿ الإدارملابداع ا  -
 .عمى المؤسسة الجانب السمككي كالمادم ، يؤثر الجانب الفكرم -
 تتمثؿ في التجديد التنظيميةدات حد الـأك مف العناصر جممة يتحقؽ مف خلاؿ الإدارملابداع ا -

 1.إلخ... كالثقافيمالكظيفي كالييكؿ

                                                           
، دراسة مكممة لنيؿ شيادة الدكتكراه في عمـ الاجتماع، دكر الابداع الإدارم في تحقيؽ التطكير التنظيمي: لبكز إلياس  1

. 2017-2016بكرقمة، الجزائر، 
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 ، الياس ىذه نجد انيا افادتنا في الاحاطو بمتغير التطوير التنظيمي لبوز دراسوإلى بعد التطرق 
 وكذا استخراج بعض المؤشرات والاطلاع عميو اكثر مما يساعدنا ،ومنو بناء افكار ومعمومات حولو

 .عمى فيم موضوعنا

 ولكنيا مختمفان في ، مع دراستنا الحاليو في استخداميا المنيج الوصفيالدراسة ىذه كما و تتشابو
 .المراد دراستيا ومكان اجرائيا، وكذا العينة  دراستنا أىداف تختمف عن ىمبعض الجوانب فاىداف دراست

دراسو اجرىا الباحث جربي عبد الحكيـ كىي مذكره لنيؿ شياده  : دراسو جربي عبد الحكيم- 6-1-2
 المستداـ الأداء في تعزيز البشرية دكر تدريب كتحفيز المكارد : بعنكاف،الدكتكراه في العمكـ الاقتصاديو

 جامعة فرحات ، الاقتصاديو بدراسو حالو مجمكعو مف المؤسسات الاقتصاديو بكلايو سطيؼلممؤسسة
 .2018عباس بسطيؼ في سنو 

 :كانطمؽ الباحث مف تساؤلات مفادىا

 ما ىك دكر تدريب كتحفيز المكارد البشرية في تعزيز الأداء المستداـ لممؤسسات : التساؤل الرئيسي
 ؟الاقتصادية محؿ الدراسة

 : كينتج تحت التساؤؿ الرئيسي تساؤلات فرعيو كىي كالآتي

 ؟ تدريب المكارد البشرية في المؤسسات محؿ الدراسةا كاقع ـ.1
 ؟ما دكر تدريب المكارد البشرية في تعزيز الأداء المستداـ في المؤسسات محؿ الدراسة .2
 ة؟ في المؤسسات محاّ الدراسالمستداـ في الأداء  تعزيز ما دكر تحفيز المكارد البشرية في .3

 :كقد قاـ الباحث بكضعو الفرضيات التالية

محؿ  في المؤسسات ء يكجد دكر لمتدريب كتحفيز المكارد البشرية في تعزيز الاذا: الفرضية الرئيسية
 الدراسة

 :الفرضيات الفرعية

كمستكل عالي   الدراسة محؿ  تدريب المكارد البشرية في المؤسسات -
 محؿ الدراسة الاقتصادم المستداـ في المؤسسات الأداءلتدريب المكاد البشرية دكر في تعزيز  -
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محؿ  في الاجتماع المستداـ في المؤسسات الأداء دكر في تعزيز البشرية لتحفيز المكارد  -
 .الدراسة

 : محاكلوإلى كقد ىدفت الدراسة 

المساىمو في صياغو النمكذج الفكرم الحديث المبني عمى التركيز اكثر مف المكاد محاكلة   -
 في البشريةتدريب كتحفيز المكارد اؿ كىذا مف خلاؿ التاكيد عمى الدكر الذم يمعبو البشرية، 

 .مستداموكتحسيف فرص تحقيؽ اداء متميز 
 المستداـ الأداء في تحقيؽ كتعزيز البشرية تدريب كتحفيز المكاد أىميو الضكء عمى تسميط -

 .لممؤسسات الاقتصاديو
 البشرية محاكلو التاكيد عمى الدكر الذم يمعبو كؿ مف التدريب كالتحفيز في اكتساب المكارد  -

 .احترافية بكؿ عمميـ لاداء كدفعيـ اللازمةالميارات كالكفاءات ك
مستداـ كرض أف تحقيؽ كتعزيز المؤسسة الاقتصادية لأداء متميز تمحاكلة اقتراح مقاربة نظرية تؼ -

 .الاىتماـ أكثر بتدريب كتحفيز المكارد البشرية بمرتبط بشكؿ رئيسي
ركائز اؿ التدريب كتحفيز المكارد البشرية باعتبارىا أحد أىميو دليؿ عممي عمى محاكلة تقديـ -

ـ في ظؿ التطكرات المتسارعة التي تشيدىا بيئة المؤسسات داالأساسية لتحقيؽ أداء متميز كمست
 .الاقتصادية

 اعتمد الباحث عمى منيج الكصؼ التحميمي ، صحة الفرضيات المتبناةكاثبات لمعالجو المشكمة 
 اما ادكات جمع ؿ عاـ311 حيث كاف حجميا العينة كقد قاـ البحث باختيار لمدراسة، الأنسبباعتباره ىك 

 كذلؾ مف اجؿ جمع اكبر عدد ممكف مف ، الاستبياف بالمقابموػ الاستبياف،المقابمو، البيانات فيي الملاحظو
 .البيانات كالمعمكمات

 : نتائج عده اىمياإلى كقد تكصؿ الباحث 

اىميو كبيره لمتدريب حيث تقكـ بتحميؿ مختمؼ البيانات المتعمقو تكلي  المؤسسات محؿ دراسو أف -
 .بالتدريب كتحديد احتياجاتو

 برامج تدريب تتعمؽ تسعى لتكفير بيئة مناسبة فإنيا تحرص عمى تعميـ  الدراسة محؿ ات المؤسس -
 .بالصحو كالسلامو المينيو لمتقميؿ مف حكادث العمؿ كالاضرار الناجمو عنو
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 كميات الانتاج كىذا استجابو لمطمبات زيادة تعمؿ جاىدا مف اجؿ الدراسةالمؤسسات محؿ  -
 .كتطمعات الزبائف مما يرفع ارقاـ اعماؿ ىذه المؤسسات

كالسكف كتكفير النقؿ كمنحو ) لمعماؿ الاجتماعيةساىـ المؤسسات في تكفير جممو مف الخدمات ت  -
 ...(الكراء

 حد بعيد مع دراستنا الحاليو كونيا درست إلى يتوقف عمى انيا تتشابو الدراسةارنا ليذه ي اختإن
 ودراستنا الحاليو ، الاقتصاديولممؤسسة المستدام الأداء في تعزيز البشريةدور تدريب وتحفيز الموارد 

باعتبارنا ايضا بالشركة الإفريقية لمزجاج، و معرفو دور التدريب في تحقيق التطوير التنظيمي إلىتيدف 
تزودنا  قد  السابقة الدراسة ىذه أن فيمكننا القول ، في دراستناالأداءاعتمدنا عمى مؤشر تحسين 

 كما يوجد اختلاف بين ىاتين ، حول موضوعنا وخاصو حول متغير التدريبجديدةبمعمومات ومعارف 
 تركز عمى دوره التدريب السابقة فالدراسو الدراسة، أىدافالدراساتين في بعض الجوانب فيما يخص 

 دراستنا فتركز عمى دوره في ا امالمؤسسة، المستدام في الأداء في تعزيز البشريةوتحفيز الموارد 
 فعدد ، والمجال الجغرافيةاختلاف حجم العينىنا تختمف كذا  فالاىداف ،تحقيق التطوير التنظيمي

 فكل حسب دراستو ونتائجو المتوصل إلييا، وبالتالي اختلاف النتائج ،العمال يختمف من مؤسسة لاخرى
 1.ة ىذه الدراسإجراءالتي توصل الييا بعد 

 :دراسات العربيوال- 6-2

 ، دراسو اجرىا الباحث ىاني بف ناصر بف عبد الراجي: دراسو ىاني بن ناصر بن عبد الراجي-6-2-1
 ، التطكير التنظيمي كعلاقتو بالرضا الكظيفي: شياده الماجستير في العمكـ الاداريو بعنكافلنيؿكىي مذكره 

 . 2003بدراستو ميدانيو في اداره جكازات بمنطقو الرياض في سنو 

كانطمؽ الباحث مف تساؤلات مفادىا  

جيو نظرا لمعامميف في ك ما ىك كاقع التطكير التنظيمي كعلاقتو بالرضا الكظيفي مف :التساؤل الرئيسي
 ؟اداره جكازات منطقو الرياض

                                                           
، مدكرة لنيؿ دكر تدريب كتحفيز المكارد البشرية في تعزيز الأداء المستداـ لممؤسسة الاقتصادية: جربي عبد الحكيـ  1

. 2018-2017شيادة الدكتكراه في العمكـ الاقتصادية، سطيؼ، الجزائر، 
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 : كيندرجو تحت التساؤؿ الرئيسي تساؤلات فرعيو منيا

ما ىي اتجاىات العامميف في اداره جكازات منطقو الرياض نحك تطكير التنظيـ الذم حصؿ في  .1
 ؟ادارتيـ

 الذم م ما مدل رضا العامميف الكظيفي في اداره جكازات منطقو الرياض نتيجو التطكير التنظيـ .2
 ؟حصؿ في ادارتيـ

 ما ىي العلاقو بيف الصفات الشخصيو لمعامميف في اداره جكازات منطقو الرياض كاتجاىاتيـ  .3
 ؟ الحاصؿ في ادارتيـمنحك التطكير التنظيـ

 : كقد اعتمد الباحث عمى الفرضيات التاليو

تطكر العامميف في   الكظيفي مف كجيوا كالرضم كجكد علاقو بيف تطكير التنظيـ: الفرضيو الرئيسيو
 .ادارات جكازات منطقو الرياض

 : الفرضيات الفرعيو

 . كجكد اختلافات في اتجاىات العامميف نحك التطكير التنظيمي في ادارتيـ -
 . الحاصؿ في ادارتيـ متطكير تنظيـؿ كجكد اختلاؼ في رضا العامميف نتيجو  -
 .تكجد علاقو بيف الصفات الشخصيو لمعامميف في ادارتيـ -

 :إلى الدراسة كقد ىدفت  

 . معرفو اتجاىات العامميف نحك التطكير التنظيـ الحاصؿ في ادارتيـ -
داره جكازات منطقو الرياض نتيجة تطكير التنظيـ إ العامميف الكظيفي في مدل رضا معرفو  -

 .الحاصؿ في إدارتيـ
 الكظيفي مف جية تطكر العامميف في أداره ا معرفة العلاقة بيف كاقع التطكير التنظيمي كالرض -

 .جكازات منطقو الرياض
 كرضاىـ ، معرفة العلاقة بيف الصفات الشخصية لعامميف في أداره جكازات منطقو الرياض -

  .الكظيفي
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 اعتمد الباحث عمى المنيج الكصفي التحميمي ، صحة الفرضيات المتبناةثكلمعالجو المشكمة كاتبا 
 شخص مكظؼ 531 حيث اختار عينو حجميا ، لأنو المنيج المناسب ليذه الدراسة،بأسمكب دراسة حالو

 شخص مف العسكرييف العامميف في 426 شخص مف المدنييف لمعامميف 105 بحيث ،مدنيا كعسكريا
 . كأدكات جمع البيانات المستخدمة ىي الملاحظة كالاستبياف،الجكازات

 : كقد تكصؿ الباحث إلى النتائج التالية

 اتجاىات العامميف في أداره جكازات المنطقة الرياض نحك تطكير التنظيـ الذم حصؿ في إف -
 .إدارتيـ مرتفعو باختلاؼ بمختمؼ أبعادىا

 في م أف نسبو رضا العامميف الكظيفي في أداره جكازات منطقو الرياض نتيجة لتطكير التنظيـ -
 .إدارتيـ كانت مرتفعا

 . مف المتغيرات المستقمو كالرضا الكظيفية انو ىناؾ علاقو ارتباط مكجبة بيف اربعبيف ت -
 عدـ كجكد علاقو بيف الصفات الشخصيو لمعامميف في اداره جكازات منطقو الرياض كاتجاىاتيـ  -

 . الحاصؿ في ادارتيـمنحك التطكير التنظيـ

 كىك متغير التطكير ، كفيمو اكثرالدراسة في التعرؼ عمى احد متغيرات الدراسة افادتنا ىذه 
 حيث يساعدنا عمى التعرؼ بشكؿ مفصؿ كدقيؽ عمى ىذا المتغير كجمع افكار كمعمكمات ،التنظيمي

 كلكف تكجد ىنا ، كالاطلاع اكثر عمى التكجو النظرم كالمعرفي حكلو،حكلو تفيدنا في دراستنا الحاليو
 معرفو العلاقو بيف تطكير التنظيـ كالرضى إلى تنا الحالية كىي تيدؼ كدراسالدراسةاختلافات بيف ىذه 

 حيث نجد ، معرفو دكر التدريب في تحقيؽ التطكير التنظيميإلى فتيدؼالكظيفي اما دراستنا الحاليو 
 فيذه الدراسات اجريت ة، ككذلؾ في المجاؿ الجغرافي لمدراسو كحجـ العيفالأىداؼانيما يختمفاف في 
 اختلاؼ في ظيكر كبالتالي ،رم في الشركو الافريقيو لمزجاج باكلاد صالح بطاه أجريتبالرياض كدراستنا

 1.النتائج المتكصؿ الييا

                                                           
، مدكرة لنيؿ شيادة الماجستير في العمكـ التطكير التنظيمي كعلاقتو بالرضا الكظيفي: ىاني بف ناصر بف عبد الراجي  1

. 2003-2002الإدارية، الرياض، 
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 مذكرة لنعيش شيادة ،دراسة أجراىا الباحث خالد إبراىيـ خميؿ :دراسة خالد إبراىيم خميل- 6-2-2
 فعالية البرامج التدريبية الممكلة مف الخارج في : بعنكاف، الدكلة كالحكـ الرشيدةدارإالماجستير تخصص 

 .2016القطاع الصحي الحككمي بدراسة حالو بأقساـ الأشعة بقطاع غزه سنو 

كانطمؽ الباحث مف تساؤلات مفادىا 

 ؟ كلا خارجيا في القطاع الصحي الحككميالممكلة ما فعالية برامج التدريب :ل الرئيسياؤ التس

 : كيندرجكا تحت التساؤؿ الرئيسي تساؤلات فرعيو منيا

 ؟ما فائدة برامج التدريب مف الخارج مف كجية نظر متراء أقساـ الاشعو .1
 مف كجيو نظر مدراء اقساـ الاشعو حكؿ محكر الدراسة ىؿ ىناؾ فرؽ بيف متكسطات استجابو  .2

 . لممتغيرات الديمكغرافيوا كطبؽالدراسة
ما التصكر المقترح لزياده فعاليو برامج التدريب الممكلو مف الخارج في اقساـ الاشعو في كزاره  .3

 ؟الصحو بقطاع غزه

 : كقد اعتمد الباحث عمى الفرضيات التاليو

 . فعاليو البرامج التدريبيو الممكلو مف الخارج في القطاع الصحي الحككميزيادة :الفرضيو الرئيسيو

 : الفرضيو الفرعيو

 .تكجد فركؽ في فاعميو البرامج التدريبيو الممكلو مف الخارج -
 .الدراسة حكؿ محاكر الدراسة تكجد فركؽ في بيف متكسطات استجابات عينات  -

 :إلى الدراسة كقد ىدفت 

 التعرؼ عمى فاعميو البرامج التدريبيو الممكلو مف الخارج في اقساـ الاشعو في كزاره الصحو  -
 .الفمسطينيو بقطاع غزه

حديد الاحتياجات التدريبيو تخطيط ت التعرؼ عمى فاعميو البرامج التدريبيو الممكلو مف الخارج ؾ -
 .البرامج التدريبيو تصميـ كتقييـ البرامج التدريبيو مف كجيو نظر المتدربيف في اقساـ الاشعو
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 التعرؼ عمى فاعميو البرامج التدريبيو الممكلو مف الخارج تحديد الاحتياجات التدريبيو تخطيط  -
 .اقساـ الاشعو مدراء البرامج التدريبيو تصميـ كتقييـ البرامج التدريبيو مف كجيو نظر

 الكشؼ عف الفركؽ في مدل فاعميو البرامج التدريبيو الممكلو مف الخارج في القطاع الصحي  -
 ...الحككمي

كلمعالجو المشكمو كاثبات صحو الفرضيات المتبنات اعتمد البحث عمى المنيج الكصفي التحميمي  
 حيث تستخدـ في دراستو اسمكب الحصر الشامؿ كاستخدـ بذلؾ حزمو ، مفرده14 حجميا ةعيف كاختر
 . لتحميؿ البياناتSPSS برامج

 : نتائج التاليوإلى كمف خلاؿ ىذا التكصؿ الباحث 

 اظيرت النتائج انو ىناؾ فركؽ كاضحة بيف اراء المدراء كالمتدربيف حكؿ فاعميو البرامج  -
 .التدريبيو

كجكد فركؽ بيف فاعميو البرامج التدريبيو الممكلو خارجيا في اقساـ الاشعو في قطاع غزه مف  -
 .أيضاكجيو نظر المدراء كحتى المتدربيف 

 لكنيما يختمفان ، عمى دراستنا الحاليو بمعارف افكار في ما يخص متغير تدريبالدراسة ىذه أثرت 
 فدراستنا تعتمد عمى الدراسة، وكذا في الاسموب المستخدم ليذه ، وفي حجم العينالدراسة أىداففي 

سموب المسح الشامل أ اعتمدت عمى السابقة الدراسة ولكن ىذه ،الاستماره وغيرىا بجمع البيانات
 1.إلييااختلاف النتائج المتوصل وجود  لتحميل البيانات وبالتالي SPSS واستخدمت بذلك حزمو برنامج

 

 

 

 

                                                           
، مدكرة لنيؿ شيادة فعالية البرامج التدريبية الممكلة مف الخارج في القطاع الصحي الحككمي: خالد ابراىيـ خميؿ    1

. 2016-2015الماجستير، تخصص إدارة الدكلة كالحكـ، غزة، 
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 : الفصلخلاصة

 كبيره في فيـ أىميو الاطار العاـ لمدراسو لو أفمف خلاؿ ما تـ عرضو في ىذا الفصؿ يمكننا القكؿ 
 حيث تناكلنا في ىذا الفصؿ تحديد . البحثساريساىـ في تكجيو الباحث نحك ـك كما الدراسة،مكضكع 
 أىميةز اابرإلى  ، بالإضافة الفرضياتكصياغة كتحديد تساؤلاتيا الدراسة التي تتمحكر حكليا الإشكالية

 كفي الدراسة، مفاىيـ ضبط ثـ قمنا بتحديد ككأىداؼ الدراسة كمف تـ التطرؽ إلى أسباب اختيار المكضكع،
 التي ليا علاقو بمكضكع دراساتنا السابقة الدراسات باستعراضالاخير قمنا 



 

 الفصل الثاني



 المداخل النظرية للتدريب والتطوير التنظيمي: الفصل الثاني

 النظريات الكلاسيكية: أولا

 الإدارة العممية -1

 التقسيم الإداري -2

 النظريات النيوكلاسيكية: ثانيا

 العلاقات الإنسانية -1

 Yو X نظرية ماك غريغور ونظرية  -2

 النظريات الحديثة: ثالثا

 نظرية النظم -1

  (Z)النظرية اليابانية  -2

 النظرية الموقفية -3

 نظرية الإدارة بالأهداف -4

 نظرية إدارة الجودة الشاممة -5
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 تمييد 

يعتبر موضوع تدريب وتطوير التنظيـ مف القضايا اليامو التي اولتيا الدراسات السوسيولوجيو 
 ىذا ما ادى الى ظيور العديد مف النظريات التي ، لذلؾ فقد تعددت الدراسات السابقو حوليا،عنايو كبيره

نيوكلاسيكيو وصولا الى النظريات الحديثو وسوؼ اؿتناولت ىذه المتغيريف سواء نظريو كلاسيكيو النظريات 
 :نحاوؿ في ىذا الفصؿ العرض المساىمات النظريو لموضوعنا في ما يمي
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 ةالنظريات الكلاسيكي- 1

 : (تايمور)ة  العممية نظريو الادار-1-1

 الاداره العمميو في يرى أف وىو مؤسس امريكي  ، مؤسس مدرسو الاداره العمميو تايمور يعتبر
 ،جوىرىا تشمؿ عمى الثوره الفكريو شاممو ليا الجانب العممي ويتعمؽ بالعماؿ وعلاقتيـ بزملائيـ وبالاداره

 وايضا ،والجانب الاداري ويتعمؽ بمف يعمموف في مجاؿ الاداره وواجباتيـ وعلاقتيـ بزملائيـ الادارييف
 مشكمو زياده : وقد طبؽ الاسموب العممي في الاداره لحؿ المشكمتيف ىما،علاقاتيـ بالموظفيف والعماؿ

ىاتيف المشكمتيف ىما سبب النجاح او فشؿ المنظمات   افا معتبر،الانتاجيو ومشكمو تعظيـ كفاءه الاداره
 ويرى حؿ مشكمو تعظيـ ،الاعماؿ في حؿ مشكمو تنظيـ كفاءه الاداره الطريؽ لحؿ مشكمو الانتاجيو

 :ف في تطبيؽ المبادئ التاليوتكـالكفاءه الاداريو 

 بمعنى الحصوؿ عمى افضؿ نتائج مف عناصر الانتاج والحصوؿ : وجوب تحقيق الكفاءه الانتاجيو- أ
 . ومنو تحقيؽ افضؿ ارباح،عمى افضؿ الايرادات الماليو التي تغطي التكاليؼ

 وتحديد ابعاده ومتطمباتو بعيدا عف ، تطبيؽ الاسموب العممي في تصميـ العمؿ: البحث العممي-ب
 .التخميف والقدرات الشخصيو 

 بحيث يمكنو ، فمتقسيـ العمؿ يكوف ىناؾ تحديد ادؽ لابعاد النشاط الذي يؤكؿ لمعماؿ : تقسيم العمل- ج
 فتقسيـ العمؿ ادى الى تشجيع التخصص في مجاؿ ،مف التخصص فيو مما يزيد مف كفاءه الانتاجيو

 .إدارتو وف وفؽ طبيعو النشاط الذي يتوؿدراءالاعماؿ ليس فقط بالنسبو لمعماؿ بؿ ايضا بالنسبو لمـ

 حيث ركزت الاداره العمميو في : وضع قواعد واصول عمميو لمقيام باداره المنظمو  والعنايو بانتاجيا- د
 . ووضع الموائح الخاصو بذلؾ للالتزاـ بييا ،النقطو ىذه عمى عمميو المتابعو والمراقبو والحوافز الماديو

 فمف مبدا تقسيـ العماؿ :تطبيق الاسموب العممي في عمميو اختيار المضارع والموظفين العاممين- ه
نقص في قدراتيـ ، وسد أي التخصص وكذا الاعتماد عمى التدريب كعمميو مكممو لزياده كفاءه ىؤلاء

 .ومياراتيـ

 ، والاعتماد الكمي عمى العلاقات الرسميو في المنظمو: بو التركيز عمى اىميو التوجيو والتنفيذ- و
 .ومحاربو اي علاقو خارج الشياده ضمف لوائح العماؿ والسموؾ الرسميو المعتمده
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 ، وذلؾ بتغيير الاساليب التقميديو السابقو لمعماؿ باساليب عمميو جديده: عممي لمعمالاسيوضع اس-  ي
 1.واستخداـ البحث العممي في تحميؿ كؿ عنصر مف عناصر العمؿ

    مف خلاؿ ما تـ عرضو حوؿ نظريو الاداره العمميو نرى اف العالـ ركز عمى العمؿ وكيفيو
 .ايجاد الطريقو المثمى لزياده الانتاجيو مف خلاؿ قيامو بعده تجارب

 مع تغيير ، ىذا وقد ركز عمى كيفيو استغلاؿ القدرات وميارات الكفاءه العمميو ومحاولو تطويرىا
سموكياتيـ واعدادىـ لمعماؿ وتدريبيـ عمى اداء الاعماؿ والوظائؼ الواجب عمييـ القياـ بيا مع التركيز 

التطوير التنظيمي في المؤسسات، أي أنو اىمؿ عمى ميمو التخطيط والتطوير والتدريب نحو تحقيؽ 
 الانسانيو والاجتماعيو لمعامؿ واعتبره دائما يركز عمى اكثر عمى اعدادىـ لمعمؿ وتطوير الجوانب
 .المؤسسة

 نظريو التقسيم الاداري- 1-2

ركزت  اىتماماتو في ىذه النظريو حوؿ ت ولقد  ىينري فايوؿ، ىذه النظريو ىو المفكر الاداريئد را
 والسعي نحو ايجاد مبادئ وقواعد تعد بمثابو مرتكزات اساسيو يعتمدىا ،دراسو وتحميؿ العمميات الاداريو

 :الاتيؾ وىي ، الى وجود انشطو اساسيو يتـ تاديتيا في المنظمو فايوؿ ولقد خمص،المدراء في اعماليـ

  كالانتاج او التقسيـ:النشاطات الفنيو .1
 . كالبيع او الشراء او المبادلو:التجارية النشاطات  .2
  كالحصوؿ عمى الامواؿ الاستثماريو وتوجيو نشاطاتيـ المختمفو:النشاطات الماليو  .3
 . مثؿ التاميف لحمايو الافراد والممتمكات: نشاطات الوقايو والضمان .4
  تجديد المركز المالي لممنظمو واعداد الاحصائيات :النشاطات المحاسبيو  .5
 . مثؿ التخطيط التنظيـ الرقابو والتوجيو:التجاريةنشاطات  .6

عتبر النشاط ا ىذه الانشطو السابقو الذكيو حيث ىـبيف مف  وقد ركز عمى النشاطات الاداريو 
 .االاداري ىو الاىـ فيو

                                       
1
. 101، ص2006ط، .، مخبر عمـ الاجتماع الاتصاؿ، الجزائر، دعمـ الاجتماع التنظيـ: رابح كعباش  
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كرىا فيما ذ وفقا لممتطمبات الاداريو سف، و وقد صاغ مبدا الاداري واكد عمى اىميو توفرىا وتطويرىا
 :يمي

 . تقسيـ العمؿ -
 . السمطو والمسؤوليو -
 . الانضباط والالتزاـ بقواعد السموؾ والعمؿ -
 .الأمر وحده اصدار  -
 . وحده التوجيو  -
 .خضوع المصمحو الشخصيو لممصمحو العامو -
 . المركزيو -
 . تدرج السمطو -
 . الترتيب -
 . المساواه في المعاممو -
 . الاستقرار في العمؿ -
 . المبادره -
 . التعاوف -
 .2 مبدا الكفاءه والتعويض -

 انطلاقا مما سبؽ يمكننا القوؿ بانو يركز في نظريتو ىذه عمى العمميات الداخميو لمتنظيـ والوظائؼ 
 في المقابؿ الجوانب الانسانيو التي تعتبر الركيزه الاساسيو ،الاداريو كما اىتـ بالجوانب الفيزيولوجيو لمعماؿ

 ولا يتـ ىذا الا مف خلاؿ تطوير الميارات وقدرات الافراد المؤسسة،لاحداث وتحقيؽ التطوير داخؿ 
 وكذا بموغ  داخؿ المؤسسة، التي تمكنيـ مف تحسيف ادائيـ، وتزويدىـ بالخبرات والمعارؼ الجديدهفالعممي

 . وفعاليتياالمؤسسة ومف جيو اخرى لزياده انتاجيو ، ىذا مف جيوةدنشوالاىداؼ الـ

                                       
2
. 65-63،ص ص 2008، 1، دار الإثراء، الأردف، طمبادئ إدارة الأعماؿ: خضير كاظـ حمود، موسى سلامة الموزي  
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 كما ركزت ىذه النظريو عمى اساليب العمميو التدريبيو حيث كانت تعتمد عمى القوه والاجبار 
 وكذا الوصوؿ المؤسسة،والخضوع لمسمطو والالتزاـ بقواعد السموؾ والعمؿ مف اجؿ تحقيؽ التطوير داخؿ 

 .الى اعمى مراتب الرقي والازدىار

نيوكلاسيكيو  الالنظريات - 2

 الانسانيو اتمدرسو العلاق- 2-1

 تفترض مدرسو ،رد فعؿ مف نظريو الاداره العمميوؾ ولقد جاءتؾ  ايمتوف مايومف روادىا  
 واف افضؿ ،العلاقات الانسانيو باف الانساف مخموؽ اجتماعي يسعى الى علاقات افضؿ مع الاخريف

 وبناء عميو انعكاس ذلؾ عمى كيفيو تفسير السموؾ ، انسانيو جماعيو ىي التعاوف وليس تنافسىسـ
 فالفرد في المنظمو يتفاعؿ مع المجموعو التي يعمؿ معيا ويتاثر في .الانساني التنبؤ بو والتحكـ فيو

 حاجات ع واف شعور الفرد بالجماعو ىو الذي يحفزه لمبدؿ والعطاء واف اشبا،سموكو بارائو ومعتقدتيا
 .الاجتماعيو قبؿ الماديو ىو الاساس في تحفيز لمعمؿ

 ولقد دعت مدرسو العلاقات الانسانيو الى احتراؽ الاداره بالجماعات الصغيره داخؿ المؤسسو 
 العماؿ واي اف يتعاطفوا بصوره افضؿ مع يودعت الى تحسيف الاساليب القياده لدى المشرفيف ومراقب
 في العمؿ  بيـ كشركاء بالاىتماـوف واف يشعر،العامميف واف يتناقشوا معيـ مشكلاتيـ الاجتماعيو والاسريو

 3.لا كاجزاء

 4:ويمكنيا تمخيص ابرز مبادئ مدرسو العلاقات الانسانيو بالنقاط التاليو

 . علاقات مع غيرهسعى الانساف مخموؽ اجتماعي ي -
 . مف سماتو التعاوف وليس التنافس -
 . حاجاتو الماديو ع حاجات الانساف الاجتماعيو ميمو اىميو اشباع اف اشبا -
 .زياده الاىتماـ بمشاعر العامميف -

                                       
3
. 44، ص 2، دار وائؿ، الأردف، طالسموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ: محمود سمماف العمياف  
 

4
.  59. 58، ص ص 2013، 1، دار الراية، الأردف، طالإدارة العامة: أسامة خيري  
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 .المعنوية زياده الاىتماـ بالحوافز  -
 . تشجيع المشاركو في اتخاذ القرارات -
 . تشجيع تفويض بعض السمطات لمعامميف -

 كما اوضحت ىذه النظريو اف لمعامميف اىداؼ وتطمعات قد تختمؼ عف اىداؼ المنظمو وقد 
ح لزاما عمى الاداره اف تتنافس ىذه الاىداؼ والتطمعات مع العامميف ب لذلؾ فانو يص،تتعرض معيا

وانتسع الى تحقيقيا عف طريؽ تفويض بعض السمطو لمعامميف واشراكيـ في اتخاذ القرارات التي ،
سانيتيـ وكرامتيـ وىذا الشعور في حادثو يحفزىـ لممزيد مف إف عند ذلؾ يشعر العامموف ب،تيميـ

 .الانتاج والعطاء

من خلال ما تم عرضو حول نظريو العلاقات الانسانيو نستنتج ان ىذه النظريو تركز عمى العنصر 
 بما ليا من تاثير عمى ادائيم ، وعمى الجوانب الاجتماعيو والنفسيو لمعمال،البشري بالدرجو الاولى

 المؤسسة،وانتاجياتيم وعمى العلاقات التي تحدث بين الافراد العاممين اثناء ممارسو وظائفيم داخل 
وانما عضو في جماعو يساىم حسب  ليس عمى انو عامل فالمؤسسة في  العاملبحيث تنظر الى الفرد

 كما واكد ، في العمميات الاداريوالجماعة من خلال مشاركتو مع اعضاء ،في احداث التطوير التنظيمي
 واتاحو فرص التدريب والتعميم لمعمال بيدف ،عمى اىميو العمميو التدريبيو في زياده الدافعيو والانتاجيو

 ما  وىذا بدورهالمؤسسة، وتحقيق ذاتيم داخل ،اكسابيم ميارات وقدرات وتغيير سموكياتيم واتجاىاتيم
التطوير التنظيمي يحقق 

 Y و X نظريو دوغلاس ونظريو- 2-2

عمى مجموعو مف القضايا لعؿ اىميا تناولو لشروط القياده الفعالو دوغلاس ماؾ غريغور  يركز 
 والقياده ،شريفاعندما حددىا في القياده الرسميو التي يقوـ بيا او منقذوف والمشرفوف او رؤساء العماؿ المب

 لقد انطمؽ مف فكره اف العلاقو بيف القائد رسمي او غير ،غير الرسميو الموجوده اصلا في اي تنظيـ
 ، لاف المرؤوس يعتمد عمى رئيسو باشباع الكثير مف حاجاتو،رسمي والعامؿ ىي علاقو اعتماد او تكامؿ

 الاجر او الحاجو زيادة الى والحاجة الترقية الى الحصوؿ عمى الحاجةكالحاجو للاستمرار في العمؿ او 
 اف الاعتماد والتكامؿ لا يتحدث فقط بيف المسؤوؿ  مارؾ غريغور ولقد اعتبر. داخؿ التنظيـ وغيرىاللأمف

 بؿ يوجد بيف مختمؼ المستويات التنظيميو كالاعتماد او التكامؿ الحاصؿ بيف المديره ،الاداري والعامؿ
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 اف ىذه الافكار يمكف ... او بيف المدير العاـ او المساعد ورئيس فرقو عمؿ،العاـ والمدير المساعد
 ورمز لمشؽ X ولى ساعدت عمى صياغو نظريو خاصو بو والتي رمز لشؽ منيا بحرؼأاعتبارىا كبوادر 

 Y.5 الثاني بحرؼ

وىي نظريو تقميديو ترى بانيا الالتزامات الاداره نحو المجتمع تقديـ سمع رخيصو وبنوعيو   : X نظريو
التزامات نحو العامميف وىي تقدـ ليـ الاجر العادؿ  كما ليا  ،جيده والتزاماتيا نحو الممؾ تحقيؽ عائد جيد

 فيي حره في الطريقو التي تراىا صالحو في التعامؿ مع ،والمعاممو المنصفو وتنفيذ تمؾ الالتزامات
 6: وىي الى جانب ذلؾ تفرض بالجنس البشري افتراضات منيا،عناصر الانتاج ومنيا عنصر العمؿ

 . اف الانساف بطبيعتو سمبي ولا يحب العمؿ -
 . اف الانساف كسوؿ ولا يرغب في تحمؿ المسؤوليو في العمؿ -
 . يفضؿ الفرد دائما اف يجد شخص يقوده ويوضح ماذا يعمؿ -
 اي اف الانساف يعمؿ ، تعتبر العقاب او التيديد بو مف الوسائؿ الاساسيو لدفع الانساف لمعمؿ -

 .خوفا مف العقاب والحرماف وليس حبا في العمؿ
الفرد عمى شيء ىاـ  كي يعمؿ حيث لا يؤتمف  تعتبر الرقابو الشديده عمى الانساف ضروريو -

 .دوف متابعو او اشراؼ
 . او مزايا الماديو اىـ حوافز العمؿ الأجر يعتبر -

 فيستند الى افتراضات ايجابيو مغيره للافتراضات السابقو تماما Y  اما الشؽ الثاني مف النظريو
 :اىميا

 .تزموف بتحقيؽ الاىداؼيؿو الذاتي  يحب العامموف ممارسو الرقابو والضبط  -
  . تتوافر لدى العماؿ القدره والرغبو في تحمؿ المسؤوليو  -
 .تصر ىذه القدرات فقط عمى المديريفؽيتمتع معظـ العماؿ بقدرات ابداعيو خلاقو ولا ت -

                                       
5
، مخبر عمـ اجتماع الاتصاؿ لمبحث والترجمة، قسنطينة، فعالية التنظيـ في المؤسسات الاقتصادية: صالح بف نوار  

 . 175، ص 2006
 

6
، ص 1996، 1، دار مجد، عماف، ط(نظريات وسموؾ)إدارة المنظمة : ميدي حسف زويمؼ، عمي محمد عمر العضايمة  

65  .
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 فيو يرى اف مف الافضؿ اف يستند سموؾ المديريف ، وبناء عمى الافتراضات الايجابيو حوؿ الانساف
 واف يكوف ذلؾ مرشد ليـ في تصميـ اليياكؿ ،ط ادارتيـ عمى الافتراضات الايجابيو حوؿ الانسافنـو

 وتنميو العلاقات الايجابيو ، واعاده تصميـ الوظائؼبالمشاركة، ويمكف ارجاع دعوات الاداره ،التنظيميو
 7.في العمؿ لمجيود في ىذا المجاؿ

 من خلال ما تم عرضو حول النظريو نجد انو اىتم بالطبيعو الانسانيو لمعامل بحيث نظر الى 
 في حين ، حيث تكون ىذه النظره سببا في تدني الانتاجيوX  سمبيو حسب نظريورةالعنصر البشري نظ

 تنظر الى العنصر البشري والى حاجتو الانسانيو نظر ايجابيو وىذه النظر الايجابيو تساىم Y نظريو
 ورفع المؤسسةبشكل كبير في زياده الانتاجيو من جيو اخرى لزياده درجو انتماء العنصر البشري الى 

   . وىذا من خلال تطوير وتنميو قدراتو ومياراتو وتغيير اتجاىاتو وتفجير قدراتو،مستوى ادائو

 النظريات الحديثة- 3

نظريو النظم - 3-1

 تعتبر ىذه النظريو مف احداث النظريات في عالـ الاداره وقد استمدت مف كتابات عمماء 
 ، وتتميز بتاكميا عمى اعتبار النظاـ ادقو وحده يمكف اف تكوف اطارا عمميا لمدراسو الموضوعيو،الاجتماع

 وىذه ىي ،فالمجتمع ووحده او نظاـ عاـ يتكوف مف وحدات اصغر تكوف كؿ واحده منيا نظاما بذاتيا
 ويعتبر النظاـ الاداري نظاما مفتوحا يتفاعؿ مع الوحدات الاخرى ،الانظمو السياسيو والاجتماعيو والاداريو

 ويتوقؼ ، ويشبو انصار ىذه النظريو المنظمو الاليو مف حيث ترابط اجزائيا بعضيا البعض،في المجتمع
نشاط ىذه الالو عمى قدره اجزائيا عمى الطاقو الانتاجيو الكافيو فييا ونوعيو الوقود والصياغو والعنايو 

 ، بيف نوعيف مف الانظمو النظـ المغمقو والنظافوالعامة ىذا وقد فرقت نظريو النظـ .البيئيو المتوفره ليا
 اما النظاـ المفتوح فيو ذلؾ النوع الذي يتفاعؿ ،النظاـ المغمؽ ىو ذلؾ النظاـ الذي لا يتفاعؿ مع البيئو

 فالمؤسسو نظاـ مفتوح يقوـ عمى تفاعؿ الديناميؾ مع البيئو الخارجيو النظاـ الكمي ،ويؤثر ويتاثر مع البيئو
 وتستمر في نظامؾ يا فييا مع البيئو عمى تفاعؿ مجموعو مف الاجزاء الداخميو تعمؿ في سياؽ ر،الاكب

 .محدد ومرسوـ ومنسجـ لتحقيؽ مجموعو الاىداؼ المتفؽ عمييا

                                       
7
 . 87. 86، ص ص 2008، 3، دار وائؿ، عماف، طنظرية المنظمة والتنظيـ: محمد قاسـ القريوني  
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 :اـ مف العناصر التاليوظ  وبناء عميو تتكوف المؤسسو كف

 الانتاجيو وعناصر البيئو التي تؤثر العممية عف العناصر التي تدخؿ في عبارة وىي : المدخلات -
 .. الاستراتيجيو وسياسات،في بناء التنظيـ وتحديد الاىداؼ

 ويقصد بيا كافو العمميات  التحويميو التي تساعد عمى تغيير طبيعو العناصر بالشكؿ : العمميات -
 ويدخؿ في ىذا الاطار الوظائؼ الاداريو التي ، والذي تـ تحديده في شكؿ  مخرجات،والمضموف

 . التحويؿةلدييا سمطو القرار لتنفيذ عممي
 وىي نتائج المترتبو عمى العمميو التحويميو وعدد ما تاخذ في المؤسسات الانتاجيو : المخرجات -

 .شكؿ سمعو او خدمو
 .س وىي عباره عف تدفؽ لممعمومات المرتده بيف المنظمو والبيئو او العؾ:المعمومات المرتده  -

اف ىذه النظريو تعتبر المنظمو وحده اجتماعيو حديثو حيث ركزت عمى الصوره الشموليو لممنظمو كونيا 
تتضمف اجزاء متداخمو ومتكاممو في ما بينيا واف ىذا التداخؿ بيف الاجزاء المكونو لمنظاـ وعلاقتيا بالنظاـ 

مع البيئو الخارجيو يساىـ بشكؿ كبير في تحقيؽ التطوير التنظيمي كما تركز ىذه النظريو عمى اىميو 
سموؾ الافراد داخؿ التنظيـ الرسمي وغير الرسـ مف خلاؿ احداث تغيير لمسموكات الافراد واتجاىاتيـ 
واعداد الافراد العامميف وتدريبيـ مف اجؿ زياده معارفيـ ومياراتيـ وتنميو قدراتيـ ىذا مف جيو ومجيو 

اخرى ركزت عمى اىميو التكنولوجيا والالات مف خلاؿ ادخاؿ التكنولوجيا الجديده لممنظمو وىذا مف اجؿ 
 رفعو المنظمو وفعاليتيا

 : Zنظرية 

في الاداره منذ بدايو الثمانينات مف القرف العشريف ويرجع ىذا  Zبدا الاىتماـ بالنظريو اليابانيو او نظريو 
الاىتماـ الى النجاحات اليائمو التي حققتيا منظمات الاعماؿ اليابانيو منذ بدايو الحرب العالميو الثانيو 

 الامر الذي ادى الى زياده قدراتيا ، المنتجات وحجميا وانتاجيو الافراد فيياةوحتى الاف مف حيث جود
 ويمكف تمخيص اىـ عناصر الاداره ،عمى غمر اسواؽ العالـ بما فييا الاسواؽ الامريكيو والاوروبيو

 :اليابانيو

مف حيث اختياره وتدريبو :  المنظمات اليابانيو البشري فيالاسموب المميز في اداره العنصر  -
 كذلؾ في كيفيو ، وحتى العنايو بو بعد الوصوؿ الى سف التقاعد الحياةوالمحافظو عميو مدى
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 في عممو مع الاطمئناف الكامؿ عمى انو لف تضيع عميو دتقدـ الفري اذ ،تقييمو ورقيو الوظيفي
 . عنوىالفرص الوظيفيو ولف يستغف

وظيفتو يتـ اداءىا عف طريؽ أف  يشعر العامؿ بانو عضو في الفريؽ اولا و:اسموب عمل الفريق  -
 ...فريؽ العمؿ ذلؾ

 وبالتحديد اتخاذ القرارات عمى المستويات الدنيا ومف ثـ :اسموب المشاركو في اتخاذ القرارات  -
 .رفعيا الى المستويات العميا لتقوـ ىذه المستويات بالتدقيؽ والرقابو عمييا

 جميعيـ وعدـ الاحتفاظ بيا او : توفر المعمومات والمشاركو في استخداميا بين افراد المنظمو -
 او مجموعو ويساعد في ذلؾ توفر الخدمات وعلاقات جيده بيف افراد داحتكارىا مف قبؿ اي فر

 .المنظمو وفي مختمؼ الدوائر
 اتجاه العمؿ الذي يقوـ بو الفرد وىنا تابع مع نظاـ القيـ السائده :الشعور الجماعي بالمسؤوليو  -

 .في المخ الياباني

تحاوؿ ىذه النظريو تحقيؽ التكامؿ بيف عناصر الاداره اليابانيو والاداره الامريكيو وتتمثؿ ىذه العناصر 
 :وفقا ليذه النظريو في

  التشغيؿ طوؿ الحياه -
  في العمؿالمرونة  -
  نظاـ الاب الروحي -
 عمىللأ المسؤوليو المتجيو  -
  تحمؿ المسؤوليو للافراد العامميف -
  ربط التقييـ والترقيو  -
 الاعتداؿ في التخصص -

 ، تركز ىذه النظريو عمى الجانب الانساني لمعامؿ مف اجؿ تنميو قدراتيـ وتحسيف ادائيـ داخؿ المنظمو
 مف خلاؿ تكامؿ العناصر الاداريو وتوحيد جيود يحيث تساىـ وبشكؿ كبير في جيود التطوير التنظيـ

 وجود جو مف الثقو والموده في ما بينيـ مما يساعد عمى رفع انتاجيو المنظمو وتحقيؽ رضا ،والعامميف
 كما وترى ىذه النظريو انو يجب التعرؼ عمى امكانات الافراد العامميف وبدؿ جيود كبيره لتطوير ،العامميف
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 مف خلاؿ توسيع الوظائؼ والتخطيط والعمميو ـير اتجاىاتوي سموكياتيـ وكذا تغفمياراتيـ ومعارفيـ وتحسي
  والتنسيؽ تمؾ الجيود مف اجؿ تحقيؽ اىداؼ المنظمو،التدريبيو

قفيو النظرية المو

 تعتمد وتركز عمى ارتباط القوي والعلاقو الوثيقو بيف التصرفات الاداريو وبيف ا، ىي نظريو حديثو نسبي
الخصائص المعينو لممواقؼ التي تتـ فيو ىذه التصرفات في الاداره تصرؼ مف الاداره المتغيرات المعينو 

 لا توجد مدرسو او نظريو حيث أنواو العوامؿ الخاصو بالموقؼ معيف كما تمثؿ ىذه النظريو اتجاه حديثا 
اداريو يصمح استخداميا في كؿ ظروؼ وانما عمييـ اف اختار ما يناسبو مف حيث اف لكؿ موقؼ او 

 .ظرؼ معيف نظريو تناسبو وتتلاءـ ايضا مع الظروؼ المحيطو

 بشكؿ عاـ فانيا قامت بتحديد الظروؼ التي يكوف للاساليب الاداريو المختمفو الفرصو الافضؿ لمنجاح 
 :ولكف ذلؾ الافتراض واجيو التحديات الرئيسيو منيا

  الاداره والفيـ لمظروؼ المحيطو -
  عمميو اختيار الاسموب الاداري الاكثر ملائمو -
  كفاءه الاسموب المختار  -

دخؿ مف خلاؿ معطيات مدخؿ النظـ لايجاد التقييـ التنظيمي الـولمواجيو ىذه التحديات  قدمنا ىذا 
 ةاليث ميةوالاسموب الاداري المناسبيف لمعطيات بيئو محدده حيث يسعى ىذا المدخؿ الى ايجاد توليؼ

 :لمعطيات بيئو محدده لممتغيرات التاليو

  البيئو الخارجيو  -
 العوامؿ التقنيو -
  الميارات والدوافع الانسانيو  -

 وبيذا ،ما  وتسعى الاداره الموقفيو الى اختيار المدخؿ او المداخؿ الاداريو المناسبو لمظروؼ السائدهؾ
 ىارفارد الامريكيو معرفو اي نوع مف التنظيـ نحتاج لمعالجو امعة مف ج"ولورش"و" لورانس "حاوؿ الباحثيف

 وقد ، المنظمو والبيئوييفمركز عمى متغيريف رئيس، الحالات الاقتصاديو المختمفو الخاصو بالسوؽ
 يزاالتفريق والتمتمحورت دراستيما حوؿ حالات التفريؽ او التميز وحالات التكامؿ في المنظمات وعرؼ 
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بانو يشير الى اختلاؼ وتخصص الوحدات الاداريو داخؿ التنظيـ وايضا الى الاختلافات في مواقؼ 
 .المعنييف حيث كمما زاد التخصص في الاقساـ زاد التميز والتفريؽ  والسموؾ المدراء

 نوعيو التعاوف والتناسؽ والاعتماد المتبادؿ بيف الوحدات والاقساـ الاداريو مف اجؿ يعني  اماالتكامميو
 .توحيد الجيود لتحقيؽ الاىداؼ التنظيميو المشتركو

 وىما ييز والتكامؿ نستخمص مبدايف اساسييف مف منظور الاتجاه الموقؼا التـووفقا لمفيومي 

 التنظيمات الناجحو ىي التي تحترـ العلاقو الموجوده بيف الخصائص التنظيميو : المبدا الاول -
ومتطمبات المحيط بحيث كمما كانت ىذه المتطمبات متنوعو ومختمفو كؿ ما كاف ىناؾ تميز في 
التنظيـ وتصبح اقسامو اكثر تخصصا وىنا تصبح الحاجو الكبيره لتحقيؽ الانسجاـ والتناسؽ بيف 

 الأقساـ
التنظيمات الفعالو تعني اجراءات تكمؿ تتماشى ودرجو التمييز البيئيو المحيطو :  المبدا الثاني -

 .حيث كمما كانت الحاجو لمتكامؿ كبيره تكوف درجو التميز كبيره

 تركز ىذه النظريو عمى العلاقو القائمو بيف المنظمو نفسيا والبيئو المحيطو بيا وتركز عمى الارتباط القائـ 
 .بيف التفرقو الاداريو والسيمات المتعمقو بموقؼ معينو 

كما تولى اىميو كبيره لدور المدير في تحميؿ المواقؼ وايجاد الحموؿ المناسبو لمشكلات الموجوده داخؿ 
 اضافو الى تطوير قدرات ، ولا يتـ ىذا الا عف طريؽ تطوير قدراتو ومياراتو وتنميو معارفو،المنظمو

و اكسابيـ خبره ومعارؼ لمواجيو التحديات والظروؼ المختمفو لتحقيؽ الاىداؼ ة وميارات الافراد العامؿ
التنظيميو ولا يتـ ىذا الا عف طريؽ العمميو التدريبيو فيي بيذا تركز عمى تدريب مواردىا البشريو لمواجيو 

مختمفو الظروؼ والمواقؼ التي تحدث في المؤسسو لتحقيؽ اىدافيا وكذا لتحسيف وتطوير الاداء وجعمو 
. اكثر فعاليو وكفاءه مما يحقؽ بدوره التطوير التنظيمي في المؤسسو وزياده فاعميتيا

نظريو الاداره بالاىداف 

 تركز و حيث كتب العديد مف المقالات  ،1945 عاـ  بيتر دركر تعود ىذه النظريو الى العالـ الامريكي
ىذه النظريو عمى تحديد الاىداؼ بدقو بحيث ينظر الى ىذه النظريو مف ناحيو ايجابيو كونيا اسموبا يتسـ 

العمؿ بما يتماشى مع الاىداؼ ،وباستمرار ما يجب عممو في المنظمو لتحقيؽ ىذه الاىداؼ التنظيميو
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 كما تركز ايضا في تحديد اىدافيا عمى فكره التمديد المشترؾ للاىداؼ مف قبؿ الرؤساء ،المحدده
 فالعمؿ يكوف ناجح اذا تحققت ىذه ،والمرؤوسيف كميـ يشتركوف ويمتزموف بالعمؿ عمى تحقيؽ الاىداؼ

 : ومف اىـ المبادئ التي تقوـ عمييا ىذه النظريو نذكر،الاىداؼ

 . صياغو اىداؼ تنظيـ بعنايو لانيا تشكؿ الاساس في عمؿ المنظمات -
 مسؤوليو وضع الاىداؼ في المنظمو جماعيو وليست فرديو بحيث يشتركوف ويستفيدوف مف  -

 .بعضيـ لوضع ىذه الاىداؼ ومحاولو تحقيقيا
 . الميـ تفيدىاؿ لا يكفي وضع الاىداؼ عمى الورؽ ب -
  اتباع اوليو التنفيذ للاىداؼ مراعاه عنصر الوقت عند وضع الاىداؼ -
  الموضوعيةت الاىداؼح نجاح العمؿ يعتمد عمى درجو ص -

ا ليا  وانطلاقا مف ما سبؽ يمكننا القوؿ اف نظريو الاداره بالاىداؼ تولي اىميو كبيره لمعمميو التدريبيو لـ
 وذلؾ مف خلاؿ اىتماميا ،يف بشكؿ خاصؤوسمف تاثير ايجابي عمى المنظمو بشكؿ عاـ وعمى المر

 تشجيعيـ عمى دا مف اجؿ تحسيف اداءىـ وؾةابيـ خبرسبتزويد الافراد العامميف بالمعارؼ والميارات واؾ
 وىذا ما يجعميـ ،الابداع والابتكار لمعمؿ افضؿ والمساىمو في اتخاذ القرارات وتحديد اىداؼ المنظمو

 وىذا بدوره ما ،مبدعوف اكثر ويقدموف الافضؿ لمعمؿ عمى نجاح المنظمو وتحقيؽ اىدافيا المحدده مسبقا
يساىـ في زياده فعالو المؤسسو ورفع الانتاجيو مما يجعمو يحقؽ التطوير التنظيمي في المؤسسو ويحقؽ 

 نجاحاهاىدافيا ويضمف 

نظريو اداره الجوده الشاممو 

ىي تركز عمى عدد ، ؼ(إدوارد ديمنع) تعد ىذه النظريو مف اكثر النظريات التي اىتـ بيا العمماء رائدىا 
 بيف الوسائؿ الاداريو والجيود الابتكاريو وبيف المزجمف المفاىيـ الاداريو الحديثو الموجيو التي تقوـ عمى 

الميارات الفنيو المتخصصو مف اجؿ الارتقاء بمستوى الاداء والعمؿ عمى تحسيف الانتاج وكذا التعمـ 
الجوده ىي المرتكز الاساسي في المنظمات الاعماؿ و كما تعتبر بذلؾ الكفاءه ، جديدكؿ ما ىووالتطوير 

 :وعمى كؿ شخص او نشاط اف يكوف مسؤوؿ عف تحقيؽ الجوده في عممو مف خلاؿ الانشطو التاليو

  مراجعو النشاط الحالي وتقييمو وتحديد اىدافو  -
 وضع خطو لتحقيؽ الاىداؼ -
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  تنفيذ الخطو  -
 مراجعو مدى تحقيؽ الخطو -
  تعديؿ الاىداؼ او الخطط  -

 :ومف اىـ مبادئ ىذه النظريو ما يمي

  الخدمات والاجراءات، ضروره التحسيف المستمر في السمع -
 ء رفض العيوب والاخطا -
  والعيوبأ تحسيف العمميو الانتاجيو لمنع الخط -
  ليس السيـ الارخص لمموارد ىو الافضؿ -
   ضروره مراجعو انظمو الانتاج والعمؿ -
 التدريب في كؿ مراحؿ العمؿ -
  قياده تيتـ بالجودهخمؽ  -
 تحسيفؿ تنميو روح التساؤؿ والاستفسار ؿ -
  ضروره التنسيؽ بيف وحدات العمؿ  -
 الكميو وحدىا ليست كافيو ولا بد مف الجوده -
  يجب اف تكوف الاىداؼ عمميو لا يجب اف تعتمد عمى الشعارات البراقو -
  انظمو الاداره مع الجوده الشاممو افؽ يجب اف تتو -

 الانشطو والاعماؿ الموجوده في المنظمو عمى اختلاؼ ،تركز ىذه النظريو عمى جوده الوظائؼ
 كما ترى اف المؤسسو تقوـ بتطبيؽ ابعاد اداره الجوده الشاممو مف التخطيط ورقابو وتحسيف ،مستوياتيا

 حيث اف المؤسسو ػعمميو التدريببمستمر والحرص عمى رفع المستوى اداء العمؿ مف خلاؿ الاىتماـ 
داره تحتوي عمى موارد بشريو ليا مف الخبره  إتسعى الى تحقيؽ التطوير والتنميو ولا ياتي ذلؾ الا بوجود

 .والكفاءه ما يؤىميا الى تحقيؽ الاىداؼ

 مف خلاؿ رفع اداء الفرد العامؿ والمؤسسو عمى حد يالطريؽ لتحقيؽ تطوير تنظيـ ىي  ىذه النظريو 
سواء وتنميو الميارات والكفاءات وتغيير السموكيات و رفع الكفاءه والجوده في العمؿ بما يحقؽ مستوى 
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جوده الشاممو ىي تمؾ المنظمات القادره عمى اؿلمنظمات التي تسعى الى اؼ، عالي مف التنميو والتطوير
. ييا ؼيتحقيؽ التنميو وتطوير التنظيـ
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  الفصل  خلاصو

 تعتبر المقاربو النظريو مف اىـ مواضيع البحث العممي لماليا مف دور بارز في تناوؿ الموضوع     
تضمنيا النظريات التي تناولت متغيرات ت وقد قمنا في ىذا الفصؿ بعرض اىـ الافكار التي ،وتفسيره

 حيث اىتمت ،لنيوكلاسيكيو وصولا الى نظريات الحديثوادراستنا بدلا مف النظريات الكلاسيكيو والنظريات 
 كما تناولت ،ز اىميو التدريب بالنسبو لممنظموا بالتدريب وتطوير التنظيـ وابرمتفاوتاىذه النظريات اىتماما 

الدور الذي يمعبو التدريب في تحقيؽ التطوير التنظيمي 
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 تمييد 

ئمة بين متطمبات الوظيفة وايعتبر التدريب من أىم الوسائل التي تعتمد عمييا المؤسسة لتحقيق الم
 حيث ييدف إلى إعداد الفرد لموظيفة وأدائو الأعمال ،وبين قدرات وميارات الأفراد العاممين بالمؤسسة

تقان مياراتو في تنفيذ ، إليو باستعمالةالمسند  الأساليب وطرق تدريبية مختمفة من أجل تنمية قدراتو وا 
ميامو بما يسمح لو بتطبيق الأىداف المسطرة لممؤسسة وسنحاول من خلال ىذا الفصل التطرف لاىميو 
التدريب واىدافو وكذا مبادئو وانواعو اضافو الى الاساليب المستخدمو في العمميو التدريبيو واىم المراحل 

 .التي تمر بيا
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 خصائص التدريب  :اولا

 :يمكن تحديد بعض خصائص التدريب في ما يمي

 رف عنو باختيارهنصيا تمجا اليو الاداره او المنظمو او تالالتدريب نشاط رئيسي وليس امرا كم .1
نظام متكامل يتكون من مجموعو من الأجزاء والعناصر المترابطة مع تقوم بينيا علاقات متبادلة  .2

 .نفعية
التدريب عممية شاممة بمعنى سيوليا لكل مستويات الإدارية التي تتضمنيا المنظمة الإدارة العميا  .3

 .والوسطى والإشرافية والتنفيذية كذلك فإن تدريب يجب أن يقدم لكل التخصصات في المنظمات 
 ومن ىذه  حتى ينجح،التدريب عممية اداريو ينبغي أن تتوفر ليا مقومات العمل الإداري .4

 :المقومات
 .وضوح الأىداف وتناسقيا -
 . وضوح السياسات وواقعيتيا -
 . توازن الخطط والبرامج -
 . توفر الموارد المادية والبشرية -
 . التوفر الرقابة والتوجيو المستمرين -
 : تحتاج الى خبرات وتخصصات محدده ينبغي توافرىا واىميا :التدريب عمميو فنيو .5

 .خبره تخصصيو في تحديد الاحتياجات التدريبيو -
 . خبره تخصصيو في تصميم البرامج التدريبيو واعداد المناىج التدريبيو والمواد العمميو -
 1.انتاج المساعدات التدريبيو من وسائل الاضاح وغيرىاو خبره التخصص باختيار الاساليب  -
 والنقل المعرفو والمياره وانماط السموك المرغوبو التدريبية، في تنفيذ البرامج ةخبره تخصصي -

 .لممتدربين
 . خبره تخصصيو في متابعو وتقييم فعاليو التدريب -
 التدريب عمميو تعميميو منظمة ومخططو ىدفيا تقديم معارف وخبرات ومعمومات تنمي الافراد  -

 .وتشجع حاجاتيم مما يؤدي الى توافقيم مع عمميم

                                                           
1
. 61، ص 2008، 1، دار الفجر، القاىرة، ط(النظرية والتطبيق )إدارة العممية التدريبية : مدحت أبو النضر  
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 . مقصود لاحداث تغيرات في جوانب محدده لدى المتدربانسانس انو نشاط  -
  اكتساب الخبرات وتحسين الكافو الانتاجيو أنو وسيمة تؤدي -
عمميو تعاونيو تتم من خلال اىداف محدده ومطموبو لتطوير المعارف والميارات لموصول الى  وه -

 .ور الاداء الانسانيصافضل 
 . التدريب نشاط متغير متجدد حيث إن التدريب يتعامل مع المتغيرات -

 فالانسان ،د في قوالب وانما يجب ان يتصف بالتغيير والتجدد ىو الاخرجم ومن ثم لا يجوز ان يت
 الوظائف التي يشغميا متدربون ىي كذا وكذلك مياراتو ورغباتو و،الذي يتمقى التدريب في ذاتو وسموكو

 .في تقنيات العمل ومستحداثاتياحتى والاقتصادية، والأوضاعالاخرين لتواجو متطمبات التغير في الظروف 

 اىميو التدريب  :ثانيا

 :اىميو التدريب في ما يمي وتتضح 

 أن تدريب بواسطة المنظمات الحديثة التي تحرس عمى مواكبو كل تغيير في المجالات  -
 فبدون قوة بشرية متطورة وقادرة عمى استيعاب التغيير لن تستطيع ،التكنولوجية والإدارة الإدارية

 .المنظمة تحقيق أىدافيا
 في اشرة فإنو ومن ىذا المنطمق يساىم مب، أن تدريب يحسن من قدرات الفرد وينمي مياراتو -

 2. الوظيفيأمانوتحسين المستوى الاقتصادي والاجتماعي لمفرد ويزيد من درجو 
ىو لا يقتصر عمى موظف دون آخر أو  فبي أن كل العاممين تقريبا في المنظمة يحتاجون لمتدر -

 فالموظف الجديد يحتاج اليو ضمان اتقانو لموظيفو الجديد المكمف بيا أخرى،وظيفو دون 
 3.ويحتاجو الموظف القديم ليزيد مياراتو واداره عممو بشكل افضل

 . والتالف والمعيب يساىم التدريب في تخفيف تكمفو الانتاج لانو يؤدي الى التخمص من الاخطاء -

                                                           
، 2009ط، .، قناة السويس، د(مدخل استراتيجية لتنظيم القدرات التنافسية )إدارة الموارد البشرية : سيد محمد جاب الرب  2

. 338ص

 
، 2012، 1، دار العمم والإيمان، دمشق، طالتدريب والتنمية المينية المستدامة: أسامة محمد السيد، عباس حممي الجمل  3

.  22. 21ص  ص 
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 الافراد بما يؤدي الى وجود درجات عاليو من الرضا والتالي الثقة لدىيساعد التدريب عمى بناء  -
 .لزياده الولاء والانتماء لممنظمو من قبل العاممين بيا

 يعتبر التدريب اداه استراتيجيو في يد الاداره العميا تستخدميا عند اجراء تغيير التنظيم وادخال  -
 .التكنولوجيا المتقدمو وغيرىا

 التدريب يساعد الافراد العاممين عمى بناء واكتساب معارف وميارات جديده في مختمف مجالات  -
 4.عمميم ومن ىو رفع مستوى كفاءه وفعاليو العاممين

 ثالثا اىداف التدري 

 : من الاىداف التي يحاول التدريب تحقيقيا نذكر ما يمي

 .الاداريوكفايتيم  اكتساب المتدربين بعض الميارات اللازمو لتطوير  -
 نفس العمميات الاداريو نةما يساعد عمى زياده مرونو ومروم ، زياده كافو المتدرب في عممو -

وقدرتيا عمى التكيف مع مختمف المواقف ىو كده رفعو روحي المعنويو والرضا في عمميم مما 
 .يزيد اىتمامو بالعمل

 رفع مستوى الاداء المتدرب بالكتابو ميارات معرفيو وعمميو تستخدم في ميدان عممو لزياده قدرتو  -
 .عمى التفكير والابداع اكثر مما يمكن من التكيف مع عممو ومواجيو مشكلاتو والتغمب عمييا

 . خمق علاقو ايجابيو بين المؤسسو وافرادىا لتحسين المناخ العام لمعمل -
 الحد من الاخطار والاستفاده من القوى العاممو والادوات والاجيزه والالات المستعممو الى اقصى  -

 .حد ممكن
 .عاممين معيمال تنميو الاتجاىات الايجابيو لممتدربين نحو العمل و -
 . زياده الانتاج والانتاجيو والمساعده في عمميو التخطيط القوى العاممو وتنميتيا  -
 .زياده الاستقرار في العمل ما يؤدي الى رفع الروح المعنويو لممتدربين -
لوظائف الاعمى التي تضبط محيط المتدربين لتحسين مكاناتيم اتاحة الفرصة لمترقي ل -

 5.الاجتماعيو
                                                           

. 31، ص2007، 1، دار المسيرة، الأدرن، طالتدريب الاداري المعاصر: حسن أحمد الطعاني  4

 
. 108، ص 2004، 1، دار الحامد، الأردن، ط(عرض وتحميل)إدارة الموارد البشرية : محمد فالح صالح  5
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 محاولو تغيير سموك الافراد بين الاداء الفعمي والاداء المتوقع وصقر القدرات والميارات لانجاز  -
 .العمل عمى اكمل

 وعمى التطور ، اعاده التدريب العاممين بالحاليين لمواكبو التطور الذي طرا عمى اساليب العمل -
 6.الذي لحق بالاجيزه المستخدمو في بيئو العمل

 انواع التدريب :رابعا

 :تدريب الى الانواع التاليوال يقسم 

 : ويقسم ىذا النوع الى قسمين:تدريب حسب المده الزمنيوال .1
 ويستغرق من اسبوع الى ستو اسابيع وفي ىذه الحالو يتم عقد دورات :تدريب قصير الاجل . أ

 ومن عيوبيا عدم توفر الوقت الكافي لممتدرب للالمام بكافو المعمومات التدريبيو ،تدريبيو مركزه
واستيعابيا بالكامل وفيو يقومون بشرح مجمل الماده التدريبيو دون الدخول في تفصيلاتيا او 

 .توضيحييا بالكامل لضيق الوقت
 وفيو قد تصل الفتره الى سنو كاممو او اكثر من حسنات التدريب :التدريب الطويل الاجل  . ب

 اضطرار الاداره الى تعيين اشخاص هحصول المتدرب عمى معمومات وافيو ودقيقو الا من عيوب
يرفع التكاليف عمى المنشاة ويدخميا في مشاكل   فتره التدريب مماالمتدرب طيمةيقومون بعمل 

 7.عممية عند إنياء خدمات الموظف الجديد
 : النوعان من المتدربين ىم:حسب نوعية أفراد التدريب .2
 .تدريب الفرد وذلك لتطوير ميارات قدرات الفرد المتدرب الذي يمكن ترقيتو إلى وظيفة جديده . أ

 تدريب جماعي حيث يتم تدريب مجموعو من المتدربين في أن واحد كالمجموعات التي تتدرب  . ب
 أو في حالو تدريب مجموعو من الفئتين عمى كيفية استخدام 8،في مراكز تدريبية متخصصة
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 وتدريب مجموعو من الإداريين عمى كيفية استخدام جياز الكمبيوتر ،بعض الآلات الجديدة
 .الجديد

 : وىو ينقسم إلى عده أنواع :التدريب من حيث المحتوى والمستوى الوظيفي .3
 ىو الذي ييدف إلى زيادة قدرات الفرد في الاشراف والتعامل مع المرؤوسين :يالتدريب والإشراف . أ

 .لزياده الرضاىم
 وييدف الى زياده المعمومات وقدرات الفرد المتدرب في نطاق محدود ووظيفو :تدريب التخصصي . ب

 .معينو لاداء عمل معين
 ويستعمل ىذا النوع من التدريب في حالو الموظف الجدد او المنقولين : التدريب ارشادي وتثقيفي . ت

 .ىم بالظروف الجديده لمعملفالى وظائف جديده لتعري
 التدريب الميني مثل تدريب الافراد عمى مينو معينو مثل السكرتيريو والطباعو تدريب الاداريين  . ث

 .وذلك لتنميو مياره من قدراتيم القياديو

 مجالات وطرق التدريب :اخامس

 : ىناك عدة مجالات وطرق لتدريب من أىميا

 ويعتبر ىذا النوع طرق التدريب أشبع طرق تدريب قاطبة ويمكن تنفيذه :التدريب أثناء العمل .1
 :باتباع الوسائل التالية

التعميمات الوظيفية وىل ىو أن يقوم الرئيس بإعطاء التعميمات لممرؤوسين بأداء عمل معين  . أ
 .بطريقو معينة

 الدورات الوظيفية وىو تكميف الموظف القيام بعمل الماء في وظيفيما ثم القيام بنقمو لمعمل في  . ب
 .وظيفة أخرى وفي ىذه الحالة تزداد معرفتو بالزيادة عدد الوظائف التي يعمل بيا

سيادة الميمات الوظيفية وىو تكميف الموظف بميمات وظيفية أخرى اضافو الى ميمات عممو  . ت
 9.التي يقوم بيا حاليا

 وىو يعني توزيع حق التعرف في نطاق محدود كان يقوم الرئيس بتفويض : تفويض السمطو . ث
المرؤوس القيام بميمات او بعامل معين اثناء انجازاتو او في تمثيمو في احد الاجتماعات مثلا 

                                                           
9
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تقسيم اداء الموظف ومناقشو المشاكل العمميو التي يواجييا ثم العمل عمى تدريبو لاداء عممو 
  .بأكفأ طريقة

مراكز التدريب داخل المنشاة حيث تقوم الكثير من المؤسسات ذات المركز المالي القوي بإنشاء  . ج
مراكز تدريبية داخمية وتجعل ميمتيا التدريب أي تدريب موظفي المؤسسة يتم تزويد المراكز 

 بحيث ،بالأموال والمدربين والموظفين ومراجعو جميع المعدات والأجيزة اللازمة لعممية التدريب
يشرف عمى مركز التدريب رئيس يخضع لمسمطة مدير أداره الموارد البشرية في المؤسسة أو 

 .المدير العام في محاسب النظام المتبع في المؤسسة

 كما ويقوم المركز بتدريب الموظفين وترفع مختمف التقارير الدورية لمجيات المختصة توضح فييا 
 . الصعوبات التي تواجيووحتىمدى تقدم التدريب 

 : وىو بدوره ينقسم إلى قسمين:التدريب الخارجي .2
 .في مراكز أو شركات متخصصة في التدريبالتدريب  . أ

 .ه أ إحضار الخبراء من الخارج لالقاء محاضرات تدريبيو لموظفي المنش . ب

 لا يفوتنا ان نوعو ان ،ولكن وقبل الانتياء من الحديث عن مجالات وطرق تدريب السابقو الذكر
 :التاليك يىناك اساليب او طرق اخرى اضافو الى ما ذكر سابقا يمكن اتباعيا في عمميو التدريب وه

 فعلا وحالات افتراضيو تتطمب اتخاذ قعت وفي اثناء الدراسو تتم مناقشو حالات و:دراسو الحالو .1
 .القرارات بشانيا

فراد ادوار معينو ويناقشون موضوعات محدده لاتخاذ القرارات الاحيث يتقمص : دوار تمثيل الا  .2
 .بشانيا

 لممتدرب المشاركو في النقاش واغناء يتيح لذلك ان ومن شأن : حضور المؤتمرات والندوات .3
 .معموماتو بما يطرح من مواد وموضوعات فييا

 اساليب التدريب : سادسا

 : ومن اىم ىذه الاساليب نذكر ما يمي
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 ويعتمد عمى وجود مدرب ديناميك يسمح بمناقشو المتدربين ويشجعيم عمى طرح  :أسموب النقاش .1
 .الاسئمو وكذلك بين المتدربين انفسيم ان تكون ىناك مرونو في طرح المعمومات والموضوعات

 وتتمثل ىذه ، اصبح ىذا الاسموب الشائع في الاستخدام في التدريب:اسموب دراسو الحالات  .2
من قيام الحاضرين بدل الطريقو في ان المدرب يقوم باختيار الحالات التي تعرض لممناقشو 

 وتيدف ىذه الطريقو الى تشجيع المتدربين عمى التحميل ،باقتراح المشاكل التي تناوليا المناقشو
 وذلك عن طريق تشجيع ، من محاولو الوصول الى حل معين صحيح لمحالات المستخدموأكثر

  قدالمتدربين عمى الملاحظو ومحاولو معرفو الاسباب التي ادت الى خمق المشكمو والنتائج التي
 . تتحقق باتباع الطريقو او باخرى من طرق الحل البديل

ح حالو عمى المتدربين ويوزع عمى المدربين ر وىو اسموب يبدا بالطريق بط:طريقة لعب الادوار .3
ادوار او سنرييات جاىزه عمى اطراف الحالو ليتعرف وفقا ليدفا ومكان التدريب عمى نمط 

 فقد يكون ىناك مكتوب لشخص ودور الاخر يمعب ودور المرؤوس بحيث يتصرف كل الإشراف
منيما مثقل المقتضيات في الاشراف يكون ىناك دور مكتوب لشخص يمعب دور المدير ودور 

 وىناك فريق اخر من المتدربين ،لشخص اخر يمعب دور المرؤوس وكل وفقا لمن مقتضيات دوره
 ليذا الاداء وفترض ان مثل ىذا التدريب يزيده من تفيم كل ،يمثمون دور المشاىدين والمراقبين
رر تكبحيث يعرض محددات السموك الحقيقي في العمل وقد ت، فريق لمفريق الاخر بطريقو افضل
 ...العمميو ويعاد توزيع الادوار وىكذا

 المتدربين وازالو سوء الفيم الذي قد يكون لدييم عن بعضيم مداركن ذلك ان يساعد في توزيع أ من شإذ
 .البعض

المباريات الاداريو فماذا توزيع الادوار عمى المتدربين لا بد من وضع قواعد ليذه الادوار بحيث  .4
يتم وضع النقاط او علامات او حواجز عمى ما يترتب عمى كل خطوه من خطوات اطراف 
العمميو التدريبيو التدريبيو مما يثير المتدرب ويشعره وكانو معني بما يجري بحيث يتخذ مثلا 

 وينمي ىذا التفكير العممي ، قرارات ويترتب عمى عن ذلك ربح او خساره وفق لمقواعد المعروفو
 وبالتالي يمكن تعريفو ىذه الالعاب عمى إنيا ،واحتساب النتائج عند كل خطوه او اتخاذ القرارات

ممارسة أو تخزين أو اتخاذ القرار يمكن تعريف ىذه الألعاب عمى أنيا ممارسة أو تخزين لأخذ 
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القرارات المتسمسمة عمى أساس نموذج ىذه المباريات يوضح عده فرق تنافسية، ويجب اختيار 
 : نتائج بعد كل معالجة وليذه الطريقة عده مزايا

 .تمكن المشاركين من التفكير في التقدير لمبيئة -
 .محاكاة المراحل المختمفة لأخذ القرارات -
 . مقارنة مختمف البدائل -
عاده التصرف وفق الأىداف في المادة القصير مع مراعاة متطمبات المدى الطويل وفيم العلاقة إ  -

 .المتداخمة بين مختمف النشاطات المؤسسة

 والإستراتيجية ويعتبر ىذا الأسموب وسيمة لتنمية قدرات العاممين في مجال السياسات الإدارية 
 .والتخطيطية في المؤسسة

 ويقصد بيا أن تنقل الأفراد من وظيفو الاخرى بيدف توسيع دائره المعارف : عمى الأعمالرالتمري .5
وقدرتو وخبراتو وتنويعيا حيث يعين المتربص لمساعده لمختمف الرؤساء الموزعين في السمطو 

 حيث ،اليرميو وتمكن ىذه الطريقو من فيم افضل لمتدخل الموجود بين مختمف مديريو المؤسسو
تتكون لدييم نظر شامل حول المؤسسو ويجعميم يفكرون بدرجة اقل كمتخصصين وبدرجو اكبر 

 . بكفاءهونبدلالات المؤسسو كنظام عام يطالب منيم تحمل المسؤوليات بوظيفو ان يعمل
 يعتبر ىذا ،في المحاضرات تغني نقل المضمون الفكري بسرعو وتركيز:اسموب المحاضره  .6

 وىي عمميو توصيل لممعمومات والبيانات مع عقدات ،الاسموب من الاساليب الكلاسيكيو لمتكوين
 العديد من انواع فعال ومن ثم فان المحاضرات اسموب ،التاثير والسيطره عمى سموك المتدربين

التدريب كاتدريب الفني وتدريب الطبقو المديرين والكل من عيوبيا والنقد الموجو الييا ىو خمو من 
 ليم فرصو التعبير عن راييم او لا تتاح حيث ،المشاركو الفعالو من جانب الدارسين او المتدربين

 .اجراء المناقشو في بعض الجوانب المحاضره
 وتيذف الى اعداد افراد من مستويات اعمى من المياره كما يزيد فييا عنصر :الصناعيو التممذة .7

غالب الامر   وفي،التعميم عمى اسموب التدريب اثناء العمل ومراكز التدريب الممحقو بالمؤسسات
 لمتدريب عمى العمل ذاتو ىميتضمن برنامج التممذه الصناعيو تعميما نظريا وعمميا لفتره معينو يتعقب

ه ولم يكن ، ويرجع تاريخ ىذا النوع من التدريب الى القرون والعصور القديم،حدى المصانعبإ
 كاالطب  ) بل كانت تدريب يستخدم أيضا في المين الفني،را في تمك الفترات عمى اربابقاص
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 بعض النقابات من نظام التدريب وسيمة فعالة اتخدت كما ،(البشري والمحاماة ومينو التدريس
 .لتفيد الدخول إلى المين التي تمثميا

 وذلك لوضع حد ، لتنظيم وتشريعات الحكومية في كثير من الدول خاضعا وقد أصبح التدريب الميني
 ددت العمل وح، فنظمت الأجور وساعاترف للأفراد حديثي السنحللاستغلال الذي قد يمارسو أصحاب ال

 .الأعمال التي يشمميا التدريب

ىذا الأسموب تنظم بعض البرامج التدريبية لمواجية التطورات ل ا وفق:عاده التدريبإبرامج  .8
التكنولوجية بصفو خاصة الآلية أو إذا فقد بعض العاممين أعماليم وأصبح من الضرورة أعاده 

 .تدريبيم عمى أعمال أخرى وتوزيعيم عميو

 مراحل التدريب :سابعا

 : ىناك أربع مراحل ميمة نجاح التدريب وىي

 تحديد الاحتياجات التدريبية .1
  تعميم البرامج التدريبيو .2
  التدريببرنامج تنفيذ  .3
  تقييم برامج التدريب .4

 : وفيما يمي نقدم تفسيرا واضحا لكل مرحمو من ىذه المراحل

 تحديد الاحتياجات التدريبيو وىي العمميو التي يتم بيا تحديد وترتيب الاحتياجات :المرحمو الاولى -
 .التدريبيو اتخاذ القرارات ووضع الاستراتيجيات بشان تمبيو ىذه الاحتياجات

 تعرف الاحتياجات التدريبيو عمى انيا الفرق بين الوضعيو الحاليو :تعريف الاحتياجات التدريبيو .1
 كما تعرف ايضا بانيا مجموعو تغيرات ، الفجوه بين الوضعيتينإلييا، أيوالوضعيو المرجو الوصول 

والتحسينات المطموب ايجادىا في معمومات وميارات واتجاىات العاممين بقصد التغمب عمى 
رض سير العمل وتحول دون تحقيق دون تحقيق اىداف المنظمو ومسيره التقدم تالمشكلات التي تع

 10.الاستراتيجي
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  : اىميو الاحتياجات التدريبيو .2
حيث تمثل الاحتياجات التدريبيو عاملا اساسيا من عوامل نجاح التدريب وىي عنصر ميم تقوم  -

 .عميو جميع دعائم العمميو التدريبيو
 . تحسين مستويات الانتاج والخدمات التي تقدميا المنظمو -
 . من خلاليا تتمكن المنظمو من توجيو التدريب نحو الاتجاه الصحيح لتنميو الموارد البشريو -
 . حصر لمقدرات الكفاءات والميارات التنميتيا من خلال البرامج التدريبيوتتضمن -
 اتخاذ القرارات ووضع الاستراتيجيات المناسبو لتحقيق ىدف المؤسسو وذلك من اجل الالتقاء  -

 .والتطوير فييا
 حيث يشمل تحديد الاحتياجات التدريبيو مستويات اساسيو :طرق تحديد الاحتياجات التدريبيو .3

 :وىي
تحميل المنظمو حيث تقوم واقسام وفروع المنظمو بتحميل الاحتياجات التدريبيو وتحديد الاىداف  . أ

التدريبيو والوقوف عمى الاقسام التي تحتاج التدريب وحسب الارباح والخساره التي تحصل عمييا 
المنظمو من وراء التدريب وىذه يستمزم قيام المنظمو باجراء دراسو مسحيو للاستطلاع عمى اراء 

 . اقامتيا التدريبية المزعمالموظفين حول الاحتياجات التدريبيو واتجاىاتيم في اختيار نوع البرامج
تحميل الواجبات الوظيفية وتشمل الوقوف عمى الميارات والمعارف والقدرات اللازمة لأداء أعمال  . ب

محددة بكفاءة متميزة من خلال وصف وتحميل الوظائف العمال والخروج من نتائج توضح أبعاد 
 . الوظيفة ومدى ملائمتيا لمتطمبات العملدورو

 ويتضمن الوقوف عمى حاجة كل موظف لمتدريب والمعرفة والميارة التي يتعين د تحميل الأفرا . ت
دراسة ممفات الموظفين ومقارنتيا بالاحتياجات التدريبية الفردية   تدريبيم عمييا وذلك من خلال

 .ليم
تحميل السكاني وذلك من خلال التحميل السكاني الذي يمكن الاستعانة بو في تحديد ال . ث

ناث وحسب الفئات  الاحتياجات التدريبية اللازمة لمجموعو من السكان بعد تقسيميا إلى ذكور وا 
 حيث تتباين الحاجات التدريبية حسب ىذه التقسيمات ،العمرية وحسب الدرجة العممية وغير ذلك

 .ومن ىذه الدراسة الموسعة يمكن الاستدلال عمى حاجات منظمة التدريبية
  ميم البرامج التدريبيةص ت:المرحمة الثانية -
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 والأساليب وانتقاء مفردات البرامج وتتابعيا والتعميميةوىي عممية تعني بتحديد الأىداف والتدريبية 
 . بالبرمج والمعايير وتقييم وقياس فاعميو البرنامجالمشاركة التي ستعتمد وشروط التدريبية

  :تحديد اىداف البرنامج التدريبي .1
تنميو معمومات المتدرب باحاطتو بالجديد في العموم والمعارف المرتبطو والموضوعات ومجالات  -

 .أدائومعينو لتحسين 
ما يحقق ب اكتساب المتدرب ميارات جديده في مجال تخصصو لتنميو قدراتو العمميو والتطبيقيو  -

 .كفاءه فعاليو الاداء
 . واتجاىات جديده نحو مواقف معينوا تطوير سموكيات المتدرب واتجاىاتو واكسابو قيم -
 . امداد او تزويد المتدرب بميارات معينو لتوفير القدره عمى اداء اعمال مستقبميو -

 التحضيرات والاجراءات والاعمال التي تتطمبيا ة والمقصود بيا مجموع:اداره البرنامج تدريبي .2
ديده من اجل ضمان حسن تنفيذ البرنامج ع وعمييا مراعاه امور ،طبيعو اقامو البرنامج التدريبي

 :ومن اىميا
 التاكد من العمال عمى وصول دعوات الاشتراك الييم والموافقو من الجياد :بالنسبو لممتدربين . أ

 استقباليم وتييئو ، وجود قوائم باسمائيم ووظائفيم وعناوينيم،ذات العلاقو عمى اشتراكيم
 .اماكن الاقامو ليم

مدربين التاكد من العمل والعمل عمى سلامو الاتصالات بين المدرب والجياز لل بالنسبة . ب
 وتييئو وصول المدرب الى المكان الذي يعقد فيو البرنامج في الوقت ،المنظمو لمبرنامج

 . المدرب ودفع المخصصات التي يستحقياىاالمحدد مع توفير المستمزمات التي يحتاج
 بالنسبو لمتسييلات التدريبيو التاكد من وجود اماكن مناسبو لمتدريب ووجود اجيزه صالحو  . ت

 .لممرض ووجود بطاقات باسماء المشاركين
 بالنسبو لانعقاد البرنامج التاكد من افتتاح البرنامج في الوقت المحدد وشرح اىداف البرنامج  . ث

 توزيع شياده التخرج تييئو الكتب الالتحاق ، تسجيل الحضور اليومي،ومتطمباتو لممشاركين
 11.لممشاركين

                                                           
. 149، ص 2013، 1، دار المناىج، الأردن، طإدارة الموارد البشرية مدخل نظري وتطبيقي: مجيد الكرخي  11
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 بالنسبو لما بعد انتياء البرنامج التاكد من كتابو التقرير النيائي لمبرنامج توجيو مذكره لاداره  . ج
 اجورىم وتسميم اداره البرنامج أي رفالحسابات تتضمن اسماء المدربين وعناوينيم لص

 12. الى الرجوع اليو بسيولو عند الحاجو يمكنسكرتاريو التدريب لحفظيا باسموبو
  تفيد البرنامج التدريبي: المرحمو الثالثو -

 : ويتضمن انشطو اساسيو

 . تحديد الجدول الزمني لمبرنامج -
 . تحديد مكان التدريب -
 . المتابعو المستمره لاجراءات تنفيذ البرنامج خطوه بخطوه -
  تقييم برنامج التدريب: المرحمو الرابعو -

 حيث إنيا مرحمو ، تعد مرحمو التقييم جد ميمو بالنسبو لممؤسسو من ناحيو والافراد من ناحيو اخرى
 . للافراد مؤسسة تطوير وتنميو مسارىم الوظيفيححاسمو لا بد من الاستعانو بيا حتى يسم

 كذلك يساعد تقييم عمى اعانو المتكون من تحديد الموقع الذي يناسبو لاستغلال ما تحصل عميو من 
 كما يعتبر التقييم ايضا شرطا ضروري واساسي لضمان فعاليو تكوين ،خلال التكوين من معارف وميارات

 . اتقاء لدييموتدعيمفي تحسين كفاءه الافراد 

 اما الاىميو الكبيره لمتقييم بالنسبو لممؤسسو فتظير في تدعيم الييئو المسيره في المؤسسو عمى تكوين 
لتقييم نشاطيا من أجل التأكد من   فدائما ترجع الاداره،الافراد الاجتماعيين باكثر فعاليو واكثر سرعو ودقو

 المتكون قد اكتسب الكفاءة والميارة للاستشارة المتطمبات العمل والحفاظ عميو بعد إجراء تغييرات الفردأن 
صائيو دوريو ح مخططات إلنشطاتيا عبرعمى مستوى العمل ويظير ذلك من خلال متابعة المؤسسات 

من خلاليا يتم أخذ القرارات المناسبة حول المعايير التي يجب تبنييا لتصحيح الانحرافات في الأىداف ثم 
 .تقميل نسبو الخسائر المتوقعة

 

                                                           
.  22، ص 2013، دار الراية، الأردن، (المفاىيم والأساليب )التدريب الإداري : ىاشم حمدي رضا  12
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 مبادئ التدريب :ثامنا

 : من أىم مبادئ التدريب ما يمي

 إليو الإدارة أو تنصرف عنو  تمجأ كماليا أمرا أنو ليس، أيالتدريب نشاط ضروري ومستمر .1
 . ولكن نشاط ضروري وميم،باختيارىا

  ىنالك تكامل وترابط في العمل التدريبيي ا: التدريب نظام متكامل .2
  التدريب نشاط اداري وقتي  .3
 التدريب لو مقاومات اداريو وتنظيميو .4
  التدريب لا بد ان يكون ىناك ىدف .5
 (حيث يشمل كل الفئات والدرجات الوظيفيو المختمفو) الشموليو  .6
 (.بدايو المستوى الحقيقي وصولا عمميو التطبيق) مبدا التدرج  .7
 مبدا الواقعيو وتكون بالالتزام بالاحتياجات المستيدفو في المضمون والمحتوى ىو باستخدام  .8

 .اسموب مناسب معو ويسير متطمباتو
 من معمومات وميارات م ويقدم اليوين مبدا التاثير وذلك يتطمب الموائمو بين اتجاىات المستيدف .9

 .ومعارف جديده

 الاتجاىات ومستويات التدريب :تاسعا

 :لتدريب وىي كما يميلوفي ضوء ما جاء حول التدريب يمكن تحديد ثلاث اتجاىات   

 ويستيدف ىذا الاتجاه تزويد المتدرب بالمعمومات وتصحيح المعمومات الخاطئو :اتجاه نظري . أ
 .التي لديو وتذكره بمعمومات عامو وحصل عمييا من قبل المؤسسات التي تخرج منيا

 يستيدف ىذا الاتجاه الى تدعيم الاتجاىات الايجابيو لدى المتدرب :اتجاه نفسي وسموكي  . ب
 .ن ك امإنواضعاف او الغاء الاتجاىات السمبيو لديو مع العمل احلال اتجاىات ايجابيو محميا 

 ويستيدف ىذا الاتجاه الى اكساب المدرب ميارات جديده تساعد عمى القيام بعممو :اتجاه عممي . ت
 لدى المتدرب ، وييدف ايضا الى تحديد وتحسين مستوى الميارات الموجوده،بكفاءه وفعاليو اكبر

 .بما يسجل ذلك في ارتفاع معدلات اداءه لعممو واتقانو باكبر درجو ممكنو
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مزايا وعيوب التدريب : عاشرا 

 :مزايا التدريب .1

 الوظيفو نفسيا وكذا  أداءيرتبط ارتباطا بالوظيفو حيث إن الميام المرتبطو بالوظيفو يتم تعمميا اثناء- 
 .تحسين الاداء

 الملاحظ المباشر لمعمل شركو التعمم لانو تدريب أو يؤدي الى بناء الثقو بين المرؤوس والمشرف - 
 عمميو بطريقةواقعي ياتي من خلال الممارسو الفعميو لمعمل ومن ثم اكتشاف الاخطاء وتصحيحيا 

 .التعرف عمى المشاكل العمميو ومحاولو العمل عمى حمياو

 . خمق علاقات الانسانيو ايجابيو مع العمل عمى تطوير الميارات والقدرات- 

 عيوب التدريب  .2
 . وبالتالي حدود خمل،قد لا يكون النظام الذي يتبعو المدرب ىو الاكثر فعاليو -
انماط سموك و يتطمب التدريب في مواقع العمل درجو عاليو جدا من الكفاءه والميارات لممدرب  -

 . التدريب لازالتياييدفالغير المرغوب فييا والتي 
 . الفشل في ترجمو المعرفو المكتسبو -
 . عمى أنو نفق لايبررىا عائدههلىناك من ينظر  -
 . وسيمو لراحو العامل من عناء العمل والتخمص من الفوضىإليوه عمى ل ىناك من ينظر  -

 

 

  الفصل خلاصو

 في الاخير بان تدريب عمميو منظمة ومستمره تيدف الى تنميو قدرات وميارات الافراد نستخمص 
العاممين واكسابيم معارف وخبرات لتدارك النقائص في الاداء والتقميل من الاخطاء المرتكبو في مكان 

 وىذا لتمكينو من اداء فعال يساعدىم عمى بموغ اىدافيم الشخصيو من جيو واىداف المؤسسو من ،العمل
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 وكذا زياده فاعميو الفرد في المؤسسو وزياده فاعميو المؤسسو نفسيا ،جيو اخرى باعمى كفاءه ممكنو
 .وتحسين انتاجيتيا



 

 الفصل الرابع



 التطوير التنظيمي: الفصل الرابع

 تمهيد

 خصائص التطوير التنظيمي: أولا

 أهمية التطوير التنظيمي: ثانيا

 أهداف التطوير التنظيمي: ثالثا

 مبررات التطوير التنظيمي: رابعا

 مراحل التطوير التنظيمي: خامسا

 طرق وأساليب التطوير التنظيمي: سادسا

 العناصر المساعدة على التطوير التنظيمي: سابعا

 محاور ومجالات التطوير التنظيمي: ثامنا

 معوقات التطوير التنظيمي: تاسعا
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 تمييد

 في كافو خاصة بصفو والمؤسساتىا العالم بصفو عامو شيد التي يالسريعةتطورات ال نإ 
 ، المجوء لتطوير التنظيمإلى بالمؤسسات دافعت الأخيرة ىذه ، خمقت العديد من التحدياتالحياةمجالات 
 تنميو قدرات إلى ميمة لمواجيو وتجاوز كل ىذه التحديات حيث يعد عمميو الأمثل الأسموب بالاعتبار
 وزيادة المؤسسة كفاءة رفع أخرى جية ومن جية، ىذا من أدائيم العاممين وتحسين الأفرادوميارات 
 وسنحاول في الإنساني،،  بما في ذلك الجانب التنظيمي والجانب المختمفة وكذا تطوير جوانبيا ،فاعميتيا

 أىم إلى إضافو وكذا مبرراتو وأىدافو بالتطوير التنظيمي الخاصة النقاط أىمىذا الفصل استعراض 
 . فيو واىم المراحل التي يمر بياالمعتمدة الأساليب
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  خصائص التطوير التنظيمي:أولا

 :أىميام تطوير تنظيمي بعدد خصائص تس ي

 فيو يركز عمى ي،التطوير التنظيمي ليس تشخيصا فقط ولكنو عمل تنفيذ .1
 . طبيعتو تحديد أوالانجاز ونتائج وليس عمى وصف المشكلات 

 حل المشكلات في التعامل مع قضايا التغيير أسموب يعتمد تطوير تنظيمي عمى  .2
 .والتجديد

 إعداد المستقبل وذلك من خلال إلى الأساس تتجو عمميو التطوير التنظيمي في  .3
 . في المستقبلالمحتممة وكيفيو علاج المشكلات الحاضرةالمديرين لمتعمم من المواقف والتجارب 

 عن عبارة المنظمة التغيير في إحداث تستخدم عمميو التطور التنظيمي في  .4
 يترك أن التغيير في جزء منظمو دون إحداث ومن الصعب الأخر، وكل جزء يكمل فييا أجزاء1

 .أخرى أجزاء بصفو عمى التأثيرعمى 
 وتخطيط وتنفيذىا ومتابعو الأىداف يشمل وضع : انو برنامج مخطط لمتغيير .5
 .التطويريةالبرامج 

عمل في فراغ بل ىي ي في برنامج التطوير التنظيمي لا : التنظيمبميمة يتعمق  .6
التنظيمية  الأىدافمنصب عمى تحسين الوسائل والعمميات والبناء التنظيمي في سبيل تحقيق 

 .كفاءة
 أننا نحو المجموعات فطالما أساسا مجيودات التطوير التنظيمي موجيو أن  .7

 . عاليوكفاءة مجموعات عمل ذات إيجاد  نعمل في مجموعات فيبقى اليدف ىو
 فيو عمميو والمشاركة، الاستمرارية من خصائص التطوير التنظيمي وأخير  .8

 التنظيم أعضاء كافو المختمفة لتحسين المناخ التنظيمي ويشارك في مراحميا ومتجددة مستمرة
 2. الذين يصبحون المصدر الرئيسي لقوه الدفع لمتطويرالعلاقة أصحاب

 التطوير التنظيمي أىميو : ثانيا
                                                           

 
. 452. 451، ص ص 2007، 1دار وفاء، الاسكندرية، ط، (العلاقات الانسانية )السموك الإدراي : محمد الصيرفي  2
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 :التالية التطوير التنظيمي في الجوانب تتمثل أىميو

 . ورفع الانتاجيو كما ونوعا وتقميل ىذا المواعيدالفاعمية وزيادة التنظيم الكافة دعم  .1
 عمى الابتكار والقدرة الإبداع وذكاء بسموكيا والأصدقاء أدائيا وتحسين البشرية تنميو القوى  .2

 . قدرات المتفوقينومجارات
 . ومجارات المشكلات ومواجيو نقاط الضعف في الادارهمتوازنة وبيئة توفير مناخ ملائم  .3
 . العملالأخرى من التطورات والاكتشافات في مجالات العموم الاستفادة  .4
 . التنظيم والمجتمع العاممين أىداف عمى تكامل  .5

صلاح المنظمة، لحل المشكلات في أسموب تطوير التنظيم يعتبر أن أي  المنظمة متطمبات وا 
 من المنظمة عمى حل المشكلات والتجديد المستمر في القدرةلتثبيت و والاجتماعية،  والثقافية البيئية

 بعين الاعتبار التحديات الأخذ مع المتاحة واستغلال الفرص الملائمةخلال التحميل واتخاذ القرارات 
 1.المنظمة التي تواجو البيئية

 التطوير التنظيمي أىداف: ثالثا

نما ، بطريقو عفويو وارتجاليوتأتي عمميو التغيير والتطوير التنظيمي لا  إن   ىادفة تكون عمميو وا 
 : التغيير والتطوير التنظيمي ما يميأىداف ومن ، ومخططووضروسو

 . بيا وتحسين قدرتيا عمى البقاء والنموالمحيطة البيئة عمى التعامل والتكيف مع المنظمة زيادة .1
 . وتطوير المطموبزىم عمى تشخيص مشكلاتو وتحفيالأفراد مساعده  .2
 .المنظمة وتوجييو بشكل يخدم إدارتو الكشف عن الصراع بيدف  .3
 .المنظمة العاممين والمجموعات في الأفراد والانفتاح بين الثقة بناء الجو من  .4
 جية من العامة المؤسسة وحاجات أىداف نوع من التكامل بين لإيجاد التطوير التنظيمي جيد  .5

 تنشيط وتجديد الموارد إلى ومن ىنا فان ذلك الجيد يرمي أخرى، جية من الأفراد أىدافوبين 
 .والبشرية والفنية المادية

  في المؤسسات السائدة الثقافة تغيير إلى يحرص التطوير التنظيمي   .6
                                                           

.  31، ص 2007، 1، دار الفكر الجامعي، الاسكندرية، طالتطوير التنظيمي: محمد الصيرفي  1
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 الطرف وسيطرة بين الرؤساء والمرؤوسين بدل التنافس السمطةبحيث تسود قيم التعاون واقتسام  .7
 واحد

 مبررات التطوير التنظيمي : رابعا

 1: المبررات التي تستدعي القيام بتطوير التنظيم ما يميأىم من 

 في التقميدية لممناىج المنظمة إتباع أن حيث : ميامو بنجاح ولقاءأداءقصوره التخطيط عن  .1
 الطويل والذي قد تحدث فيو تغيرات غير متوقعو سواء من الأجل في خاصةالاداره لا يصمح 
 .الخارجية البيئة من أوداخل التنظيم 

 لخطوط الدقيقة عدم معرفو إلى الخطى ويرجع ىذا :التنظيمية عدم التجديد الواضح لمعلاقات  .2
 لا يعممون في فريق عمل واحد الأفراد أن الخطى ويعني ىذا المنظمة في والمسؤولية السمطة
 .ومتكامل

 الاستعانة عدم إلى عند استخدام المستشارين يميل كثير من المديرين التنفيذ والإىمال اللامبالاة  .3
 . عمى ذلكالمترتبة المستشارين نظرا لمصعوبات أوبالخبراء 

 من جانب الخبراء وىذا يترتب عميو كثير من الصراعات التي الوظيفية السمطة استعمال أساءه  .4
 .الآراءتؤثر عمى 

 والمصدر الأمل وحده بمبدأ وتحديد المستويات الاداريو وتدخل الاختصاصات وعدم الالتزام  .5
 .توجيو

  لتطوير مياراتيم في مختمف المجالاتالأفراد زيادة  .6

 مراحل تطوير التنظيمي :خامسا

 من جانب جادة رغبو أساسيو تتطمب بصفو الأجل جيود التطوير التنظيمي عمميو تطوير إن
 وفيما يمي نعرض مجموعو من المراحل طويمة، التطوير بطريقو مخططو وعمى مدى إحداث في المنظمة
 1: عمميو التطوير وىيلإحداث إتباعياالواجب 

                                                           
، جامعة قناة السويس، (الأطر المنيجية والتطبيقات العممية )استراتيجيات تطوير وتحسين الأداء : سيد محمد جاب الرب  1

. 2، ص 2009
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 مع رجال الاداره العميا التوليو مجموعو من المقاءات المرحمة يتم في ىذه :مرحمو التشخيص .1
 الأولية وذلك بناء عمى المعمومات المطموبة نوعيو جيود التطوير التنظيمي ، لتحديدبالمنظمة

 العمل إبعاد بتوضيح المرحمة ويقوم المستشار في ىذه المرحمة،التي يمكن تجميعيا في ىذه 
 من اللازمة والمساندة المطموبة والأدواروعيو الدور الخاص الذي يقوم بو نالمطموب انجازه و
 .جانب الاداره العميا

 المستشار ومعاونو في القيام بتجميع البيانات عن المناخ التنظيمي يبدأ :مرحمو تجميع البيانات  .2
 .السائدة السموكية والمشكلات بالمنظمةالسائد 

 وأحيانا الفردية المقابلات إجراء السابقتين عن طريق المرحمتين بينما تتم :المواجيةمرحمو   .3
 يعكس ىنا تواجد ، المحاضراتبأسموب عن طريق عقد ما يعرف المرحمة تتم ىذه الجماعية،

 وتداخل السموك بين . العميا والوسطى في التجمع واحد يتم فيو نوع من التفاعلةمجموعو الادار
 الطاقات ة الواقع والاعتراف بو من اجل توجيو كافة مواجوإلى بطريقو ايجابيو تيدف الأفراد
 بشكل الجماعي موحد الاقتراح نوعيو التطوير المرغوب فيو والتخطيط لو وتنفيذه عن المتاحة

 . المجموعو بكل فرد في الخاصة للأدوارطريق توزيع محدد 
 الآليات وتحقيقيا وتحديد المأمول ويتم فييا رسم خطوط التطوير والتغيير :التخطيط لمتغيير .4

  . لتحقيق اليدف الملائمة لاستراتيجيو
 جيود التطوير التنظيمي  وخلال كافو مراحمو توجو كافو جيود بداية منذ :مرحمو بناء الفريق .5

 التي تعكس الأدوات من ة بناء الفريق ويقوم المستشار باستخدام مجموعفاتجاه ما يعر
 ويقوم بقياس الفرق ، لتحقيق مفيوم الفريق العمل المتكاملاللازمة من الميارات ة كميلممجموعة

بشكل متكرر في ىذه الميارات ويحجز لو النتائج بشكل مستمر بيدف صقل ىذه الميارات 
 . العمل الجماعيأداء عمل الفريق التقميدي وتحسين أسموبوتطوير 

 جيود التطوير بداية من لمتأكد اللازمة المراحل أىم المرحمة تمثل ىذه :المتابعة مرحمو  .6
 ىذا بداية عند العادة الذي يظير في الخامات نفس استمارةلضمان و ،التنظيمي بطريقو جديو

 .المخططةالنوع من الجيود 

                                                                                                                                                                                     
. 100، ص2013، 1، دار إثراء، عمان، طإدارة التغيير والتطوير: ناصر محمد سعود وآخرون  1
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 من مراحل التطوير التنظيمي وتتضمن الأخيرة المرحمة وىي : برنامج التطوير التنظيميإنياء  .7
 لأىدافو الاستقرار في البرنامج التطوعي وتحقيقو نتيجة مستشار التطوير بالتنظيم علاقة إنياء

 التطوير التنظيمي وأساليب طرق :سادسا

 تنميو بعض الجوانب في شخصيو الفرد حتى إلى الطريقة تيدف ىذه :الحساسيةطريقو تدريب  .1
 .المجموعو داخل تأثيرا أكثريصبح 

 الاستشاره أن ىو الطريقة الغرض الذي بنيت عميو ىذه أن الفرد أن طريقو المستشار العمميات  .2
 يساعد عمى تشخيص وحل بعض المشكلات الرئيسيو التي تواجو أنبين  لدييم من خبر يمكن 

 التدفق الطبيعي لعمل : والمتعمقو ببعض تصرفات العاممين التي تحدث اثناء،المنظمات الحديثو
 كذلك يساعد مستشار العمميات بتشخيص . الأفراد المواجيات التي تحدث بين ،الاجتماعات

وحمل المشكلات المتعمقو ببعض التصرفات التي تصدر عن اداره الشركو وليس ليا تاثير السمبي 
 .عمى علاقو الشركو بالعاممين

 يتم عمل مسح ميداني لموحده الخاضعو لتحميل الجماعو :لنتائج البحث طريقو التغذيو المرتده  .3
كل باستخدام بعض قوائم الاستسقاء وبعض جمع البيانات يتم ردىا ك منظمو أو قسم أوعمل 
 ىذه الوحده ببناء ىذه عمى ىذه المعمومات المرتده أعضاء لمتحميل فيقوم الخاصة الوحده إلى

 . لمقضاء عمييماللازمةبتشخيص المشكلات التي تواجييم ووضع الخطط 
 لقد اكتسبت الاداره بالاىداف قولا واسعا في المنظمات الاعمال :طريقو الاداره بالاىداف  .4

 برامج التطوير إلىوالمنظمات غير الياتف الاخيره تم تضمين برنامج الاداره بالاىداف 
 .التنظيمي

 توحيد إلى تم تصميم نموذج شبكو الانماط بواسطو وييدف ىذا النموذج :طريقو شبكو الانماط .5
منظمات الاعمال في تحقيق مستوى مرتفع من الاداء يشعر معو كل من صاحب العمل 

 1. والمستيمكين بتحقيق اىدافو بمستوى مرتفع

                                                           
المشكلات الإدارية في مكاتب الإشراف التربوي ومواجيتيا في ضوء مدخل : عواطف بنت ابراىيم بن عمي آل مكي  1

. 24، ص 2011، رسالة ماجستيرفي التربية تخصص إدارة تعميمية، التطوير التنظيمي بسمطنة عمان
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 يعمل عمى تنميو وتغيير ثقافو وقيم الاعضاء المشاركين عن طريق : بناء الفريقأسموب .6
 ، ايجابيا عمى سموكيم وتعامميم اثناء العملنعكس من الخبرات عمميو ونظريو بشكل متعريضو

 . الايجابيوالسموكيةواىم حافزىم انتماء الفرد لمجماعو مما يعمل عمى تعزيز الاتجاىات 
 يعمل عمى تطبيق المنيجيو العمميو باستخدام البيانات بيدف التعمم : الموجوث البحأسموب  .7

 محاولو اعطاء التفسيرات العمميو حول التنظيمية بين المتغيرات العلاقة دراسو  أيوتطوير وتغير
 . حمول مناسبولإيجاد العلاقة ىذه طبيعة

 العناصر المساعده لمتطوير التنظيمي :سابعا

 : عمى تطوير تنظيمي فيما يميالمساعدة العناصر أىم تتمثل 

 وضع ىدف واضح ومحدد لتطوير يمكن تطبيقو ويساعد استخدامو عمى :تطويرالتحديد ىدف  .1
 .المنظمةضوء حاجو 

 والنظره الايجابيو لمنظم واعتبارىا قدره عمى تطوير مزايا تمكنيا من  التجديد المستمر لمتنظيمو .2
التكيف الذاتي مع التغيير والتطوير وتحسين انجازىا للاىداف وكذلك تطوير النظام نفسو ثم 

 . محيطوأخرى حالو جيدا وتطوير الاجراءات والاساليب واي ظروف إلىالتحول 
 والاىتمام بالمنظمة لمعاممين الإنساني لمنظمو العمل الاىتمام بالجانب الإنساني الاىتمام بالبعد  .3

 . والانسانيو الإجتماعيةبدوافعيم وشخصياتيم وتطمعاتيم 
الاجتماعي وثقني مركب ىذا كنظام  منظمو العمل إلىاستخدام مفيوم النظم ويعني النظر النظر  .4

 .يعني النظر الكميو والشاممو لممنظمو الديناميكيو لمكونات النظم الفرعيو
 من خبرات واقعيو نابعا يكون التعمم والتدريب أن الاىتمام بالمعايشو والتعمم من خلال الخبره  .5

 .مماثمو للاستفاده من ىذه التجارب
 من الواقع المعاش والحقيقي وان المطروحة تكون المشكلات أن أي  حقيقية التعامل مع قضايا  .6

 1. يسيل فيميا والتغمب عمييا والاستفاده منياتىتكون مشكلات محدده وممحو ح

                                                           
، المكتبة العصرية (دراسة لسموك الأفراد والجماعات داخل منظمات الأعمال )السموك التنظيمي : أحمد جاد عبد الوىاب  1

.  302. 301، ص ص 2003بالمنصورة، 
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 محاور ومجالات التطوير التنظيمي :ثامنا

 : يشمل تطوير تنظيمي ثلاث محاور رئيسيو وىي

 المنظمة عناصر تطوير تنظيم ويتم تطوير سموكيو متجياتيم بما يتلائم واىداف أىم :الأفراد .1
 ومن الجوانب التي تسعى الاداره لتطويرىا لدى افراد ودوافعيم وقدراتيم واتجاىاتيم ،ومتطمباتيا

 في المنظمة وتعزيز دورىم في عمميو اتخاذ القرارات لكي يساعد ، وتنميو شخصياتيممومواقفو
 . تحقيق اىدافيم

 تمك العلاقات المتبادلو بين افراد خاصة ييتم تطوير تنظيم بمشكلات الجماعو :الجماعو .2
 ويحموا الأفراد والتعاون والاحترام بين الثقة ارساء قواعد إلى تطوير سعى في،مجموعو العمل

 .النزاعات الموجوده داخل الجماعو
 : يتمثل في بعد بين اساسيين وىما:التنظيم نفسو  .3

 أو ادارات ويمكن التطوير في ىذه الاداره أو وقد تكون اقسام  الرئيسيوالتنظيميةالوحدات  . أ
 1.الاقسام عمى نطاق الوظائف وىيكل الاتصالات والمعمومات

 مثل عمميو اتخاذ القرارات وانماط الاتصالات والعلاقات بين المختمفة التنظيميةالعمميات   . ب
 . وغيرىا واداره النزاعاتالأىداف وكذلك عمميو التخطيط وتصميم ،الجماعات

 معوقات التطوير التنظيمي  :تاسعا

 عمى مساعي التطوير التنظيمي ويمكن رصد السمبيةتختمف المعوقات في طبيعتيا وانعكاساتيا 
 :التالية المعوقات أىم

 : المعوقات الاداريو في ما يميأىم تتمثل المعوقات الإداريو .1
 العامة الموظفين عمى الحاجو الفعميو لمكاتب الاشراف التربوي التابعو لممديريات إعداد زيادة  -

 .لمتربيو والتعميم
 .الأخرى غياب العلاقات الانسانيو بين الاداره العميا وبين المستويات الاداريو  -
 1. والجماعات والتنظيمللأفراد لجيود التطوير التنظيمي والمتابعة غياب التنسيق  -

                                                           
. 169، ص 2007، 1، دار الكنور لممعرفة، عمان ، طإدارة التغيير والتطوير: زيد منير عبوي  1
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 . عدم تشجيع نزعو الابتكار والتجديد -
 .يف الوظائفص التجديد وتصميم العمل وتحديد وتوأىميو اخفاء  -
 : وتتمثل في ما يميالسموكيةالمعوقات  .2
 .الأفراد مقاومو التطوير والتغيير من بعض  -
 والتنظيم يؤدي الأفراد التطوير في لإحداث اخفاء القياده لاىميو التوفير مناخ تنظيمي مناسب  -

 . انخفاض الروح المعنويو لمموظفينإلى
 2: وتتمثل فيما يميالمعوقات التقنيو .3
 لمتربيو والتعميم بالتقنيات العامة قمو الاىتمام بتزويد مكانو الاشراف التربوي التابعو لممديريات  -

 .الحديثو التي تساىم في تحسين الاداء ورفع الكفاءه المكاتب المحدوديو
 الموظفين عمى التعامل ة لعدم قدرأو بسبب عدم توفرىا إما محدوديو استخدام التقنيات الحديثو  -

 .معيا
 التقنية تقادم ميارات الموظفين  -

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                     
، 2003، دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، (مدخل تطبيقي معاصر)السموك التنظيمي : صلاح الدين محمد عبد الباقي  1

.  390ص 

 
، دراسة عمى المنظمات غير الحكومية فعالية أدوات التطوير التنظيمي وعلاقتيا بإدارة التغيير: ديما نظال مخيمر ياغي  2

 . 28، ص 2017في فمسطين، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال بكمية الدراسات العميا والبحث العممي في جامعة الخميل، 

 



 الفصل الرابع                                                                           التطوير التنظيمي
 

69 
 

  الفصلخلاصو

 مرورا وأىميتو من خلال ىذا الفصل الخاص بمتغير التطوير التنظيمي تناولنا فيو خصائصو 
 ما يحتويو من معمومات  تيدف ومن ىذا نستخمص بان تطوير تنظيم عمميو، ومجالاتووأساليبوبمراحمو 

 والوظائف والميام كما يساعد الأنشطة تحسين وتطوير مختمف إلىوعلاقتو عمميات اداريو كما يسعى 
 التطوير والتغيير المطموب والعمل عمى لإحداث العاممين وتحفيزىم الأفرادعمى فيم احتياجات واتجاىات 

 .الوظيفةتنميو وتطوير قدراتيم ومياراتيم بما يتلائم ومتطمبات 



 

 الفصل الخامس



 الإجراءات المنهجية للدراسة: الفصل الخامس

 

 مجالات الدراسة: أولا

 المجال الجغرافي -1

 المجال الجغرافي -2

 المجال الزمني -3

 منهج الدراسة: ثانيا

 أدوات جمع البيانات: ثالثا

 الملاحظة -1

 الإستمارة -2

 الوثائق والسجلات -3
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تمييد 

 بين الجانب النظري والجانب :  عمى الجمع بين جانبيناساسأدراسو اي بحث اجتماعي يقوم       
 فبعد ان تم التطرق الى جانب النظري في الفصول السابقو ليذه الدراسو والذي يعتبر الاساس ،الميداني

 سنحاول في ىذا الفصل تسميط الضوء عمى واقع الموضوع في المؤسسو ،الذي يعتمد عميو في اي دراسو
المختاره وتاتي اىميو ىذا الفصل في كونو يمكن الباحث من جمع البيانات المعطيات والمعمومات 

وتحميميا بطريقو منيجيو ولا يتاتى ذلك الا من خلال اتباع الخطوات المنيجيو انطلاقا من تحديد مجالات 
 ، تحديد عينو الدراسو و المنيج المعتمداالدراسو والمتمثمو في تحديد المجال المكاني والزماني والبشري وكد

 .ىذا اضافو الى تحديد ادوات جمع البيانات منيا الملاحظو والاستماره
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 مجالات الدراسو  :لاأو

تعتبر مجالات الدراسو نقطو اساسيو في البحث الاجتماعي لكونو يساعد عمى قياس مدى تحقيق      
ه المعارف النظريو في الميدان ويقصد مجال الدراسو المجال الجغرافي والمكاني والبشري الذي اجريت في

 .الدراسة

 ويتمثل في النطاق المكاني الذي اجريت بو دراسو ميدانيو والمتمثل في شركو : المجال الجغرافي-1
 تعد الشركو الافريقيو لمزجاج امتداد لم يحدث الزجاج ،الافريقيو لمزجاج في اولاد صالح الطاىير جيجل

المسطح ثم مركب الزجاج قبل ان يتم اعطائيا التسميو الحاليو وذلك في اطار اعاده ىيكمو المؤسسات 
تصبح ومنذ ذلك التاريخ فرع من فروع مجمع المؤسسو الوطنيو لمزجاج والمواد ، ل 1996الوطنيو عام 

  : ويمكن تمخيص اىم مراحل تطور الشركو زمنيا في ثلاث مراحل وىيGroupe ENAVA الكاشطو

  تطور الشركو الافريقيو الزجاجاحلمر -

 في PELKNGTON في اطار دراسو قام بيا مكتب انجميزي مختص :87-82أولا مرحمة النشأة -
 عقد انجاز بين الشركو الوطنيو لمصناعات الكيميائيو تم ابرام وبناء عمى استنتاجو ،عقد السبعينات

  ط ا س20000 بطاقوي نجاز وحده الزجاج الامنلا وذلك 1982 سنو TECHNIP والشركو الفرنسيو
من زجاج البناء الشفاف ووحده بين الزجاج السيارات الامامي ثم انجاز المشروع الزجاج المسطح بين 

 اوت 1 وقد عرف بعض التاخر لاسباب تقنيو وماليو وانطمق عمميو في الانتاج في ،86 و 82سنتين 
1987 . 

بعد انطلاق وحده الزجاج المسطح في النشاط وفق لسياسو تنميو : 96-87مرحمو التوسع : ثانيا-
 برنامج توسيع الوحده الى وحدات جديده تشمل انجاز مشاريع اخرى لصناعو تسطيروتطوير معتمده تم 

 انواع متعدده من الزجاج بمختمف استعمالاتو وانواعو تمثمت ىذه المشاريع في انجاز

زجاج ،  زجاج مصفف زجاج مقاوم، جانبي وخمفيي زجاج السيارات امام:وحده جديده لمزجاج الامني - 
 . 1992 انطمقت في الانتاج سنو ،مصنع

 وتضم ىذه الوحده ثلاث خطوط لانتاج الزجاج المطبوع الاجور الزجاجي :وحده جديده لزجاج السائل - 
 البمجيكيو وانطمقت خط انتاج BASSSE SAMBRE  ىذه الوحده من طرف شركو،والاكواب انجزت
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 ىدا في حين انطمق مشروع الاجر الزجاجي في نيايو نفس السنو ليتوقف 1924الزجاج المطبوع سنو 
 ا ام،الكميو المعروضو وتكمفو الانتاج الكبيرهو بالسوق ة لاسباب تجاريو  مرتبط1996الخط عن الانتاج 

مواجيو الاشكاليو استغلال لالخط الثالث فمم ينطمق لنفس الاسباب رغم توفر التجييزات واكتمال المشروع و
 الشركو الى تحويل الافران لانتاج ماده الصودا التي تستعمل عمى ماده اوليو لصناعو لجأتىذان الخطان 

  المنظفات

 اضافو الى الورشو تم انجاز وحده جديده لمعالجو المواد الاوليو  وحده انتاج ومعالجو المواد الاوليو- 
 ونشاط الوحده المذكور يمثل اىم ورشو مدعمو لمماده الاوليو لوحده إلخ، ..، الدولوميمثل رمل السيميس

 وانطمقت سنو BASSSE SAMBREالزجاج السائل انجزت ىذه الوحده المذكوره ايضا من طرف شركو 
1994. 

 حيث 1997 اخذت الشركو الافريقيو لمزجاج استقلاليتيا عن الشركو :1997 المرحمو الاستغلال :ا ثالث-
 :تيدف اليو ىذه الشركو نجد ما مو ماليو وشخصيو معنويو ومن بين اىم داصبح لدينا 

 حاجات وطمبات الاقتصاد الوطني من مواد الزجاج في القطاع البناء قطاع تركيب وصناعو تمبية- 
السيارات قطاع الصناعو الكيرومنزليو  

السير عمى اعطاء الوجو الحضاري لمشركو من خلال استعمال تقنيات حديثو تتلائم مع متغيرات - 
 .العصر

 العمل عمى تصدير المنتجات وادخاليا في منافسو السوق الدوليو - 

  تحسين وتطوير المنتجات الشركو وتوسيع شبكو التوزيع- 

 اىميو واىداف التدريب في الشركو الافريقيو لمزجاج- 

 تمعب صناعو الزجاج الدور الفعال لتطوير اقتصاديات الدول بسبب الاستعمالات : اىميو الشركو 
صناعو الزجاج ،المتعدده ليذه الماده التي تدخل في عده نشاطات صناعيو وتجاريو منيا كقطاع البناء 

وتبرز اىميو الشركو بصفو عامو وصناعو الزجاج بصفو خاصو تمعب ،السيارات صناعو الكيرومنزليو 
 .دور اجتماعي واقتصاديا عاما لما ليا من اثر الفعال في بعض النشاطات التجاريو والصناعيو
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 اذ تعتبر مجالا خصبا لمتشغيل خاصو في القطاع الجغرافي ليا نفس الاىميو في المجال الصناعي حيث 
ان ماده الزجاج بمختمف انواعو تدخل كماده اوليو مكممو لبعض الصناعات الاخرى منتجات الشركو 

الافريقيو لمزجاج تبرز اىميو الشركو في المجال الاقتصادي الوطني وذلك باعتبارىا الممول الرئيسي لعده 
شركات اخرى ذلك اىميو بالغو مثل الشركو الوطنيو لمسيارات الصناعيو المؤسسو الوطنيو لاعتاد الاشغال 

 .العموميو شركو التنظيف

اىداف الشركو  -

 : تيدف الشركو الافريقيو لمزجاج الى تحقيق مايمي

  تنميو صناعو الزجاج في الجزائر -
  تمبيو حاجات وطمبات الاقتصاد الوطني في مواد الزجاج في قطاع البناء -
  قطاع صناعو وتركيب السيارات قطاع الصناعو الكيرومنزليو -
  تطور التكنولوجيا وادخاليا في السوق الدوليومواكبة -
  تحسين راس المال الشركو  -
 وضع السياسو التجاريو تجاريو فعالو لاقتحام السوق الوطني والدولي عمى حد سواء -
  المساىمو في ترقيو السوق الوطني  -
 دراسو الييكل التنظيمي لمشركو -
 ىو الذي يشرف عمى جميع المصالح المشكمو لممؤسسو في المجمس الاداري  :  اولا المدير العام -

 :كما يقوم بوضع الاىداف والسياسات التي تفعل مؤسسو لتحقيقيا مستقبلا وتتجمى ميامو في
  ابرام الصفقات مع الموردين والمحميين والاجانب -
  تمثيل الشركو في المحافل والمناسبات الدوليو -
  اصدار القرارات والاوامر الضروريو التي تخدم مصالح الشركو -
  امضاء جميع الوثائق الخاصو بالشركو  -
 .تطبيق استراتيجيو الشركو وسياساتيا -
 :ىي المسؤولو عن ضمان خدمات اداره المديريو وتتولى الميام التاليو:  السكرتاريو .1
  استقبال البريد الخاص بالمديريو العامو -
  ترتيب الوثائق في خزانو الارشيف -
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  استقبال وارسال الفاكس  -
 تحرير المراسلات -
  استقبال وتحويل المكالمات الياتفيو الخاصو بالمدير العام -
 المكمف بالتدقيق والتسيير والمراقبو يشارك ويساعد في تحسين تسير :مساعده المدير العام .2

 :مختمف الاعمال داخل المؤسسو يتولى الميام التاليو
  مساعده مسؤوليو الوحدات في طرف التسيير والتنظيم -
  الحضور مع المدير العام في مختمف المقاءات الدوريو بين المديريات -
 ات الاخرىيئ عمى المقاءات المبرمجو بين المدير العام ومختمف الوص الحر -
  وبطمب من الاداره العامو ا القيام بعمميات المراقبو دوري -
 انجاز مختمف التقارير -
  تحضير مخططات الماليو -
  انجاز تقرير النشاطات اليوميو الشيريو  الثلاثيو والسنويو  -
 تسطير السياسو العامو لمشركو مع المدير العام -

البيئو والامن والجوده ييتم بدراسو المتعمقو بالمنتوج والنمو وتتمثل مياميا في تطبيق سياسو الجوده 
بالشركو تسييل عمل مختمف الاقسام من خلال تقديم المعمومات التقنيو الخاصو ببرنامج تاىيل الشركو 

لمحصول عمى شياده تطبيق مقاييس المطابقو الدوليو لممنتجات الزجاجيو المتمثمو في معيار اعداد 
الدراسات والوضعيات المتعمقو بالتخطيط المشاريع الجديده وتشرف عمى المكاتب التاليو البحث والتطوير 

 .التخطيط والمشاريع الامن الصناعي التحاليل والمراقبو المقاييس والدراسات التقنيو

 مسؤول اداره الجوده ىو المسؤول عن تطبيق نظام الجوده والنوعيو يتولى الميام التاليو ايجاد الوسائل 
لضمان المراقبو التقنيو لمجوده التعريف بالمشاكل المتعمقو بالانتاج وطرق نظام الجوده العمم بجميع 

التغيرات والتطبيقات في مجال ضمان الجوده برمجو وتوجيو ومراقبو كل الاعمال في اطار مخطط الجوده 
السعر عمى الاجراءات المتعمقو بشياده الجوده والتجديد الدوري ليا مدقق داخمو والمسؤول عن تعميمات 

التسيير ومتى تطبيقيا باستمرار يتولى الميام التاليو مراقبو تطبيق طرق وقواعد التسيير انشاء برامج 
التدقيق لنظام المراقبو الداخميو تقديم تقرير لممسؤول المعني عن كل الاخطاء والعيوب الموجوده تنفيذ كل 

 التحقيقات المطموبو من طرف المدير العام
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 ىو المسؤول عن تسيير شؤون الشركو بالتنسيق مع المدير العام يتولى الميام التاليو : نائب المدير العام
امضاء الوثائق الخاصو بالموظفين العمل بالتنسيق مع جميع المديريات السيره عمى ضمان الانضباط 
العام داخل الشركو اصدار القرارات المتعمقو بمصالح الشركو المكمف بنزاعات ىو المسؤول عن تسيير 

ممفات المنازعات يتولى الميام التاليو تحويل الممفات الى المحاكم المستشار لمشركو متابعو مختمف 
القضايا الخاصو بالمنازعات تكوين ممف المنازعات وتحرير عريضو من اجل الدفاع عن المؤسسو تمثيل 

المؤسسو امام مختمف الجيات الاداريو تكوين ممفات خاصو بدون المؤسسو من اجل استرجاعيا مثل 
 ارسال اعذارات

 وىو يعمل تحت الاشراف المباشر لممديريو العامو بحيث يضع مخططات البيع :المسؤولو التجاريو
وتسويق وضع الاستراتيجيو الخاصو بيما وذلك بالتنسيق مع باقي المديريات كما يمثل الشركو مع باقي 
المتعاممين التجاريين والزبائن ويتفاوض معيم بخصوص الاتفاقيات التجاريو ويحرص عمى تنفيذىا من 

 .خلال مجموعو من الاعوان الدين يشرف عمييم

 ىذا الاخير يقوم باعداد المخططات التسويقيو بحيث يقوم بدراسو السوق المنافسو : مسؤول التسويق
والاسعار الجوده وطرق التوزيع وىذا يقوم برفعو تقارير في ذلك الى المديريو العامو كما يحضر ومختمف 

التظاىرات التجاريو والمعارض والممتقيات وذلك من اجل التعريف بمنتجات الشركو وكسب زبائن جدد 
 ويقوم باعداد التحقيقات عن المنتجات المشابيو والزبائن

 مشكمو من قسم الاسناد  والمشتريات وقسم الصيانو والضروريات بالنسبو :ثانيا مديريو الامداد والصناعو
لمقسم الاول تقوم بشراء المواد الاوليو وقطع الغيار الصناعيو من السوق المحميو او الدوليو وضمان 
الخدمات المرتبطو بيا التامين والجمرك والنقل بالنسبو لمقسم الثاني فيو ينقسم الى فرعين ىما فرع 

الصيانو الميكانيكيو وفرع الصيانو الكيربائيو وىذان الفرعان يتدخل لاصلاح الاعطاب المختمفو في 
المصنع زياده عمى ذلك الصناعو العاديو لمتجييزات والعتاد اضافتو الى تسيير المخزونات قطع الغيار 

والمواد الاوليو المختمفو وكذا المنتوجات الجاىزه ثالثا مديريو الماليو والمحاسبو تيتم بمتابعو نشاط 
المحاسبين الميزانيو الماليو وايضا مراقبو التسيير وتتمثل مياميا في الاشراف عمى تطبيق السياسو الماليو 

لمشركو توفير الموازم الماليو والاداريو في الورق الاشراف عمى عمميو المحاسبو واعداد التقارير وتحميميا 
تسيير مختمف مداخيل الشركو وتكاليف الانتاج وتشرف عمم مصمحو الماليو والمحاسبو مصمحو المحاسبو 

 التحميميو 
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 مديريو الاستغلال :رابعا

  وىي مديريو تنقسم الى ثلاثو وحدات رئيسيو كما يمي

 وينتج بيا الزجاج المطبوع الموجو لمبناء ووكلاء معتمدين خواص بطاقو وحده الزجاج  السائل -
 نظريو سنويو تقدر بي

 وىي وحده تقوم باستغلال الرمل ومعالجتو بالغسل والتصفيو وحده معالجو وانتاج المواد الاوليو -
 .وكذا باقي المواد التي تدخل في صناعو الزجاج والسيميكات بطاقو انتاج من مختمف المواد

 مديريو الموارد البشريو : خامسا

 تيتم بانجاز سياسو الشركو بخصوص شؤون الموظفين والعمال والتتمثل ومياميا في الاشراف عمى 
تطبيق سياسو الشركو الخاصو بالموارد البشريو والمتمثمو في التوظيف التكوين الاجور تسيير المستخدمين 
مديريو الموارد البشريو تتمثل وظيفتيا في متابعو وتسييل كل ما لو صمو بالجانب البشري والميني لمشركو 

ىذه الجوانب تتمثل اساسا في تسيير المستخدمين وتسير وضعيتيم المينيو من التوظيف الترقيو الى 
التسريح من جيو اخرى اعداد الاجور وتصنيف مناصب العمل وفق الاتفاقيو الجماعيو وتشريعات 

المعمول بيا اعداد مخططات التكوين ومتابعتيا وتشكل مديريو الموارد البشريو بالشركو الافريقيو لمزجاج 
من رئيس مصمحو الموارد البشريو مسير المستخدمين مسؤول الاجور والخدمات الاجتماعيو مديريو الموارد 

البشرييعتبر قطاعا في الشركو لمتسير عمى متابعو الموارد البشريو وحركتيا في مكاتب العمل ومتابعو 
وضعييما المينيو من يوم توظيفو الى يوم استقباليم او تقاعدييم وتندرج ىذه المديريو تحت مصمحو واحده 

وىي مصمحو الموارد البشريو ويمكن حصر مياميا في القيام بميام التوظيف الترقيو النقل التقاعد اي 
متابعو حركو وتطوير الموارد البشريو مراقبو العطل السنويو الاستثنائيو والغيابات وتطبيق العقوبات 

 القانونيو في حالو حدوث اي مخالفو

 كما تشارك مع مدير الموارد البشريو وكذا يمكن اقتراح اي مشروع لنظام داخل المؤسسو حسب التغيرات 
التي تحدث عدد المسؤولين تحت سمطو رئيس مصمحو الموارد البشريو يسيرون عمى مراقبو العمال في 

المؤسسو وتسيير شؤونيم في عمميم كالاتي مسير المستخدمين يعمموا تحت اشراف رئيس مصمحو الموارد 
البشريو مكمفو بالميام التاليو متابعو كل الاعمال الاداريو متابعو وتنظيم الممفات الاداريو الخاصو 

بالمستخدمين متابعو حفظ كل الوثائق الخاصو بتسيير الممفات المستخدمين المتابعو اليوميو لممستخدمين 
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الذين في حالو غيابك العطل السنويو متابعو عمميو التنقيط اليوميو متابعو كل السجلات الخاصو 
 بالمستخدمين سجل العطل السنويو

 يقوم ىذا بالسير عمى تطبيق القوانين واعداد بعض الخدمات : مسؤول الاجور والخدمات الاجتماعيو
الاجتماعيو ىو مكمف بحساب اجور الموارد البشريو واعداد تصريحات لصندوق الضمان الاجتماعي 

والضرائب وكل ذلك من خلال جمع المعطيات اللازمو لحساب الاجور استقبال ومعالجو جداول 
المعطيات المتغيره في الاجور المحافظو عمى الجداول السنويو للاجور تسجيل المعمومات عمى شيادات 

 التصريح لمضرائب والضمان الاجتماعي للاجور اعداد تقرير التصريح عند وقوع اي حادث لمضمان

 ويقصد بالمجال البشري عدد افراد المؤسسو محل الدراسو وىي الشركو الافريقيو لمزجاج :المجال البشري
 عمال 132 عمال مؤىمين و 28 اطار و 34 موظف منيم 194باولاد صالح الطاىير حيث تضم 

 .التنفيذ

 ثانيا المنيج الدراسي 

 ان اختيار المنيج يعد خطوه اساسيو تتحكم في السيره الصحيح لمبحث لذلك في اي دراسو عمميو لابد 
عمى اي بحث ان اختار المنيج المناسب لمدراسو وذلك لموصول الى نتائج عمميو دقيقو يمكن تعميميا 
وقبل التطرق الى المنيج الذي اعتمدناه في دراستنا لابد ان نعرف المنيج اولا حيث يعرف المنيج عمى 
انو يقصد بو الطريق الواضح كقول لك نيج فلان الطريق ىو نيج الطريق اوضح واستبيان وصار نيجا 

واضحا بينا والنيج ىو طريق المستقيم اما اصطلاحا يعرف المنيج اصطلاحا عمى انو اسموب يسير عمى 
نيجو الباحث كيحقق اليدف من بحثو كان يجد اجابو عمى السؤال الذي يطرحو او يستطيع التحقق من 

الفرض الذي يبدا كما يعرف ايضا عمى انو الطريق المؤدي الى الغابو المطموب من خلال دراستو 
المصاعب والعقوبات ويعني في الفكره العممي المعاصر الطريقو المؤدي الى الكشف عن الحقيقو في 
العموم بواسطو الطائفو من القواعد العامو التي تييمن عمى سير العقل وتحدد عممياتو حتى يصل الى 

نتيجو لممعمومات و تختمف المناىج التي تستخدميا في جميع البحوث باختلاف طبيعو الموضوع المراد 
دراستو لدى لابد ان يختار الباحث المنيج الذي يتناسب ويتلائم مع موضوعو و يخدمو وقد قمنا باختيار 

المنيج الوصفي لكونو ىو المنيج المناسب انو ىو الاكثر ملائمو لموضوعنا فيو يعتبر اكثر المناىج 
استخداما في البحوث الاجتماعيو كما يعتمد عمى دراسو الظاىره كما توجد في الواقع وييتم بوصفيا وصفا 
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دقيقا ومعبرا عنيا وكذلك تحميل وتفسير المعمومات التي تساعد في استخلاص النتائج من خلالو نحاول 
وصف وتقييم التدريب في المؤسسو ودوره في تحقيق التطويرنظيم فييا كما يوفر لنا البيانات والحقائق 

حوليا وييتم اكثر بوصفيا وصفا دقيقا حيث يعرف المنيج الوصفي عمى انو عباره عن طريقو لوصف 
الموضوع المراد دراستو من خلال منيجيو عمميو صحيحو وتصوير النتائج التي يتم التوصل الييا عمى 

اشكال رقميو معبره عن تفسيرىا كما يعرف ايضا عمى انو طريقو يعتمد عمييا الباحثون في الحصول عمى 
المعمومات وافيا ودقيقو تصور الواقع الاجتماعي والذي يؤثر في كافو الانشطو المختمفو الثقافيو والسياسيو 

 والعمميو وتسيم في تحميل الظواىره

ثالثا ادوات جمع البيانات 

 يعتبر ادوات جمع البيانات من الوسائل الاساسيو في عمميو البحث بحيث نعتمد في ىذه الدراسو عمى 
مجموعو من الادوات كالملاحظو الاستماره والوثائق والسجلات وذلك لمجمع المعمومات والبيانات اللازمو 
لدراسو موضوعنا وىيك الاتي الملاحظو وىي الاداه الاكثر تداولا وشروعو في البحوث الاجتماعيو فمن 
خلال الملاحظو نتمكن من مشاىده وملاحظو بعض الخصائص والسمات التي تميز تميز مجتمع بحثنا 

 ومراقبو ما يحدث فيو

 كما وتعرف الملاحظو عمى انيا عمميو مراقبو او مشاىده لسموك الظواىر والمشكلات والاحداث 
ومكوناتيا ومتابعو سيرىا واتجاىاتيا وعلاقتيا باسموب عممي منظم ومخطط وىدف بقسط التفسير وتحديد 

 .العلاقو بين المتغيرات والتنبؤ بالسموك الظاىره وتوجيييا لخدمو اغراض الانسان وتمبيو احتياجاتو

 وتعرف ايضا عمى انيا ىي رؤيا والسماع والاصغاء الى الاخرين وفق معايير محدده فيي ملاحظو 
السموك الانساني بطريقو منظمو ومنضبطو لكي تكون ىذه الملاحظو ثابتو وموضوعيو لمتوصل الى 

استنتاج صادق وصحيح ففي دراستنا ىذه اعتمدنا عمى الملاحظو كونيا ىي الاداه الاكثر استخداما في 
البحوث الاجتماعيو وكونيا ايضا تتناسب كعادات في معالجو موضوعنا فيي تساعدنا عمى الملاحظو ما 

يحدث بالمؤسسو وكيف يتم تدريب فييا وكذا ملاحظو مختمفو العمميات والتفاعلات التي تحدث بين 
المدربين والمتدربين وكذا مختمف الادوات والاساليب المعتمده فييا اثناء العمميات او الدورات التدريبيو وفق 

 طبيعو العمل داخميا
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 فمن خلال زيارتنا المتتاليو الى الشركو الافريقيو لمزجاج والتي ىي المؤسسو محل الدراسو حصمنا عمى 
معمومات ولاحظنا اشياء كثيره من ميدان الدراسو بحيث لاحظنا فييا ما يمي حسن الاستقبال من طرف 
العمال وجود الات عديده ومتنوعو معظميا كبيره الحجم وجود عدد كبير من العمال منيم من يعمل في 
الاداره ومنيم من يعمل بالخارج اغمبيم الرجال وجود ضوضاء داخل ورشات العمل ىناك تفاعل وتعامل 

بين العمال الفيم يعتمدون حسب ملاحظتنا عمى نمط التدريب الجماعي اكثر فيم يتعاممون ويشاركون في 
 العمل

وجود عدد ممصقات جداريو لتحذير العمال من الخطر باعتبار ان اغمبيم يعممون بالزجاج ولا يرتدون 
الالبسو الواقيو العمال العمل وتحذيرىم من الوقوع في الاخطاء التي قد تضرىم وتعرق عمميم وتعرق عمل 

 وتطور المؤسسو

 الاستماره تعتبر الاستماره من اىم ادوات جمع البيانات في البحث الاجتماعي نظرا لاختصار الجيد 
وسيولو المعالجو فيي تسيل عمينا من خلال الاسئمو الموضوعو فييا بجمع المعمومات اللازمو حول 

موضوعنا والوصول الى ادقو النتائج حيث تعرف عمى انيا اداه لجمع المعمومات المتعمقو بموضوع البحث 
تحتوي عمى عدد من الاسئمو مرتبو باسموب منطقي مناسب عمى اشخاص معين لتعبئيم كما تعرف ايضا 
عمى انيا نموذج مجموعو اسئمو توجو الى افراد من اجل الحصول عمى معمومات حول موضوع او مشكمو 
او مواقف وقد قمنا بصياغو اسئمو الاستماره المتعمقو بموضوعنا حيث تم التطرف عمى الاستماره التجريبيو 
عمى بعض العمال بالشركو الافريقيو لمزجاج وجميعيم الاجابو عمى اسئمو ىذه الاستماره وان الاسئمو كانت 
واضحو وتخدم موضوع عمى نظرا ليذا طرقنا الى توزيع الاستماره النيائيو حسب ما تطمبو موضوع دراسو 

وىي المحور الاول يضم البيانات الشخصيو لممبحوثين فييا سبعو اسئمو الموضوع الثانيو ضم مجموعو 
 سؤالا 12من الاسئمو حول العمميو التدريبيو وتحسين اداء الموارد البشريو وتتوزع اسئمتيا من ثمانيو الى 

المحور الثالث ويضم مجموعو من الاسئمو حول الاساليب التدريبيو والرفع من كفاءه الموارد البشريو وتوزع 
 سؤال المحور الرابع يضم مجموعو من الاسئمو حول تنميو قدرات وميارات 20 الى 13اسئمتيا من 

 الوثائق والسجلات بالاضافو الى 27 الى 21الموارد البشريو وزياده الانتاجيو وتتوزع اسئمتيا من 
الملاحظو والاستماره استخدمنا الوثائق والسجلات التي تضم المعمومات حول ما نريده في موضوعنا 
خاصو في المراحل الاولى في بحثنا فيي ساعدتنا عمى جمع المعمومات اكثر عمى موضوعنا وعمى 

المؤسسو محل الدراسو ما ىي تعتبر احدى ادوات جمع البيانات الميمو حول الموضوع فيي تعد الوعاء 
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المادي لمعرفو والمذاكره الانسانيو فمن خلالو زيارتنا لمشركو الافريقيو لمزجاج تحصمنا عمى بعض الوثائق 
والسجلات التي تحتوي عمى بعض المعمومات الضروريو التي تفيدنا وىي التعريف بالمؤسسو مراحل نشاه 

 المؤسسو

 ىيكل وىا التنظيمي عدد عماليا وكذا مختمف الخدمات التي تقدميا اىميو واىداف التدريب في الشركو 
الافريقيو لمزجاج ىذا بدوره ما يساعدنا في اجراء دراستنا ومعرفو كل ما يحدث فييا ومما تتكون وكيف 

تعمل اساليب التحميل اعتمدنا في دراستنا عمى نوعين من الاساليب التحميل وىما الاسموب الكميو 
والاسموب الكيميائي الاسموب الكمي ىذا النوع من الاساليب في التحميل يسمح لمباحث ان يستخرج 

احصائيا المعطيات المتوسط الييا من الدراسو الميدانيو التي اجراىا مع المبحوثين وىذا الاسموب غالبا 
ويقتصر عمى الارقام والنسب المئويو لكشف عن فرضيات الدراسو  اي العمل عمى تعميم المعطيات التي 
حصمنا عمييا من استماره البعث وجعميا نسب ووضعيا في جداول في دراستنا استخدمنا التكرار والنسب 

المئويو لوصف المجتمع الدراسي الاسموب الكيفي في مثل ىذا النوع من التحميل يتم تطبيق الاعداد 
والتعبير عنيا بكممات ومفاىيم ذات مضامين ودلالات ابعد حيث يتم ىذا النوع عند القيام بالتعميق عمى 
الجداول التي يعبر عن تحميل وتفسير المعطيات المكممو من الجداول الاحصائيو مع ربطيا مع الجانب 

النظري والاختبار صحو الفرضيات كما يساعد ايضا عمى ترابط وتكامل اجزاء البحث ويساىم في تدعمو 
وتقويتو من حيث الاستشياد وبحقائق ومعطيات فيو بيذا يقدم تحميل البيانات وتفسيرىا بيدف اختبار 
صحو الفرضيو المطروحو الخامسو عينو الدراسو حيث يستخدم الباحث العينو عندما لا يستطيع دراسو 
جميع وحدات مجتمع لمبحث وذلك لكبر حجم المجتمع الكمي لذلك يختار العينو من ىذا المجتمع الكمي 

ونحن ايضا اخترنا عينو من مجتمع كل لدراستنا وىذا ما يساعد عمى العمل وعمى سيولو جميع 
المعمومات جزء من المجتمع يتم اختيارىا وفق لقواعد خاصو بحيث تكون العين المسحوبو ممثمو مجمع 
الدراسو بحيث قمنا باختيار العين الطبقيو العشوائيو حيث قمنا بتقسيم ىذه العين المدروسو الى الطبقات 
واخترنا عشوائيا حسب العدد المطموب و النسب المختاره في كل طبقو وتعرف العينو الطبقيو العشوائيو 
عمى انيا احدى انواع العينات التي تعتمد عمى تقسيم المجتمع الى الطبقات المختمفو في ما بينيا من 

حيث الخاصيو التي تريد ان تقسميا والغرض منو ىو الحصول الى مستوى متجانس من الوحدات داخل 
 الطبقو الواحده اكثر ما يمكن
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المجال الزمني يقصد بالمجال الزمني الوقت الذي استغرقتو اجراء ىذه الدراسو بالشركو الافريقيو لمزجاج 
حيث بمغت مده اجراء ىذه الدراسو اكثر من شيرين وذلك ان الزياره الى ىذه المؤسسو قد تمت عبر 

 اين تم 2021 مارس 30مراحل وىي المرحمو الاولى في ىذه المرحمو قمنا بجوالات استطلاعيو بدات في 
من الموافقو عمى اجراء الدراسو في ىذه المؤسسو وقد تم الاتصال برئيس مصمحو الموارد البشريو الذي 

 تم الحصول عمى كافو المعمومات 2021 ابريل 11قدم لنا تسييلات القيام بالدراسو المرحمو الثانيو يوم 
المتعمقو بالمؤسسو من وثائق تبين الييكل والمجال البشري المرحمو الثالثو تم توزيع الاستماره تجريبيو يوم 

 في نفس اليوم  وكان ىدف منيا التعرف عمى مدى استيعاب المبحوثين لنوع 2001 ماي 11الثلاثاء 
الاسئمو التي تتضمن تضمنتيا الاستماره التجريبيو وماذا صلاحيتيا المرحمو الرابعو حيث تم توزيع 

 2021 2001 ماي 25 وتم استرجاعيا يوم الثلاثاء 2021 ماي 24الاستماره النيائيو بعد التعديل يوم  
لنبدا مرحمو اخرى من البحث الاجتماعي تتعمق بكيفيو التعامل مع البيانات والمعمومات التي تم جمعيا من 

خلال الدراسو الميدانيو ومعالجتيا بالاعتماد عمى الاسموب الكمي وكيف ومحاولو فيم وربط ىذه الظاىره 
السوسيولوجيو التي تم بحثيا في الشركو الافريقيو لمزجاج في مجال تتبعو في سياقو اجتماعيو مغيره وفي 

 .بيئات اجتماعيو مختمفو
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فصل خلاصة ال

 استعراض الاجراءات المنيجيو المتبعو في دراستنا المتمثمو في دور التدريب في تحقيق التطوير التنظيمي 
وذلك من خلال تبيان مجالات الدراسو المجال الجغرافي البشري الزمني ثم تطرقنا الى منيج الدراسو حيث 

اعتمدنا عمى المنيج الوصفي اضافو الى تحديد ادوات جمع البيانات لمحصول عمى نتائج دقيقو كما تم 
 اختيار مجتمع الدراسو مع توضيح اساليب التحميل الكمي والكيفي

 

 



 

 الفصل السادس



 عرض وتحليل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة: الفصل السادس

 عرض وتحليل بيانات الدراسة: أولا

 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات : ثانيا

 مناقشة النتائج في ضوء النظريات العلمية: ثالثا

 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: رابعا

 النتائج العامة: خامسا

 القضايا التي تثيرها الدراسة: سادسا

 عرض وتحليل بيانات الدراسة: أولا

 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات : ثانيا

 مناقشة النتائج في ضوء النظريات العلمية: ثالثا

 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة: رابعا

 النتائج العامة: خامسا



          عرض وتحميل البيانات ومناقشة نتائج الدراسة     الفصل السادس                             
 

82 
 

تمهيد 

ىجي لمدراسو الى مختمف الخطوات والاساليب والادوات المنيجيو المتبعو نبعد تطرقنا في الاطار الم     
في دراستنا سنحاول في ىذا الفصل عرض وتحميل وتفسير معطيات دراسو ثم استخلاص النتائج العامو 

وذلك من اجل التعرف عمى دور التدريب في تحقيق التطوير التنظيمي بالشركو الافريقيو لمزجاج بالطاىير 
 .ومن ثم تقديم بعض التوصيات المشتقو من الدراسو
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 عرض وتحميل البيانات الشخصية لممبحوثين: أولا

 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الجنس: 02الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرارات 
 % 85.71 42 دكر
 % 14.29 07 أنثى

 %100 49 المجموع
 من إعداد الطالبتين: المصدر

 تبين الشواىد الكميو المتعمقو بمتغير الجنس في الجدول الاول ان اغمبيو عمال الشركو الافريقيو       
وىي اعمى نسبو وىذا راجع الى طبيعو % 85.71 عامل بالنسبو  42لمزجاج ذكور حيث تقدر عددىم ب 

العمل الشاقو الذي يتطمب جيد عضمي كبير وقدره عمى تحمل اعباء العمل والذي يتلائم واكثر مع 
العنصر الرجال خاصو عمال لتنفيذ الذين يمثمون معظم عمال الشركو ىذا اضافو الى الدوام الميمي حيث 

 من افراد عينو الدراسو اناث % 14.29ان المراه لا تحبذ القيام بو لطبيعتيا وخصوصيو ادوارىا اما نسبو 
حيث قدر عددىم بسبعو عاملات وىي نسبو قميمو وىذا راجع الى طبيعو العمل الذي يتلائم مع بنيو الرجل 

الاكثر من المراه كما ان المراه لا تحدد مثل ىذه القطاعات الصناعيو لانيا لا تتلائم مع بنيتيا الجسديو 
.. حيث نجدىا تميل لمعمل الاداري والتعميم والطب وغيرىا من المين التي  تتلائم اكثر مع ادوارىا

 : يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب السن: 03الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات 
25-35 11 22.45 % 
35-45 16 32.65 % 
45-55 21 42.86 % 

 % 2.04 1 55أكثر من 
 % 100 49 المجموع
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تبين الشواىد الكميو المتعمقو بمتغير السن في الجدول عمى ان اغمبيو افراد مجتمع الدراسو تتراوح اعمارىم 
 ىذه الفئو لدييا اقدميو لا يستيان بيا وقد اكتسبت من خلال % 42.86 سنو وذلك بنسبو 55 و 45بين 

سنوات العمل بالشركو خبره لباس بيا سواء من خلال التعمم في مواقع العمل الخاصو بيا ومن خلال 
التدريب المستمر الذي يزودىا بمختمف الميارات والقدرات والكفاءات اللازمو لمقيام بمتطمبات العمل بكل 

 كبيره عمى العطاء ةكفاءه وفعاليو وقد امتزجت ىذه الخبرات والكفاءات بالخبره في العمل والحيويو وقدر
والمرونو في التعامل مع مختمف الاوضاع المستجدات كما نجد توافق بين الاىداف الشخصيو ليؤلاء 

العمال مع الاىداف العامو لممؤسسو وىذه الفئو التي تمثل الورق الرابحو في يد الشركو اذا احتمت 
استغلاليا والاستفاده من خبراتيا ومياراتيا وفنياتيا وعلاقتيا بالاىتمام بيا اكثر وتمبيو حاجتيا التي تتعدى 
الحاجات الماديو الى الحاجات المعنويو والتقدير والاحترام والاعتراف بالمجيودات المبذولو وتحقيق الذات 
ويمكن الاستئناف في ذلك الى ما جاءت بو نظريو الحاجات واىميتيا نظريو التوقع والانجاز وقد لاحظنا 

من خلال الملاحظات ومقابلات التي جمعتنا بعدد من افراد العائمو انيم لا يطمبون اكثر من الاعتراف 
بمجيوداتيم وتقديرىا والاعتراف باىميتيم ووضع الشخص المناسب في مكان مناسب كما يعود ايضا الى 

 % 32.65ارتفاع نسبو ىذه الفئو الى تراجع السياسات التوظيف في الجزائر في سنوات الاخيره اما نسبو
 عامل حيث ان 16 سنو فقد قدر عددىم بس 45 و 35من اجمالي عينو الدراسو تتراوح واعمارىم بين 

ىذه الفئو تكون لدييا القدره عمى الابداع والاستعداد لاكتساب مغامرات وخبيرات جديده لتطوير العمل كما 
ان ىذه الفئو لا تيدف الى تحقيق المصمحو الشخصيو فقط وانما تمف الى تكوين علاقات بين الرؤساء 

 من اجمالي  عينو % 22.45والمرؤوسين وتمبيو احتياجاتو لتحقيق الاىداف العامو لممؤسسو اما نسبو 
 سنو ونجد ىذه الفئو تيتم بالعمل ولكن ليس 35 و 25الدراسو فتمثل العمال الذين تتراوح اعمارىم بين 

 سنو وىذا راجع الى ان  ىدف ىذه 55 و 45بالقدر الذي تيتم بو فئو العمال الذين تتراوح اعمارىم بين 
الفئو ليس ىو تحقيق الاىداف المسطره لممؤسسو وانما تحقيق الاىداف الشخصيو وتمبيو متطمباتيم 

واحتياجاتيم كما ان التواجد الكبير ليذه الفئو من العمال العكس سمبا عمى المؤسسو وعمى تحقيق اىدافو 
خاصو اذا لم يتم الاىتمام بيا وتمبيو متطمباتيا واشباع حاجاتيا الماديو والمعنويو وكذا اشباع طموحات 

. الشباب خاصو في ىذا السن
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 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الحالة العائمية : 04الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  
 22.45 11 أعزب
 77.55 38 متزوج
 / / أرمل

 / / مطمق
 100 49 المجموع

 بنسبو وذلك المتزوجونو العينو افراد اغمبيو ان الجدول في العائميو بالحالو المتعمقو الكميو الشواىد تبين
 ىؤلاء قدس ماذا الى راجع وىذا عامل 38 عددىم قدر حيث الدراسو عين اجمالي من %  77.55
 الى 35 بين ما يتراوح الذي السن في الزواج معدل ان خاصو اسره بناء المسؤوليو تعامل عمى العمال
 لديو تكون حيث بجد العمل ويسعد مسؤوليو اكثر المرحمو ىذه في العامل الفرد ويكون عالي يكون اكثر
 بالعمل والتزاما ارتباطا اكثر يجعمو ما ىذا الاجتماعيو العائمي الاستقرار عن ويبحث اسريو وواجبات اعباء
 اجل من وذلك عمل اي لقبول يندفعون نجدىم عتيقو عمى تقع التي والمسؤوليات الواجبات لتمك مناظر
 الفئات من اكثر العمل عمى قدره لدييا الفئو ىذه ان فنجد الذاتي الاكتفاء وتحقيق الاسريو احتياجاتيم تمبيو

 وبكل جيد اداء لتقديم السعي مع تطويرىا ومحاولو والميارات المعارف اكتساب في كبيره ورغبو الاخرى
 مستقر يجعمو الذي الامر فييا والتفوق التميز ويحقق بالمؤسسو مكانتو عمى الحفاظ اجل من وكفاءه اتقان
 22.45 نسبو اما وتتميز فاعميو اكثر المؤسسو يجعل وما لو الموجيو التعميمات بكل ومنضبط عممو في

 شباب اكثرىم ىذه نجد حيث من عام عشره باحد عددىم وقدر عزاب فيم الدراسو عينو اجمالي من%  
 يسعون كما طموحاتيم وتحقيق مستقبميم وبناء العمل في كبيره رغبو ليم تكون حيث بعد يتزوجوا لم الذين

 تتمقى الفئو ىذه ان كان كما ميارتيم تطوير مع جديده خبرات واكتساب جيده عمل فرص عمى لمحصول
 الاستقلاليو من بنوع شباب بكونيم يتمتعون فيم اجتماعيو عوائق وجود دون العمل مكان خارج التدريبات

 المؤسسو خارج تدريبيو لدورات الخضوع من تمكنيم
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 يوضح توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب المستوى التعميمي : 05الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 4.08 2 ابتدائي
 20.41 10 متوسط
 61.22 30 ثانوي
 14.29 7 جامعي
 100 49 المجموع

  بالمئة 61.22 قدرت بنسبو الثاني المستوى دو المحوثين اغمب ان الجدول في الكميو الشواىد تبين
 وخدرات وكفاءات عمميو مؤىلات عمال ذو تتطمب الذي العمل طبيعو الى يرجع وىذا عاما 30 وعددىم

 ليم الممكمو والنشاطات الميام انواع بشتى معرفو مع العمل في وخبره المعرفو لمعمال يكون ان لابد فمثلا
 المجتمع افراد من  بالمئة 20.41 نسبو اما العمل لممتطمبات الجيد الاستيعاب عمى يساعد ما ميادا

 لا نشاطيا نوعيو وحسب بطبيعتو المؤسسو في عمال بعشر عددىم وقدر المتوسط المستوى ىدوء الدراسي
 يقومون الذين العمال اغمب لان العميا الشيادات ذو او التعميم من عالي مستوى عمى كبيره بدرجو تعتمد

 التي العضميو والجيود القدرات فيذه التنفيذ عمال خاصو العمل عمى والقدره عضمي وجود تتطمب بيا
 في عالي مستوى وجود بالضروره يتطمب لا لذلك  العمل، من سنوات من بيا باس لا بخبره يبذلونيا
 بحيث  عمال، 7 ب عددىم وقدر بالمئة 14.29 ىي الجامعي المستوى ذو العمال نسبو اما توظيفيم

 .وافكار ومعارف العمميو المؤىلات من عال بقدر يتمتعون افرادىا اغمب

 اشخاص وجود مع العمل طبيعو مع يتلائم بو باس لا عموما الشركو مستوى ان القول يمكننا ىذا ومن 
 لمتطمبات الجيد الاستيعاب عمى ىذا يساعد بحيث ذلك حول وخبرات ميارات وليم العمل عمى قادرين
 .التنظيمي التطوير يحقق ما بدوره وىذا واستمراره تطوير وعمى العمل
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 يوضح الأقدمية، تنمية قدرات وميارات الموارد البشرية تؤدي إلى زيادة الانتاجية : 06الجدول رقم 

       
 ن ت ن ت ن ت 

 %12.24 06 0 0 %12.25 06  سنوات 5أقل من 
 %12.24 06 %2.04 01 %10.20 05  سنوات10 إلى 5من 
 %24.5 12 %4.08 02 %20.41 10  سنة 15 إلى 10من 
 %2.04 01 0 0 %2.04 01  سنة 20 إلى 15

 %48.98 24 %2.04 01 %46.94 23  سنة 20أكثر من 
 %100 49 %8.16 04 %91.84 45 المجموع

 العمل في اقدميو لدييم لمزجاج الافريقيو الشركو عمال اغمب ان اعلاه الجدول في الكميو الشواىد تبين
 بالعمل التحقوا الذين العمال وىم عاما 24 ب عددىم قدر وقد بالمئة 48.98  بنسبو سنو 20 من اكثر
 ىذه ان كما عاليو وكفاءه خبره كسبوا وقد بالمؤسسو وظائفيم عمى محافظين يزالون ولا طويل وقت منذ

 بكل اىدافيا تحقق لكي جيد بشكل استغلاليا تم ما اذا خاصو لممؤسسو بالنسبو قوه نقطو تعتبر الفئو
 يدعم مما والخضوعات والميارات المعارف من المزيد وكتاب  انتاجيتيا مستوى رفع ثم ومن وفعاليو كفاءه
 في كبير دور تمعب الاقدميو في العمل في ترقيات عمى الحصول وكذا تدريبيو لدورات خضوعيم ذلك
 ومعارف لخبرات البشري المورد اكتساب خلال من وفعاليو كفاءه بكل اليو الموكمو لمميام العامل تاديو
 ثم ومن المطموب بالشكل العمل لاداء ومينيا عمميا مؤىلا تجعمو بحيث وقدراتو مياراتو وتطوير جديده
 نسبو تمييا ثم انتاجيتيا مستوى زياده وكذلك نشاطيا مجال في لممؤسسو والتميز والتفوق النجاح تحقيق

 با عددىم قدر والذين سنو 15 الى 10 من خبرتيم تتراوح الذين العمال نسبو تمثل والتي  بالمئة 20.41
 العاممين الافراد وميارات قدرات تنميو في كبير دور تمعب الاقدميو بان يرون عمال 10 منيم عاما 12

 اكتساب قصدك العمل في الاستمرار في رغبو تممك الفئو ىذه ونجد الانتاجيو مستوى زياده الى وتؤدي
 افضل بشكل العمل انجاز في التحكم اجل من وتطويرىا وعمميو عمميو وخبرات وميارات جديده معارف
 الخضوع خلال من الا يتم لا وىذا المؤسسو داخل مكانتيم عمى لمحفاظ وذلك عاليو ودقو وسرعو بكفاءه
 تساعد العمل في الاقدميو في المؤسسو مستوى عمى التغيرات احداث فييا يتم مره كل في تدريبيو لدورات

 للارتقاء الطموح لدييم ليم ويكون الذات واثبات العمل تطوير في الرغبو ومياراتيم قدراتيم تنميو عمى
 الانتاجيتيا ورفع اىدافيا تحقيق خلال من لممؤسسو والتفوق التميز تحقيق العمل وكذا العمل في والتجديد
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 لابد مردوديتيا زياده تستيدف مؤسسو كل ان عمى تؤكد التي الانسانيو العلاقات نظريو الاستفاده ويمكن
 .مستمره بصفو التدريبيو الدورات واقام بتدريب الاىتمام من عمييا

 الذين عمال ستو وتمثل بالمئة 12.25 ب نسبتيا فقدرت سنوات خمس من اقل خبره لدييا التي الفئو اما 
 خضعوا التي تدريبيو دورات خلال من المؤسسو في بالعمل قضوىا التي السنوات خلال من بانيم يرون

 المؤسسو انتاجيو وزياده كفاءتيم تطوير الى أدت كافيو وخبرات جديده وميارات معارف اكتسبوا بانيم ليا
 لتقاعد نتيجو الشاغره المناصب تعويض الى بالمؤسسو قصيره اقدميو لدييم الذين المبحوثين نسبو ونرجع
 العمال فتمثل بالمئة 10.20 بالنسبو اما او اخرى بمؤسسات لمعمل انتقاليم تسريح او اعماليا بعض
 قدراتيم تنميو في دون الاقدميو بان يقرون والذين سنوات 10 الى خمسو من اقدميتيم تتروحوا الذين

 بعض خروج الى ذلك ويرجع منخفضو الفئو ىذه نسبو بان نجد كما الانتاجيو زياده الى يؤدي ومياراتيم
 تمكنيم العمل في ومياره وكفاءه خبره لدييم بان يرون ربما لانيم اخرى بمؤسسات لمعمل الفئو ىذه عمال

 .اخرى بمؤسسو اخرى وظيفو عمى العثور من

 طويمو اخدميو لدييم الذين اعماليا عمى لمحفاظ تسعى لمزجاج الافريقيو الشركو بان نستنتج ىنا ومن 
 تنعكس والتي فيو والتحكم العمل في واسعو مينيو وخبره كبيره وميارات معارف لامتلاكيم وذلك بالمؤسسو

 ومردوديتيا المؤسسو انتاجيو مستوى عمى اجابو

 يوضح خضوع المبحوثين لدورات تدريبية في المؤسسة : 07الجدول رقم 

 النسب المئوية التكراران عدد المرات عدد المرات التكرارات 
 32.65 16 مرة   نعم

 24.49 12 مرتين 67.35 33 
 10.20 05 ثلات مرات   
    32.65 16 لا

    100 49 المجموع
 ان نجد المؤسسو في تدريبيو لدورات المبحوثين بخضوع والمتعمق اعلاه الجدول في الكميو الشواىد تبين
 عاما 33 ب عددىم قدر وقد لمتدريب خضعوا بانيم يقرون الدراسو عائمو افراد من  بالمئة 67.35 نسبو
 تزويد في اساسي عامل كونو لتدريب لمزجاج الافريقيو الشركو تولييا التي البالغو الاىميو الى راجع وىذا

 احداث وكذا وفعاليو الكفاءه بكل باتقانو العمل لاداء اللازمو الجديده والميارات بالمعارف العاممين
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 تخمقو ىو كما العمل مستوى مع تتناسب لا التي واتجاىاتيم الافراد سموك مستوى عمى ايجابيو التغيرات
 ورفع المسطره اىدافو وتحقيق العمل تطوير تطوير حيث من المؤسسو مستوى وعمى للانجاز الدافع فييم

 التميز تحقيق الى اضافو الى خدماتيا وتنوع الانتاج نوعيو تحسين وكذا مردوديتيا وزياده انتاجتيا
 16 وعددىم واحده مره لمتدريب خضعوا قد العائمو افراد من  بالمئة 32.65 نسبة نجد كما والازدىار،

 نسبو نجد حين في عامل 12 وعددىم مرتين لتدريب خضعوا قد بالمئة 24.49 نسبو ان و عامل
 العمل طبيعو ان الى راجع وىذا فاكثر مرات ثلاث لتدريب خضعوا قد العائمو افراد من  بالمئة 10.20
 رغبو الى اضافو المؤسسو مستوى عمى تحدث التي التغيرات ومواكبو باستمرار المعارف تجديد تتطمب
 زياده خلال من العمل في اكبر مجيودات بدل العامل من تتطمب التي الترقيو في العمال بعض

 متطمبات مع  تتوافق جديده ميارات لاكتساب لمتدريب لمخضوع يدفعو ما ىذا والواجبات المسؤوليات
 ادائيم مستوى لتحسين الدافع لدييم فيصبح بالمؤسسو العاممين حاجات اشباع الى يؤدي ىذا الوظيفو
 تدريبيو لدوره يخضع لم الدراسو مجتمع افراد من  بالمئة 32.65 نسبو نجد المقابل في العمل وتطوير
 مع لمعمال والعمميو العمميو والخبرات والميارات المعارف توافق الى راجع وىذا عامل 16 وعددىم

 الوظيفو متطمبات

 يوضح مدة خضوع المبحوثين لمتدريب : 08الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات 
 % 9.09 3 أقل من أسبوع

 %18.18 6 أسبوع
 %72.73 24 أكثر من أسبوع

 %100 33 المجموع
 

 لمده لتدريب خضع الدراسو عينو اجمالي من  بالمئة 72.73 نسبو ان الجدول في الكميو الشواىد تبين
 تحسين عمى ساعدىم المده ىذه في تدريب بان يرون حيث عاما 24 ب عددىم وقدر اسبوع من اكثر

 اكثر ويجعميم جديده مخبرات ويكسبيم ادائيم عمى الاجابو يؤثر فيذا مياراتيم وتنميو وتطوير اداءىم
 عددىم وقدر واحد اسبوع لمده لتدريب خضع الدراسو عينو اجمالي من  بالمئو 18،18 نسبو اما  تحفيزا،

 سقل عمى ويساعد لمعمل دافعيتيم من يزيد ايضا المده ىذه في التدريب بان يرون حيث عمال بستو
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 من  بالمئة 9.09 نسبو اما  جديده، ومعمومات وخبرات ميارات اكسابيم مع ادائيم وتحسين مياراتو
 الى راجع وىذا وجيزه لمده ولكن لتدريب خضعوا عمال بثلاث عددىم قدر الذين و الدراسو عين اجمالي

 يبقى تدريب بان يرون انيم الا المينيو من الخبرات خلال من قبل من اكتسبوىا وميارات خبرات ليم انيم
 وفعاليو كفاءه من الرفع ومنو المختمفو وخبراتيم مياراتيم ويطور اكثر اداءىم ويحسن ليم ومفيد ميم

 البشريو مواردىا وتطوير المؤسسو

 يوضح سبب خضوع المبحوثين لمتدريب : 09الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات 
 %27.27 09 موظف جيد
 %12.12 04 نقص الخبرة

 %12.12 04 الترقية
 %30.30 10 تحسين مستوى الأداء

 %18.18 06 تطوير العمل
 %100 33 المجموع

 

 الدراسو مجتمع افراد من  بالمئة 30.30 نسبو ان لنا يتبين اعلاه الجدول في الكميو الشواىد خلال من
 تزويد في يساىم التدريب ان الى راجع وىذا الاراء مستوى تحسين الى لتدريب خضوعيم سبب ارجعوا
 مع تتوافق وعمميو عمميو ميارات اكتسابيا وكذلك تطويرىا عمى ويعمل والميارات بالمعارف العمال

 كونو الى لمتدريبات خضوعيم سببا ارجعوا الذين العمال تمثل ىل  بالمئة 27.27نسبو اما الوظيفو،
 والخبرات المياره لدييا ليست الفئو ىذه كون الى راجع وىذا عمال 9 ب عددىم قدر وقد جدد موظفين
 خضوعيم سبب يرجعون الذين العمال امل  عاليو، كفاءه يمتمكون ولا مؤىمين غير او العمل لاداء اللازمو

 يكتبيا تدريب ان عمى يدل وىذا عمال ستو وعددىم  بالمئة 18.18 ب نسبتيم قدره فقد العمل تطوير الى
 وفعاليو كفاءات زياده وبالتالي العمل بتطوير ليم تسمح كافيو وخبرات جديده ميارات العمال ىؤلاء

 الخبره نقص الى لتدريب خدوعيم سبب ارجعوا الذين الفئتين فتمثل  بالمئة 12.12 نسبو اما  المؤسسو،
 بالمعارف العمال تزويد في كبير دور ليا التدريبيو الدورات الى راجع ىذا اعمى مناصب الى وترقيتيم

 .الجديده المعمومات
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 كفاءه ورفع العمل وتطوير العمال اداء تحسين اجل من يقول لمتدريب خضوع سبب بان استنتج ىنا ومن 
 الترقيو اجل من يكون انو الى اضافو المؤسسو

 يوضح نوع التدريب الذي خضع لو المبحوثين : 10الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 %57.58 19 داخمي
 %42.42 14 خارجي
 %100 33 المجموع

 

  58،57 المؤسسو داخل الداخمي لمتدريب خضعوا المبحوثين اغمب ان نستنتج الجدول معطيات خلال من
 فيو كثيره فوائد لو المؤسسو داخل العاممون لو يخضع الذي التدريب وىذا عاما 19 عددىم قدر بالمئو
 العمل في خبرة لو المدرب يكون بحيث بينيما العلاقات ويقوي وذلك المدرب وقدرات ميارات ويطور ينمي
 بشكل العمل نحو وتوجيييم والعاممين والافراد بالعمل المتعمقة والافكار والفوائد المعارف لنقل عمييا يعتمد
 عمييا يعتمد التي الاساليب توفر الى اضافو العمل عادات تخطييم عمى الحرص مع اتقان وبكل جيد
 وشرح واستمرارا تسيير حسن ضمان وجود و و سيلا العمل يجعل المؤسسو داخل التدريبيو العمميو اثناء

 تطور اكبر بشكل داخميا التدريبيو بعمميو قياميا المؤسسو فان اخرى جيو من اما جيو من ىذا المؤسسو
 قدرتيا مع والماليو البشرية مواردىا عمى تحافظ ذلك وفي البشريو موارده وكفاءة كفاءتو من وترفع العمل
 تحقيق ثم ومن المنشوده اىدافيا تحقق تجعميا عمل اثناء تواجييا قد التي والعراقيو العقبات مواجيو عمى

 .والازدىار الرقي درجات اعمى الى والوصول التميز

 14 عددىم وقدر المؤسسو خارج لمتدريب خضعوا الذين العاممين الافراد فيم بالمئو  42.42نسب اما
 غير حديثو وسائل لدييم وتوفر جديد ىو ما عمى بالاطلاع لمعاممين يسمح الخارجي فالتدريب  عامل
 في اوسع خبره وليم جدد مشرفين مع والتعامل للاحتكاك اكبر فرص ليم تنتج كما المؤسسو في متوفره
 وخبرات  ميارات واكتساب اكثر التعمم عمى يساعدىم مما لمتدريب اعمق خمفيو ولدييم التدريب مجال
 بناء الى بالاضافو ادائيم وحسن العامل عمييم يسيل مما اخرى والمؤسسات التجارب عمى واطلاع جديده

  مينيو وقدراتيم كفاءتيم من وتوفر والميارات الخبرات ليذه الجيد الاكتساب من تمكنيم جديده علاقات
 من العامل بفرص تيتم والتي الانسانيو العلاقات نظريو بو جاءت ما وىذا العمل تطورات مع يتماشى مما
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 البشريو الموارد بتطوير ىؤلاء اداء تحسين في دور ليا العلاقات ىذه ان مع وتفاعمو اتصالو خلال
 الى اضافو قدراتيم من والرفع ادائيم لتحسين ذلك والقدرات الميارات مختمف واكتساب منيا للاستفاده

 .المؤسسو في الرقي درجات تحقيق ىو ومن انتاجاتو وزياده العمل تطوير

 يوضح مساعدة التدريب المكثف المستمر عمى تحسين أداء المبحوثين : 11الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 %90.91 30 نعم
 %9.09 3 لا

 %100 33 المجموع
 

 بان يقرون دراسو عينو اجمالي من  بالمئة 90.91 نسبو ان اعلاه الجدول في الكميو الشواىد تبين
 جديده خبرات واكسابيم ومياراتيم قدراتيم وتنميو ادائيم تحسين عمى يساعد المستمر في المكثف التدريب
 اكثر تعميم او التدريبات من الاكثار في العمل عمى وتحفيز دافعيو اكثر يجعميم مما تفجيرىا وكذلك
 .العمل عمى وقدره كفاءه اكثر العاممين الافراد يجعل بالمؤسسو لتدريب

 اداءه يحسن والمستمر المكثف تدريب بان يعتبرون لا الدراسو عين اجمالي من  بالمئة 9.09 نسبو اما 
 عمى فقط تقتصر لا ومياراتيم قدراتيم تنميو وان لذلك اخرى عوامل ىناك بانو ويرون الكافي بالقدر
 منيا كثيرا يستفيدون لا عنيم وبدافع بالمؤسسو واستمراره التدريب من تكثيف عمى او التدريبيو العمميو

 يوضح نمط التدريب المعتمد داخل المؤسسة : 12الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 %22.45 11 الفردي

 %48.98 24 الجماعي
 %28.57 14 كلاىما

 %100 49 المجموع
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 24 ب عددىم وقدر الدراسو العين اجمالي من بالمئو  48.98 نسبو ان الجدول في الكميو الشواىد تبين
 الاكثر بانيم يرون الاخر فيذا الجماعي التدريب نمط ىو المؤسسو داخل المعتمد النمط بان يرون عاما
 مما العمل في يشاركون المختمفو والخبرات والمعارف الافكار العمال تبادل عمى يساعد حيث ليم افاده
 عمميم اداء العاممين الاعضاء بين تدخل ىناك يكون حيث ومياره خبره ويزيدىم التعاون روح بينيم يخمق
 ان ترى والتي النظم نظريو بو جاءت ما واما البعض بعضيم من ويستفيدون منسجمين من يجعميم مما
 في يساعد مما قدراتيم وتنميو ومياراتيم معارفيم من يزيد العاممين الافراد بين والتشارك التداخل ىذا

 التنظيمي التطوير يحقق العمل تسييل

 النمطين كيلا بان عامل 14 ب عددىم قدر والذين الدراسو عينو اجمالي من بالمئو  28،57 نسبو اما 
 ومنحيم العاممين افكار توسيع وكادا التدريبيو الاحتياجات كل لمراعاه وذلك المؤسسو في ميم وميم معتمد

  العمل مجال في ومياراتيم قدراتيم وابراز اكثر الابداع عمى القدرات

 التدريب بان يرون عاما 11 بو عددىم قدر الذين و الدراسو في عينو اجمل من بالمئو 22.45نسبو اما 
 تكون و اكثر تعامميم خلال من يناسبيم وانو اكثر منو يستفيدون انيم يرون و اعتمادا الاكثر ىو الفرد
 ويجعميم وقدرتيم كفاءتيم عن ويرفع الملائم الجو  توفر مع سريعو بطريقو والفيم الاستعانو عمى قدره ليم

 .المؤسسة والتطور الرقي يحقق مما المؤسسة اكثر ويوفرون انفسيم من يطورون بذلك

 يوضح الأسموب الذي يفضمة المبحوثين أثناء العممية التدريبة : 13الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 %14.29 7 أسموب النقاش

 %18.37 9 أسموب إعادة التدريب
 %16.33 8 المحاضرات

 %1.02 25 زيارات ميدانية
 %100  المجموع

 

 خلال من الميدانيو الزيارات يفضمون المبحوثين اغمبيو ان الاعمى الجدول في الكميو شواىد خلال من
 ىذه خلاليا فمن عامل 25 وعددىم الدراسو عينو اجمالي من بالمئو51.02 نسبتيم يقدر حيث التدريب
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 جديده ومعارف بمعمومات وتزويدىم جديده خبرات ميارات اكتساب من العمال يستفيد الميدانيو الزياره
 ويحتقون يتعاممون الزيارات ىذه في بحيث قدراتيم لتنميو اكبر فرص وتعطييم العمل عمى وتحفزىم

 عمى يسير العمل ويجعل ادائيم مستوى من يرفع مما منيم يستفيدون ومياراتو خبره ذو متدربين باشخاص
 التدخل ىذا عمى تركز التي النظم نظريو تطوير بو جاءت ما وىذا عاليو جوده وذو اتقان بدون وجو اكمل
 اسموب وكذا التدريب اعاده اسموب ويميا التنظيمي التطوير ويحقق لمنظام  المكونو العاممين الافراد بين

 من عاممين افراد 8ث وعددىم بالمئو16.33 نسبو وكذا افراد 9 وعددىم بالمائو 18.37بنسبتي المحاضره
 المعمومات العمال يكتسب  خلاليا فمن الاسموبين ىذين يفضمون بحيث التوالي عمى الدراسو عينو اجمالي

 يستفيدون لمدربين المعمومات المدرب يوصل  محاضره خلاليا فمن معيا ويتعاممون الجديده والميارات
 المستخدمو الاجراءات عن توجييات اعطائيم مع خلاليا من خبره واكسابيم التدريب فقره خلال من منيا
 في الاختلافات تراعي فيي بيا المعمول المبادئ او القواعد تطبيق كيفيو وتوضيح لاحقا الانشطو في

 العمل لتسييل الوسائل توفير وكذا تدريب عمى ومعمومات افكار من يمزم ما كل والتعايلات مستوياتيم
 العين اجمالي من  بالمئو14.29 نسبتيم النقاش اسموب اختاروا الذين اما وفعاليو كفاءه اكثر وجعميا
 ارائيم بين ومزيد الافكار في وتبادل حوار ىنالك يكون الاسموب ىذا خلال فمن عمال 7 عددىم وقدر

 العمميو في يجري وما العمل يخص ما حول المدربين اتجاه المدرب والاجابات الاسئمو بين وكذلك
 خلال من "الانسانيو العلاقات "نظريو بو جاءت ما وىذا المنشوده الاىداف الى الوصول بيدف التدريبيو

 وعدم الموجوده الاىداف الى الوصول بيدف العمل حول بينيم ما في والتفاعلات العلاقات ىذه وجود
 .المؤسسة في وفعاليتو كفاءتو من والرفع العمل

 وخاصة العاممين وميارات قدرات لتنمية ولازمة ميمة المستخدمو الاساليب كل ان نجد ىذا خلال ومن 
 العاممين الافراد وخبرات وميارات قدرات تطوير في كبيرة اىمية ليا كانت والتي" الميدانية الزيارات اسموب"

. بالمؤسسة التنظيمي التطوير تحقيق الى يؤىميم مما

 يوضح مساىمة الأساليب التدريبة في رفع كفاءة المورد البشري : 14الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 %87.76 43 نعم
 %12.24 06 لا

 %100 49 المجموع
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 الاساليب بان يرون الدراسة عينة اجمالي من بالمئو 87.76نسبة ان عمى الجدول في الكمية شواىد تبين
 البشرية الموارد كساب عمى تعمل انيا الى راجع ىذا البشرية الموارد كفاءات رفع في تساىم التدريبيو
 مع تتوافق وعممية عممية خبرات كسابيم في تساىم كما تطويرىا عمى الجديدىةوتعمل والميارات المعارف
 لو تطمح ما مع يتناسب بما واتجاىاتيم سموكياتيم تغيير عمى تساعد انيا الى اضافة الوظيفة متطمبات
 مردودية وزيادة كفاءتيم ورفع العمال اداء تحسين عمى كبير اثر ليا التدريبيو فالاساليب المؤسسة
 في تساىم لا التدريبية الاساليب بان يرون الدراسة عينات اجمالي من بالمئو 12.24نسبة اما المؤسسة

 تمبي لا التدريبية الاساليب كون الى وايضا المدربين كفاءة عدم الى ربما راجع وىذا البشري المورد كفاءة
 .العمل وبيئات التدريب واماكن تجييزات بين للاختلاف وايضا العمل في المتدربين احتياج

 يوضح دور الأساليب التدريبية في تحسين أداء المبحوثين داخل المؤسسة : 15الجدول رقم 

  النسبة المئوية دورىا بالنسبة لمعامل والمؤسسة النسبة المئوية التكرار 
 23.08 09 رفع الكفاءة   
 30.77 12 اكتساب خبرات ومعارف جديدة   

 25.64 10 تطوير الميارات 79.59 39 نعم
 20.51 08 التحكم في التقنيات   
      لا

      المجموع
 دراسو عينو اجمالي من بالمئو 79.59نسبة ان لنا يتبين اعلاه الجدول في الكمية الشواىد خلال من

 حيث من ادائيم تحسين في دور ليا التدريبية الاساليب بان يرون عاما 39 ب عددىم قدر والذي
 التحكم عمى القدره ان الى اضافو الميارات تمك وتطوير الجديدة والمعارف والخبرات لمميارات اكتسابيم

 الدراسو عينو اجمالي من بالمئو30.77 نسبتيم قدرت والذي عامل 12 الكفاءه رفع ثم ومن التقنيات في
 اكتساب عمى المدربين يساعد الذي نقاش اسموب من المؤسسو في المعتمده التدريبية الاساليب بان يرون

 التي المحاضرة واسموب تاديتو وطريقة طبيعيةالعمل حول والمعمومات المعارف ويتبادلون جديده ميارات
 والميارات المعارف من العديد واكتساب المدربين من والمتخصصين بالخبرات الاحتكاك عمى يساعد

 الرغبو من فيو يخمق كما ادائو وتحسين للانجاز الدافع العامل في يخمق ما ىذا بالعمل المتعمقة والخبرات
 بان يرون الدراسو في عينة اجمالي من بالمئو 25.64نسبو نجد كما لممؤسسو المسطرة الاىداف لتحقيق

 مياراتيم تطوير تنميو خلال من ادائيم تحسين في تساىم المؤسسو في المستخدمو التدريبيو الاساليب
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 بعنوان دراسة اكدتو ما ىذا لممؤسسة جديدة الاعلام وسائل ادخال بعض او بالعمل التحاقيم اثناء سواء
 الاساليب ان الى توصل ولدي" الحكومي الصحي القطاع في الخارج من الممولة التدريبية البرامج فعالية"

 خلال من العمل والتطوير العمال اداء تحسين في كبير دور تمعب المؤسسات في المعتمدة التدريبية
 العمميو الخبرات وتبادل الجديده والميارات المعارف بجممة وتزويدىم ومتخصصين بالخبراء الاحتكاك
 الاساليب بان يرون الدراسة عين اجمالي من بالمئو23.08 نسبو نجد ان يجب كما بينيم ما في والعمميو
 معرفتيم الى راجع ىذا الموظفين الكفاءات رفع خلال من اىدائيم تحسين في كبير بشكل تساىم التدريبية

 اكسابو خلال من فعالية كفاءة بكل انجازىا عمى قادرا وجعمو العامل التاىيل في كبير دور التدريب بان
 من  بالمئو20.51 نسبو نجد كما عممو مجال في تجسيدىا ايضا وتطوير عممي وخبرات وميارات معارف

 التدريب تقنيات في التحكم خلال من ادائيم تحسين في دور التدريبية الاساليب بان يرون مبحوثين الام
 الارتقاء الى تؤدي فعاليو اكثر تكون حديثو عمميو وطرق جديده ميارات البشريو موارد تعميم عمى يعمموا
 تعطى التي "Z النظريو "بو جاءت ما وىذا المنشوده الاىداف تحقيق وبالتالي  عممو في العامل باداء

 عمى والعمل جديدة وميارات بمعارف العمال تزويد دور عمى يؤكد ولد  البشري لمعنصر اىميةكبيرة
 العمال فئة نجد المقابل في بالمؤسسو النيوض وكذا العمل تطوير اجل من والقدرات الميارات تمك تطوير
 ورفض العمال اداء تحسين في دور ليا ليس المؤسسة في المعتمدة التدريبية الاساليب بان يرون الذين

 المدربين كفاءة عدم او بالتدريب الخاصو الوسائل قمو الى ربما راجع وىذا بالمئو  20.41 بنسبة كفاءتيم
  .العمل في احتياجاتيم تمم لا التدريبية الاساليب كون الى ربما وايضا

 التدريبية للاساليب بان اعلاه الجدول في جاءت التي لمبيانات موجز والتفسير التحميمي العرض يفيد  
 احداث فييا يتم مره كل في وتطويرىا والعممية العممية والخبرات الميارات العاممين اكساب في كبير دور

 كفاءتيم ورفض العمال اداء لتحسين وبالتالي للانجاز الدافع يخمق ما ىذا المؤسسة مستوى عمى التغيرات
 اىدافيا تحقيق اي انتاجيتيا من ويزيد كفاءتيا ويرفع جيد بشكل العمل عمى المؤسسة يساعد بدوره ىذا

 .المسطرة
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 يوضح تقييم الأساليب التدريبية المعتمدة  : 16الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات 
 36.73 18 في المستوى

 44.90 22 متوسط
 18.37 09 سيئ

 100 49 المجموع
 ان اعتبر الدراسو عينو اجمالي من  بالمئة 44.90 نسبو ان اعلاه الجدول في الكميو الشواىد تبين

 الاساليب ان الى راجع وىذا عامل 22 عددىم وقدر متوسطو المؤسسو في المعتمده التدريبيو الاساليب
 والتطور والميارات بالمعارف البشري المورد تزود انيا من الرغم عمى المؤسسو في المستخدمو التدريبيو

 من الكثير يشوبيا المطبقو الاساليب بقدرك ليس لكي مكافاتو وترفع بالمؤسسو ادائو مستوى وتحسن قدراتو
. النقص

 يوضح توافق ميارات ومعارف المبحوثين مع متطمبات طبيعة العمل في المؤسسة : 17الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات الاحتمالات
 75.51 37 نعم
 24.49 1 لا

 100 49 المجموع
 في العمل طبيعة مع ومعارفيم مياراتيم تتوافق المبحوثين عمميو ان نجد الجدولين معطيات خلال من

 ومعارف ميارات ليم كانت كمما حيث عامل 37 ب عددىم وقدر بالمئو 75.51بالنسبة وذلك المؤسسو
 مما وتطويرىا مياراتيم صقر عمى الحرث مع العمل انجاز من تمكنيم عمميو مؤىلات وليم وخبرات
 ومعارفيم ميارتيم توافق التي الدراسو عين اجمالي من بالمئو 24.49 نسبو اما العمل طبيعو مع يتلائم

 العمل طبيعو مع او المجال ىذا في تصمح لا او تتوافق لا وخبرات قدرات ليم من فيناك العمل طبيعو مع
 تخصصات او اخرى وظائف مع تتلائم بل بالشركو بو المعمول
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رغبة المبحوثين في اكتساب الخبرة وتطوير الميارات المينية عن طريق التدريب،  : 18الجدول رقم 
 ومراعاة المؤسسة لرغبتيم في تحديد الاحتياجات التدريبية

  المجموع  لا تراعي رغباتيم  تراعيرغبات العمال 
 ن ت ن ت ن ت 

 95.92 47 69.39 34 26.53 13 نعم
 4.08 02 2.04 01 2.04 01 لا

 100 49 71.43 35 28.57 14 المجموع
 الدراسو عينو اجمالي من  بالمئة 69.39 نسبو ان لنا يتبين اعلاه الجدول في الكميو الشواىد خلال من

 التدريب طريق عن الميارات وتطوير الخبره اكتساب في رغبو لدييم عاما 34 ب عددىم تقدر والتي
 من العامل الفرد يحتاجيا ما وفق التدريبيو الاحتياجات تحديد عمى تعتمد لا بمعنى التدريبيو الاحتياجات

 26.53 نسبو ونجد الوظيفو تتطمبو لما وفق التحديد يتم لا وايضا وعمميو عمميو وخبرات وقدرات ميارات
 خلال من وذلك المينيو الميارات وتطوير الخبر اكتساب في رغبو لدييم الدراسو عينو اجمالي من  بالمئة

 حيث الترقيو في مثلا المبحوثين رغبو الى راجع وىذا عاما 13 ب عددىم وقدر تدريبيو لدورات الخضوع
. الييم الموكمة الميام اداء في كبيره المجيودات بدء الى الاخيره ىذه تدفعيم

  :19الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرار عدد المرات عدد المرات التكرارات 
 20 08 زيادة الانتاج   نعم

 57.5 23 تحسين نوعية الانتاج 81.63 40 
 15 06 تنوع الخدمات   
 7.5 03 تحقيق التميز   
    18.37 09 لا

    100 49 المجموع
 

 ب عددىم قدر والذي الدراسو عينو اجمالي من  بالمئة 81.63 نسبو ان الجدول في الكميو الشواىد تبين
 تحسين حيث من المؤسسو انتاجيو عمى ليا التدريبيو العمميو اثناء المكتسبو لممعارف بان يرون عاما 40
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 ب نسبتيم قدرت والذي عامل 23 التميز تحقيق ثم ومن الخدمات تنوع الى اضافو وزيادتو الانتاج نوعيو
 نوعيو تحسن التدريبيو العمميو اثناء المكتسبو المعارف بان يرون دراسو عينو اجمالي من بالمئة 57.5
 معارف من العامل المكتسبو تحسين الى يسعى التدريب في لمعمال الجيد الاداء خلال من الانتاج

 اجل من عاليو وكفاءه بفعاليو اليو الموكل بالعمل القيام من يمكن ىذا وتطويرىا وسموكات وميارات
 بان يرون دراسو عينو اجمالي من  بالمئة 20 نسبو نجد كما انتاجيا نوعيو وتحسين بالمؤسسو الارتقاء
 العمال يكتب التدريب ان الى راجع ىذا الانتاج زياده الى تؤدي التدريبيو العمميو اثناء المكتسبو المعارف
 بالمئو بالمئة 15 نسبة اما جيد، بشكل عمميم اداء من تمكنو التي والقدرات الميارات المعارف مجموعو

 تنوع عمى تاثير التدريبيو العمميو اثناء المكتسبو لممعارف بان يرون الذين الدراسو عينو اجمالي من
 عمييا والمحافظو المؤسسو مكانو تحسين في ايجابي بشكل يساىم التدريب الكون ىذا المؤسسو الخدمات
 7.5 نجد ذلك الى اضافة ، خدماتيا وتنويع المنتوج في الابداع خلال من وىذا واستمرارىا بقائيا وضمان

 اثناء المكتسبو المعارف بان يرون  عمال 3 ب عددىم يقدر الذي و الدراسة عينة اجماعي من بالمئة
 الافراد كتاب في تدريب يمعبو الذي الكبير دور الى راجع وىذا التميز تحقيق الى بالمؤسسو تدفع التدريب
 وفي وفعاليو كفاءه بكل ليم الموكل انجاز عمى قاعدين وجعميم وتاىيميم والميارات المعارف العاممين
 اثناء المكتسبو المعارف بان يرن الذين الدراسو في عين اجمالي من  بالمئة 18.37 نسبو نجد المقابل
 لا ربما التدريب عمميو عمى المشرفين ان الى راجع وىذا المؤسسو انتاجات عمى تاثير ليا التدريبيو العمميو

. صحيح بشكل العاممين للافراد المعمومو ايصال من تمكنيم عاليو وكفاءات خبرات يمتمكون

  :20الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرارات 
 91.84 45 نعم
 18.16 09 لا

 100 49 المجموع
 الدراسو عين اجمالي من  بالمئة 91.84 نسبو ان لنا يتبين اعلاه الجدول في الكميو الشواىد خلال من

 تزويد في سيم تدريب ان الى رجع وىذا بالمؤسسو الخدمات جوده تحسين ظروف لتدريب بان يرون
 خبرات ويكسبيم المراره ىذه وتطوير تنميو عمى يعمل ىو كما العمل حول والمعمومات بالمعارف العاممين

 بان يرون الذين العمال فتمثل  بالمئة 18.16 نسبة اما ادائيم، تحسين عمى تساعدىم وعمميو عمميو
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 الى يخضع لم منيم البعض ان الى راجع وىذا بالمؤسسو الخدمات جوده تحسين في يساىم لا التدريب
 كيفيو وخبرات ومعارف ميارات يكتسب لم انو الا لمتدريب خدوعو من بالرغم الاخر وبعض تدريبيو دوره

 رغبات ومراعات التدريبيو الاحتياجات تحديد ان 18 الفصل في اشارنا وقد جيد بشكل العمل لاداء اىميم
 ىدر ىناك سيكون والا منيا المرجو العائد وتحقيق التدريبيو العمميو نجاح في بالغ اثر لو العمل ومقدرات

 .والمال والوقت الجيد في

 في التنظيم تطوير لتحقيق اقتراحات عده 27 السؤال عمى اجابتيم خلال من ذلك في المبحوثون وقدم 
 :يمي ما في وتتمثل المؤسسو

 والاختيار المينيو الكفاءات عمى والاعتماد البشريو الموارد مديريو طرف من بدقو الميام توزيع يجب - 
 العادل

 البشريو الموارد في الاستثمار- 

 لالمؤسسو المستوى في بتنظيم النيوض اجل من التدريبيو الدورات تكثيف- 

 الاجور ورفع بتدريب الاىتمام لمتدريب مساير نمط انشاء- 

 العاممين مستوى لرفع التدريب خطط بوضع وذلك الميارات لتطوير تنظيمي برنامج اعطاء- 

 المناسب المكان في المناسب الشخص ووضع المكتسب التدريب حسب المناصب اعطاء- 

 المنتوج وتحسين البشري المورد كفاءه رفع عمى العمل- 

 والتخصص الحاجو حسب التدريب- 

 مناقشه النتائج في ضوء الفرضيات

 والتي مؤداىا ان العمميو التدريبيو تؤدي الى تحسين :مناقشه النتائج في ضوء الفرضيه الاولى . أ
 .اداء الموارد البشريو

 من خلال المعطيات من الفرضيو الاولى التي حاولنا من خلاليا معرفو اذا كان التدريب دورا في 
وكذا ،تحسين اداء الموارد البشريو من خلال تزويدىم بمختمف انماط المعرفو والميارات والخبرات الجديده 
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 كما وتخمق فييما الدافع للانجاز واتقان العمل ،تغير السموكات والاتجاىات التي لا تتناسب وطبيعو العمل
 .ومن ثم تحسين مستوى ادائيم

 وجدنا ان ، بواسطو مجموعو من المؤشرات المرتبطو بياا وعندما حاولنا اختبار الفرضيو ميداني
ى الى تحسين مستوى اداء مواليدىا البشريو من خلال اخضاعيم لدورات سعالمؤسسو محل الدراسو ت

 اكسابيم خبرات كذا و،تدريبيو من اجل تزويدىم بمجموعو معارف وميارات جديده والعمل عمى تطويرىا
عمميو وعمميو تتوافق مع متطمبات الوظيفو اضافو الى تغيرات سموكيات الموارد البشريو واتجاىاتيم بما 

 .  المؤسسو كما تسمحوا لمعامل بتطبيق معارفي المكتسبو عمى ارض الواقع،يتلائم ما تطمح لو

 انا نسبو من اجمالي عينو الدراسو خضعوا لمتدريب من اجل "7رقم "تظير نتائج الجدول  إذ 
 كما يبين الجدول رقم .اكتساب جممو المعارف والميارات والخبرات اللازمو لتحقيق الاداء المتميز والفاعل

 ان نسبو من افراد عينو الدراسو اقر انيم خضعوا لمتدريب اكثر من اسبوع بمعنى ان خضوع المبحوثين 8
التدريبيو مكثفو تتجاوز اسبوع يساعد عمى تنميو وتطوير مياراتيم واكسابيم الخبر اللازمو في اداء لدورات 

العمل كما يبين الجدول رقم تسعو ان نسبو من افراد عينو الدراسو ارجع وسبب خضوعيم لمتدريب الى 
رغبتيم في تحسين مستوى ادائيم كون التدريب يساعد عمى اكتابيم الميارات والقدرات والكفاءات اللازمو 

 ان نسبو من افراد عينو الدراسو خضعوا 10 ويظير الجدول رقم ،لقيام متطمبات العمل بكل كفاءه وفعاليو
 . عمى الحفاظ عمى مواردىا الماليو والبشريويلمتدريب الداخمي

 ان نسبو من اجمالي عينو دراسو يرون ان تدريب المكثف والمستمر يساعد 11ويبين الجدول رقم 
عمى تحسين ادائيم وتنميو مياراتيم وقدرتيم مستقل مياراتيم واكسابيم معمومات جديده تساعدىم عمى 
تفجير طاقتيم مما يخمق فييما الدافع للانجاز وما نستطيع قولو في الاخير ان عمميو التدريب بالشركو 

الافريقيو لمزجاج لمزجاج تمعب دور اليامو في تحسين اداء الموارد البشريو من خلال تنميو وتطوير قدراتيم 
 .ومياراتيم وخبراتيم وتغيير السموكيات واتجاىاتيم بما يتوافق مع طبيعو العمل

 " وبهذا تكون الفرضيه الاولى تحققت"

الرفع الى تؤدي  والتي مؤداىا ان الاساليب التدريبيو :مناقشه النتائج في ضوء الفرضيه الثانيه . ب
 . كافو الموارد البشريومن
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 من خلال المعطيات والمستوحات من الفرضيو الثانيو التي حاولنا من خلاليا معرفو ما اذا كان 
 فكمما كانت .تحقيق الاىداف العامو لممؤسسوو كفاءه الموارد البشريو الرفع منللاساليب التدريبيو دور في 

 .الاساليب التدريبيو فعالو كمما ادت الى الرفع من كفاءه الموارد البشريو

 بواسطو مجموعو من المؤشرات المرتبطو بيا وجدنا ان المؤسسو محل ا ولما حاولنا اختبارىا ميداني
 معارف وميارات وخبرات مرافع من كفاءه الموارد البشريو وذلك من خلال اكسابوالالدراسو تسعى الى 

 . وىذا بالاعتماد عمى مجموعو اساليب تدريبيو فعالوم،عمميو وعمميو وتطويرىا من ثم تحسين اداءه

 بان النمط المعتمد داخل المؤسسو وا من اجمالي عينو الدراسو اقرة ان نسب12 وقد بين الجدول رقم 
ىو النمط التدريبي الجماعي باعتباره اكثر فائده وفعاليو من حيث انو يساعد عمى تطوير العمل والقدره 

تحسين كفاءه الموارد البشريو وتحقيق المرونو والانسجام داخل المؤسسو في مكان العمل كما يبين الجدول 
 من اجمالي عينو الدراسو يرون بان اسموب الزيارات الميدانيو ىو افضل اسموب يعتمد ة ان نسب13رقم 

عميو اثناء العمميو التدريبيو نظرا لمدور الذي يمعبو في تزويد الموارد البشريو بالمعمومات والمعارف الجديده 
وكذا اعطائيم الفرصو اكبر لتنميو قدراتيم وذلك من خلال الاحتكاك مع المشرفين جدد خبره وميارات 

حوثيين يؤكدون بان مب فيبين ان بعض من ال15 و 14 اما الجدولين ،عاليو مما يرفع من مستوى كفاءتيم
 وذلك من ، وكالو الرفع من مستوى كفاءاتيم  عمى الاساليب التدريبيو دور في تحسين اداء الموارد البشريو

 وتاىيميم لتجعميا قادرين عمى ،خلال اكسابيم ميارات ومعارف جديده وخضوع عمميو وعمميو وتطويرىا
 اضافو الى القدره عمى التحكم في التقنيات الحديثو ومن ثم رفع مستوى ،تجديدىا في مجال العمل

 .كفاءتيم

 ان نسبو من اجمالي عينو الدراسو يعتبر بان الاسموب التدريبيو في المعتمده 16ويبين الجدول رقم 
المياره الجديده التي تتلائم مع طبيعو العمل الموكل وفي المؤسسو متوسطو من حيث تزويدىم بالمعارف 

 .الييم

 قولو ان الاعتماد المؤسسو عمى اساليب التدريبيو فعالو يمكنيا من اكتساب الموارد وما نستطيع 
البشريو جممو المعارف والميارات الجديده والقدرات والخبرات والعمل عمى تطويرىا بما يتلائم مع متطمبات 

 . تحقيق الاستجام والمرونو في العمل ومن ثم تحصيل اداءه مرفوع من مستوى كفاءتيم ذاالوظيفو وك

 ."وبهذا تكون الفرضيه الثانيه تحققت"
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 :مناقشه نتائج الدراسه في ضوء الفرضيه الثالثه  . ت
 : قدرات وميارات المواد البشريو وزياده الانتاجيوتنمية -

 من خلال المعطيات المستوحات من الفرضيو الثالثو انا تنميو قدرات وميارات المواد البشريو يتضح
 مكان بالمورد البشريو يمتمكيا ميارات ومعارف جديده وقدره مينيو ماكلف ،تؤدي الى زياده الانتاجيو

عكس بالايجاب عمى ن مما ي،وخبرات عمميو وعمميو مما يجعمو يتحكم في التقنيات الحديثو بالمؤسسو
 .مردوديو المؤسسو ومن ثم زياده انتاجتيا

 وجدنا عن ، اختبار ىذه الفرضيو ميدانيا بواسطو مجموعو من المؤشرات المرتبطو بياولما حاولنا 
 الى تزويد مواردىا البشريو بجممو المعارف والميارات الجديده والعمل عمى تنميتيا ىالمؤسسو تسع

 وىذا من اجل تحقيق اىدافيا المنشوده من زياده انتاجتيا وتنوع ،وتطويرىا بما يتلائم مع متطمبات الوظيفو
 .خدماتيا ومن ثم تحقيق التميز

 من اجمالي عينو الدراسو اقر بان معارفيم ومياراتيم وقدراتيم ة انا نسب17قد بين الجدول رقم و 
تتوافق ومتطمبات طبيعو العمل بالمؤسسو ذلك ان توافق ميارات وقدوات الموارد البشريو مع المتطمبات 

 .الوظيفو يحقق كفاءه وفعاليو المؤسسو وبالتالي لزياده انتاجتيا

 لدييم رغبو في اكتساب الخبره    انا نسبو من اجمالي عينو الدراسو18 كما يبين الجدول رقم 
 ويرون بان المؤسسو لا تراعي رغباتيم في تحديد ،وتطوير الميارات المينيو عن طريق التدريب

 الاحتياجات التدريبيو ليا اىميو كبيره في تنميو قدرات الافراد مراعاةالاحتياجات التدريبيو بالرغم من ان 
 مما يسمح لممؤسسو بتحقيق ،بيم خبرات عاليو تتوافق ومتطمبات الوظيفوكساالعاممين وتطوير مياراتيم وا

 .اىدافيا المسطره

 من اجمالي عينو الدراسو يرون بان المعارف المكتسبو اثناء العمميو ة نسبن ا19 ويبين الجدول رقم 
 وقد تحسين ،التدريبيو ليا تاثير ايجابي عمى انتاجيو المؤسسو من حيث تحسين نوعيو الانتاج وزيادتو

 .الخدمات المؤسسو وتنوعيا ومنيم تحقيق التميز والنجاح ليا

 من اجمالي عينو الدراسو يرون بان العمميو التدريبيو تساىم بشكل ة ان نسب20 ويعكس الجدول رقم 
 من خلال تزويد الموارد البشريو بالمعارف والميارات الجديده ةكبير في تحسين جوده الخدمات بالمؤسس
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 وىذا يؤدي الى تحسين جوده ، العملة وتطويرىا بما يتلائم مع متطمبات طبيعةوتحسين قدراتيم الميني
 .الخدمات بالمؤسس

نستطيع قولو في الاخير ان المؤسسو محل الدراسو تسعى الى تزويد مواردىا البشريو بالمعارف ما  و
والميارات والعمل عمى تنميتيا وتطويرىا بغرض الحصول عمى الموارد عمى الارتقاء بالمؤسسو من خلال 

 .تحقيق ما تطمح اليو من تحسين جودتيا وتذبوعيا وزياده انتاجتيا ومن ثم تحقيق الاستقرار والتميز

 ".وبهذا تكون الفرضة الثالثة تحققت"

 :مناقشه نتائج الدراسه في ضوء النظريات- 2

 تناولنا في الجزء النظري بعض الاطر والتصورات الفكريو والنظريو التي عالجت موضوع 
 من خلال دراستنا الحاليو حاولنا معرفو دور التدريب في تحقيق التطوير ي،ر التنظيميتطوالتدريب وال

 ومحاولو التقديم وتحميلا ،التنظيمي حيث تم التركيز من الناحيو النظريو عمى اىم متغيرات النظريو التنظيم
 وسنحاول ابراز نقاط التقاطع ،وتفسيرا عمميا لمتغير  التدريب من جيو وتطوير التنظيم من جيو اخرى

 وىذا من خلال تحميل ،بين نتائج دراساتنا وبين الدراسات النظريو التي اعتمدنا عمييا في تفسير موضوعنا
 .المعطيات الميدانيو التي جمعناىا في الشركو الافريقيو لمزجاج

 عمى اىميو التدريب في تزويد الموارد البشريو بجممو المعارف "النظريات الكلاسيكيو" وتركز 
 وىذا من ،والميارات والخبرات العمميو والعمميو وتغيير السموكيات واتجاىاتيم بما يتلائم ومتطمبات الوظيفو

 إنتاجيو أفضل بتحقيق لممؤسسة العامة الأىدافاجل رفعو مستواىم الميني وقدراتيم الفنيو بما يخدم 
 كما ركزت عمى اساليب العمميو التدريبيو حيث كانت عمى القوه والاجبار والخضوع لمسمطو ،ممكنو

 .والالتزام بقواعد السموك والعمل من اجل تحقيق التطوير داخل المؤسسو

 عمى ان المؤسسو التي تسعى الى زياده انتاجتيا "النظريات النيوكلاسيكيو" برىنت كما 
ومردوديتيا يجب عمييا الاىتمام بمسالو التدريب وانشاء الدورات التدريبيو ميارات وقدورات تمكنو من 

 .اثبات ذواتيم داخل المؤسسو

يحقق ليم الرضا عن العمل و كما ،لذي يزيد الولاء لممؤسسواومن اجل رفع الروح المعنويو لدييم و
 التي "العلاقات الانسانيو" فنجد نظريو ،وزياده الداخميو للانجاز وبالتالي تحقيق التميز والتفوق لممؤسسو
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تؤكد عمى ان التدريب جزء لا يتجزا من المكان الاجتماعي لمعامل فكمما لو فرصو التدريب كمما زاد اداءه 
 كما تخمق فيو الدافع للانجاز الذي يؤدي الى زياده الانتاجيو وتحقيق الرضا عن ،لمعمل وولائو لممؤسسو

 كما اكدت نظريو دوغلاس ونظريو 13، 11، ،6العمل والاستقرار بالمؤسسو وىذا ما تؤكده الجداول لرقم 
عمى انو من الضروري مراعاه الطبيعو الانسانيو لمفرد العامل وتنميو قدراتو وتدريبو بما يتلائم ومتطمبات 

 انو يجب عمى المؤسسو اقامو دورات تدريبيو من ،الوظيفو التي يشغميا من اجل تحقيق اىداف المؤسسو
 وىذا ما اكده الجدول ،شانيا تزويد العمال بالمعمومات والمعارف اللازمو لمقيام بميامو بكفاءه وفعاليو اكبر

 .18رقم 

الحديثو التي تؤكد عمى اىميو التدريب في اكتساب الافراد العاممين الجممو  وقد جاءت نظريات
المعارف والميارات والخبرات العمميو والعمميو وىذا من اجل الاشباع رغبتو وتمبيو حاجاتو ىذا من جيو 

 فنجد ،ومن جيو اخرى تحقيق التنميو وتطوير لمؤسسو من خلال رفع اداء الفرد والمؤسسو عمى حد سواء
 ، حاجات الموارد البشريوعنظريو التي اولت اىميو كبيره لتدريب باعتباره عامل اساسي يساعد عمى اشبا

 عشر كما نجد نظريو التي 8وىذا ما يؤكده الجدولين رقم ، وبالتالي تحقيق التوافق بين جميع المستويات
تؤكد عمى اىميو التدريب في تحسين مستوى اداء المورد البشري وايضا في تمبيو احتياجاتو الماديو 

 اضافو الى ىذا نجد نظريو الاداره ،15والاجتماعيو عمى حد سواء وىذا ما اكده الجذر الجدول رقم 
بالاىداف تولي اىميو كبيره لتحسين مستوى اداء الموارد البشريو من خلال التدريب وضع مبادئ تراعي 

 كما تبين نظريو النظم اىميو التدريب في تحقيق التطوير بالمؤسسو من ،تحقيق الاىداف العامو لممؤسسو
 واحداث إلييمخلال اكساب الافراد العاممين الجممو المعارف والميارات اللازمو لاداء الميام الموكمو 

 من اجل تحسين ادائيم ورفع كفاءتيم ،التغيرات عمى سموكياتيم واتجاىاتيم بما يتلائم ومتطمبات الوظيفو
 اضافو الى 13، و 12 وىذا ما يوضح الجدولين رقم ،تحسين جوده الخدمات المؤسسو وزياده انتاجيتيا

المؤسسو للاحتياجات التدريبيو وفقا لما يتطمبو الفرد ويفقل لماذا تطمبو الوظيفو يؤدي الى فمراعاة ىذا 
ديو والمعنويو ىذا من جيو اخرى لماتحقيق مكاسب الفرد العامل من حيث اشباع رغباتو وتمبيو احتياجاتو ا

 ىذا ،تحقيق مكاسب المؤسسو من زياده الانتاجيو وتنوع خدماتيا ومن ثم تحقيق التفوق والنجاح المؤسسو
 .12ما اكدتو نظريو تنميو الموارد البشريو من الجدول رقم 
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مناقشه النتائج في ضوء الدراسات السابقه - 3

م التطرف الى ت ،في ضوء النتائج التي تم التوصل الييا من خلال مناقشو فرضيات ىذه الدراسو  
 وفيما يمي نستعد من اىم نقاط ،نتائج ىذه الدراسو ومقارنتيا بالنتائج المتوسط الييا في الدراسو الحاليو

 .التشابو والاختلاف بين الدراسات

 وبما ان الدراسات السابقو التي تناولت التدريب بمتغيرات اخرى تتشابو مع بعض النتائج الجزئيو 
 .التي اكدتيا النسب الاحصائيو التي حققت فرضيات ىذه الدراسو

دور التدريب وتحفيز الموارد البشريه في تعزيز  حول جربي عبد الحكيم وبالرجوع الى دراسو 
  نجد انيا تتفق مع دراستنا في ما يتعمق باىميو التدريب الاداء المستدامه من المؤسسه الاقتصاديه

 حيث نجد الناكل المؤسستين محل دراسو لاىميو كبيره ،ودوره في تحسين نوعيو الخدمات وزياده الانتاج
 كما تسعى كل منيما الى توفير بيئو عمل ملائمو اما في ما يخص اوجو الاختلاف فتتمثل فان ،لمتدريب

اغمب عمال الشركو الافريقيو لمزجاج يقرون بانيا لا تراعي الاحتياجات التدريبيو وفق ما يحتاجونو من 
 نجد المؤسسو محل الدراسو ن في حي،ميارات وقدورات وخبرات عمميو وعمميو وفق ما تتطمبو الوظيفو

ل  و وفق متطمبات الوظيفو و يوفق تطمعات السابقو تيتم بتجديد الاحتياجات وفقا ما يحتاجو الفرد العام
 .الزبائن

فعاليه البرامج التدريبيه المموله  و التي عنوانيا دراسه خالد ابراهيم خميل و برجوع كذلك الى 
 نجد انيا تتفق مع دراستنا في ما يتعمق بالاساليب التدريبيو من الخارج في القطاع الصحي الحكومي

 . التي توضح وفقا لما تتطمبو الوظيفو من اجل تحسين العمل،المعتمده في المؤسسو

 المؤسستين محل الدراسو لا تعتمد عمى تحديد الاحتياجات التدريبيو ويفقي لما يحتاجو كما أن كمتا
 اما في ما يخص اوجو الاختلاف فتمثل في ان المؤسسو محل ،الفرد العامل والرفق لممتطمبات الوظيفو

 السابقو لا تتبع اساليب تدريبيو متنوعو لايصال المعمومو المطموبو في حين ان الشركو الافريقيو اتالدراس
 اساليب التدريبيو اسموب النقاش اسموب اعاده التدريب المحاضرات الزيارات ةلمزجاج تعتمد عمى عد

 .الميدانية
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 الدراسات المتعمقو بتطوير التنظيمي فتختمف النتائج التي توصمت الييا ىذه الدراسو مع نتائج التي إن 
ا ويرجع ذلك الى اختلاف الاىداف وقد اختلاف طريقو معالجتنا ،دعمت تحقيق فرضيات دراستن

 . حيث كل من نظراتو من جانب معين،لمموضوع
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 النتائج العامه

 ة الدراسمحلالعمميو التدريبيو تساىم في تحسين اداء الموارد البشريو بالمؤسسو  -
 . الاساليب التدريبيو ليا دور كبير في الرفع من كفاءه الموارد البشريو بالمؤسسو محل الدراسو -
 .ةدراسال ل تنميو قدرات وميارات المورد البشري تؤدي الى زياده الانتاجيو بالمؤسسو مح -
 الدورات التدريبيو المكثفو والمستمره تساىم بشكل كبير في تحسين ميارات وقدرات الموارد  -

 .البشريو وتكسبيم معارف وخبرات عمميو وعمميو تمكنيم من اداء مياميم بكل كفاءه وفعاليو
ميارات الافراد العاممين لضمان السير الجيد يعمل عمى تنمية وصقل  التدريب المكثف والمستمر  -

 .لمعمل وتحقيق نتائج والتفوق لممؤسسو
  وفي الاخير نخمص الى ان تدريب دور في تحقيق التطوير التنظيمي -

 الدراسه  تثيرهاالقضايا التي 

 التطوير التنظيم دال عمى ملائمو العمميو التدريبيو ام انو دال عمى متغيرات اخرى قد تكون له -
 .؟ثابتو ام اعتراضيو

 كيف يمكن الاستفاده من العمميو التكوينيو في المؤسسو وجعميا اكثر فعاليو في تحقيق التميز  -
 ؟والتطوير التنظيمي بالنسبو لمفرد والمؤسسو

 ؟ كيف يمكن تصميم البرامج التدريبيو بما يتلائم مع احتياجات الافراد العاممين ومتطمبات الوظيفو -
 كيف يمكن انجاح العمميو التدريبيو وتحقيق الاستفاده منيا عمى مستوى المؤسسو وعمى مستوى  -

 ؟الموارد البشريو
 ؟تدريب في تحقيق التوافق بين رغبات الافراد العاممين ومتطمبات الوظيفوال الى اي مدى يساىم  -
المناسبو اثناء العمميو التدريبيو والتي تراعي الحديثة  كيف يمكن اختيار الاساليب التدريبيو  -

 ؟الاحتياجات التدريبيو الحديثو 
الى اي ماده تساىم تنميو قدرات القدرات والموارد البشريو في تحسين مستودع الخدمات في  -

 ؟المؤسسو

 



 

 خاتمة



 الخاتمة
 

 ولقد حاولنا قدر ،تدريب ودوره في تحقيق التطوير التنظيميالتناولت الدراسو الحاليو موضوع 
 نظريا يالامكان تقديم دراسو سيولوجيو لعمميو تدريب الموارد البشريو ودورىا في تحقيق التطوير التنظيم

 وقد تبين لنا من خلال الدراسو النظريو ان التدريب عمميو منظمو ومستمره الى تزويد الفرد ،وميدانيا
 وتغيرات ،العامل في معارف وميارات وقدرات عمميو وعمميو في مجالات مختمفو لتحسين ادائو في العمل

 . ىذا ما يؤىمو الى تحقيق مستوى عالمي من التطوير،اتجاىاتو وسموكياتو وبما يتلائم ومتطمبات الوظيفو

وفي نفس السياق جاءت الدراسو الامبريقيو معالجو لمموضوع المدروس حيث تم الاستناد الى 
 وقد تمت ، يتم الادمان بمختمف جوانب الموضوعتىالتراث النظري لعمم الاجتماع التنظيم والعمل ح

الاشاره الى الدراسات السابقو التي تناولت الموضوع من جوانب اخرى والتي فتحت لنا المجال لدراسو ىذا 
 كما تم تطرق الى مختمف يتطوير التنظيمال حيث قدمت لنا خمفيو نظريو حول تدريب و،الموضوع

 الكلاسيكيو اتالمداخل النظريو والتي درست موضوعنا من جوانب مختمفو والتي تمثل في النظري
 اضافو الى ان دراستنا قامت بمعالجو قضايا ميمو تتعمق باىميو .والنيوكلاسيكيو وقد النظريات الحديثو

المؤسسو ما حل الدراسو من خلال معرفو ما اذا كانت في بالتدريب ودوره في تحقيق التطوير التنظيمي 
 لماذا تطمبو وفقاالمؤسسو محل الدراسو تعتمد عمى تحديد الاحتياجات التدريبيو وفقا لما يحتاجو الفرد و

 اضافو الى ،كفاتيمن  وايضا معرفو دور الاساليب التدريبيو في تحسين اداء العاممين والرفع منالوظيفو
ذلك ان الدورات التدريبيو تزيد من انتاجيو المؤسسو وتحسن جوده خدماتيا ومن ثم تحقيق التميز والنجاح 

 .لممؤسسو

وقد تناولت ىذه الدراسو الميدانيو تبعا لمتحميلات الكميو والكيفيو التي استندنا الييا من خلال 
 ومن ثم تحويميا ،تحميل فرضياتيا وكيفيييا الى ابعادىا ومؤشراتيا التي تقيس الظاىره المدروسو

 وىذه ، وقد تبين لنا ان نسبو تحقيق الفروض كانت كبيره جدا،وصياغتيا عمى شكل اسئمو الاستماره
الفرضيو تمحورت حول اىميو التدريب ودوره في تنميو قدرات وميارات الافراد العاممين كفاءتيم ومن ثم 

 .تحقيق التفوق والرقيو لممؤسسو وزياده انتاجاتيا وضمان استمرارياتيا

نا عمى خطو منيجيو تعمل عمى تحقيق اىداف الدراسو التي اجريناىا بالشركو ت وقد اعتمدت دراس
 وذلك بيدف التحقق من صدق الفرضيو العامو وكذا صدق ،الافريقيو لمزجاج باولاد صالح جيجل
 .الفرضيات الجزئيو التي تندرج تحتيا



 الخاتمة
 

 :د منب و لكي ترفع المؤسسو من كفاءتيا وفعاليتيا وتزيد من انتاجيتيا وتحقق النجاح وتميز لا

 اقامو دورات تدريبيو مفتفو ومستمره تتلائم مع الاحتياجات التدريبيو وفقا لما يتطمبو الفرد ىو  -
 .الوظيفو عمى حد السوائل

 توفير تسييلات الماديو وتخصيص ميزانيو اكبر لمتدريب حتى يتماشى مع تطورات الحاصمو في  -
 . وتزويد المؤسسو بالاجيزه الحديثو والمعدات اللازمو لانجاز الاعمال،بيئو الاعمال الاخرى

 . اختيار مشرفين اكفاء وذوي ميارات وخبرات عاليو عمى المستوى النظري والعممي -
 وكذا طبيعو ،لابد ان يؤخذ بعين الاعتبار مدى مولا مد الاسموب التدريبي لمماده التدريبيو -

 العمميو والتنظيميو واحتياجاتيم ومميلاتيم ورغباتيم والتركيز عمى اساليب ومستويتاىمالمتدربين 
 .بناء الفرق التدريبيو المتجانسو

 استحداد برامج تدريبيو عاليو الجوده لتطوير الميارات والرفع من كفاءه المورد البشري واستثماره  -
 .بما يتلائم وطبيعو العمل بالمؤسسو ووضع الشخص المناسب في مكان مناسب
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 2013، 1، دار الابتكار، عمان، طاستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية: بن دريدي منير. 

 مدكرة دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستدام لممؤسسة الاقتصادية: جربي عبد الحكيم ،
. 2018-2017لنيل شيادة الدكتوراه في العموم الاقتصادية، سطيف، الجزائر، 

 2007، 1، دار المسيرة، الأدرن، طالتدريب الاداري المعاصر: حسن أحمد الطعاني. 

 مدكرة لنيل شيادة فعالية البرامج التدريبية الممولة من الخارج في القطاع الصحي الحكومي: خالد ابراىيم خميل ،
. 2016-2015الماجستير، تخصص إدارة الدولة والحكم، غزة، 

 223، ص 2005، 2، دار وائل، الأردن، ط إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي:خالد عبد الرحيم مر الييتي. 
 2008، 1، دار الإثراء، الأردن، طمبادئ إدارة الأعمال: خضير كاظم حمود، موسى سلامة الموزي. 
 دراسة عمى المنظمات غير فعالية أدوات التطوير التنظيمي وعلاقتيا بإدارة التغيير: ديما نظال مخيمر ياغي ،

الحكومية في فمسطين، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال بكمية الدراسات العميا والبحث العممي في جامعة الخميل، 
2017 . 

 2006ط، .، مخبر عمم الاجتماع الاتصال، الجزائر، دعمم الاجتماع التنظيم: رابح كعباش. 
 6، ص1994، دار العمم لمملايين، الجزائر، (انجميزي- عربي)قاموس : روجي البمعمبكي .
 2007، 1، دار الكنور لممعرفة، عمان ، طإدارة التغيير والتطوير: زيد منير عبوي .

 102،ص 2006، 1، دار أسامة ، الأردن، طالمعجم الإداري: سمير الشوبكي .
 ط، .، قناة السويس، د(مدخل استراتيجية لتنظيم القدرات التنافسية )إدارة الموارد البشرية : سيد محمد جاب الرب

2009. 
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 جامعة قناة (الأطر المنيجية والتطبيقات العممية )استراتيجيات تطوير وتحسين الأداء : سيد محمد جاب الرب ،
. 2، ص 2009السويس، 

 مخبر عمم اجتماع الاتصال لمبحث والترجمة، فعالية التنظيم في المؤسسات الاقتصادية: صالح بن نوار ،
 .2006قسنطينة، 

 دار الجامعة الجديدة، الاسكندرية، (مدخل تطبيقي معاصر)السموك التنظيمي : صلاح الدين محمد عبد الباقي ،. 

 728، دار العمم لمملايين، الجزائر، ص (فرنسي عربي)معجم النور : عبد النور جبور عبد النور 
 1، دار الكتب الوطنية، بنغازي، طمفاىيم أساسية في عمم الاجتماع والعمل الجماعي: عثمان عمر بن عامر ،

. 235، ص2002
 102، ص 1984، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر، الاتجاىات الحديثة في عمم الإدارة: عمار بوحوش. 
 المشكلات الإدارية في مكاتب الإشراف التربوي ومواجيتيا في ضوء : عواطف بنت ابراىيم بن عمي آل مكي

. 2011، رسالة ماجستيرفي التربية تخصص إدارة تعميمية، مدخل التطوير التنظيمي بسمطنة عمان

 دراسة مكممة لنيل شيادة الدكتوراه في عمم دور الابداع الإداري في تحقيق التطوير التنظيمي: لبوز إلياس ،
. 2017-2016الاجتماع، بورقمة، الجزائر، 

 357، ص 2013، 1، دار المسيرة، عمان، طإدارة المنظمات منظور كمي: ماجد عبد الميدي مساعد .
 2013، 1، دار المناىج، الأردن، طإدارة الموارد البشرية مدخل نظري وتطبيقي: مجيد الكرخي. 
 2007، 1، دار الفكر الجامعي، الاسكندرية، طالتطوير التنظيمي: محمد الصيرفي.  
 2007، 1دار وفاء، الاسكندرية، ط، (العلاقات الانسانية )السموك الإدراي : محمد الصيرفي. 

 310، ص 2008، 1، دار الوفاء الإسكندرية، طإدارة الموارد البشرية: محمد حافظ حجازي .
 358، ص 2006، دار المعرفة الجامعية، مصر، قاموس عمم الاجتماع: محمد عاطف غيث 
 2004، 1، دار الحامد، الأردن، ط(عرض وتحميل)إدارة الموارد البشرية : محمد فالح صالح. 

 2008، 3، دار وائل، عمان، طنظرية المنظمة والتنظيم: محمد قاسم القريوني. 
 2، دار وائل، الأردن، طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمال: محمود سممان العميان. 
 2008، 1، دار الفجر، القاىرة، ط(النظرية والتطبيق )إدارة العممية التدريبية : مدحت أبو النضر. 
 1 مجموعة النيل العربية، طالاتجاىات المعاصرة، إدارة و تنمية الموارد البشرية: مدحت محمد أبو النصر ،

 .27، ص 2007
 1، دار مجد، عمان، ط(نظريات وسموك)إدارة المنظمة : ميدي حسن زويمف، عمي محمد عمر العضايمة ،.  
 21، ص 2008، 2، دار وائل، الاردن، طالتنظيم واجراءات العمم: موسى الموزي .
 عالم الكتب الحديثة، الأردن، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي: مؤيد سعيد سالم، عادل حرحوش صالح ،

 .130، ص2006، 2ط
 120، ص 2011، ديوان المطبوعات الجامعية، دليل مصطمحات عمم اجتماع التنظيم والعمل: ناصر قاسيمي .
 2013، 1، دار إثراء، عمان، طإدارة التغيير والتطوير: ناصر محمد سعود وآخرون. 

 12، ص2010، 1، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، طتسيير الموارد البشرية: نوري منير .
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 2013، دار الراية، الأردن، (المفاىيم والأساليب )التدريب الإداري : ىاشم حمدي رضا.  

 مدكرة لنيل شيادة الماجستير في التطوير التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي: ىاني بن ناصر بن عبد الراجي ،
. 2003-2002العموم الإدارية، الرياض، 

 1، مركز تطوير الأداء والتنمية، طالإطار القانوني والتنظيمي لمموارد البشرية: ىلال محمد عبد الغني حسن ،
. 153،ص 2009



 

 قائمة الملاحق



 وزارة التعليـــــــــــــــــــــــــــــــم العــــــــــــــــــــالي والبـــــــــــــــــــــــــــــــــحث العلمـــــــــــــــــي

- لــــــــــــــــــــــــجيج –ق بن يحي ـــــــــــــــــالصديمحمد عة ـــــــــــــــــجام

ة ــــــــــــــــــــــ والاجتماعيالإنسانيــــــــــــــــــــةوم ــــــــــــــــــة العلـــــــــــــــــــــكلي

 اعـــــــــــــــــــــــم علم الاجتمـــــــــــــــــــــــــقس

 

 

  بعنواناستمارة بحث
 

 

 

 

 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع

 - تخصص تنظيم وعمل-

 :الأستاذة المشرفة:                                                                             إعداد الطالبتين     من 

 عجرود كريدة                                                                                  ميلاط صبرينة 
 يخلف سميرة 

  :ملاحظة

 في إطار إعداد مذكرة التخرج ماستر علم اجتماع التنظيم والعمل، ونطلب منكم ةنضع بين أيديكم هذه الاستمار
 .الإجابة على جميع المحاور بدقة 

 .نلتزم بأن كل المعلومات الواردة في الاستمارة ستبقى سرية، و أن لا تستخدم إلا لأغراض علمية فقط

 . في الخانة المناسبة(X)للإجابة ضع علامة 

شكرا على تعاونكم معنا  

 2020/2021 :الدراسيةالسنة 

 دور التدريــــب في تحقيــــق التطــويـــــر التنظيمــــي
(-جيجل–دراسة ميدانية بالشركة الإفريقية للزجاج بأولاد صالح )   

 



 البيانات الشخصية  : المحور الأول
 أنثى                                  ذكر      :الجنس .1

   سنة45 إلى 35                     من  سنة 35 إلى 25       من :السن .2

  سنة    55                     أكثر من  سنة  55 إلى 45                  من 

 :الحالة العائلية .3

                  مطلق              أرمل              متزوج   أعزب  

 : المستوى التعليمي .4

                   جامعي             ثانوي          متوسط   ابتدائي 

 :الأقدمية في العمل .5
  سنوات 5أقل من  -

  سنوات 10 سنوات  إلى 5من   -

  سنوات 15سنوات  إلى 10من   -
  سنوات 20سنوات  إلى 15من   -

  سنة 20 أكثر من  -

                 مؤقت       دائم    :     نمط العقد .6

            إطار                   عامل تنفيذ  عامل مؤهل   :المنصب .7

 تؤدي العملية التدريبية إلى تحسين أداء الموارد البشرية: ثاني المحور ال : 
 هل خضعت لدورة تدريبية في المؤسسة؟ .8

          لا  نعم   

  كم مرة خضعت للتدريب ؟ " نعم"إذا كانت الإجابة بـ 

                     ثلاث مرات فأكثر                     مرتين  مرة 

 

  

  

  

    

    

 

 

 

 

  

   

  

   



 ما هي مدة خضوعك للتدريب ؟  .9

              أكثر من أسبوع                     أسبوع أقل من أسبوع         

  ما سبب خضوعك للتدريب؟  .10

                        الترقية               نقص الخبرة  موظف جديد         

              تطوير العمل  تحسين مستوى الأداء 

 : .........................................................................أخرى تذكر -
  ما نوع التدريب الذي خضعت له؟ .11

                            خارجي    داخلي   

 ...................................................برأيك أي منهما يساعد في تحسين أدائك ؟ 

 هل يساعد التدريب المكثف والمستمر على تحسين أدائك؟  .12

          لا  نعم   

 تؤدي الأساليب التدريبية إلى الرفع من كفاءة الموارد البشرية: ثالث المحور ال : 
 ما نمط التدريب المعتمد داخل المؤسسة؟ .13

                    كلاهما معا                          الجماعي   الفردي   

 ما هو الأسلوب الذي تفضله أثناء العملية التدريبية؟ .14
 أسلوب النقاش  -

  أسلوب إعادة التدريب  -

 المحاضرات  -

 زيارات ميدانية  -
 : .....................................................................أخرى تذكر  -
 : هل تفضل مدربين مشرفين من  .15

              خارج المؤسسة داخل المؤسسة 

   

   

  

  

  

   

 

 

 

 

  



 هل تساهم الأساليب التدريبية المعتمدة في المؤسسة في رفع كفاءة المورد البشري؟ .16

          لا  نعم   

هل تعتقد أن للأساليب التدريبية المستخدمة في المؤسسة دور في تحسين أدائك في العمل داخل  .17
 المؤسسة؟ 

          لا  نعم   

 فيما تفيدك؟ " نعم"إذا كانت إجابتك بـ  -
 رفع الكفاءة  -

 اكتساب خبرات ومعارف جديدة  -

 تطوير المهارات  -

 التحكم في التقنيات -
 : ...................................................أخرى تذكر  -

  هل تنوع الأساليب التدريبية يزيد من اكتسابك للمعارف والمهارات حول العمل؟ .18

          لا  نعم   

 كيف تقيم الأساليب التدريبية المعتمدة؟ .19

                سيئة           متوسط في المستوى  

 ماهي اقتراحاتك لتفعيل ونجاح العملية التدريبية؟ .20

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

 تؤدي تنمية قدرات ومهارات المورد البشري إلى زيادة الإنتاجية: رابع المحور ال : 
 هل تتوافق مهاراتك ومعارفك مع متطلبات طبيعة العمل في المؤسسة؟ .21

          لا  نعم   

 

  

  

 

 

 

 

  

   

  



  هل تملك رغبة في اكتساب الخبرة وتطوير المهارات المهنية عن طريق التدريب؟ .22

          لا  نعم   

 هل تراعي المؤسسة رغبة العاملين في تحديد الاحتياجات التدريبية؟ .23

          لا  نعم   

 هل تعتقد أن تنمية قدرات ومهارات الأفراد العاملين تؤدي إلى زيادة الإنتاجية في المؤسسة ؟ .24

          لا  نعم   

 برأيك هل تؤثر المعارف المكتسبة أثناء العملية التدريبية على إنتاجية مؤسستك ؟ .25

          لا  نعم   

 :تؤثر من حيث " نعم"إذا كانت الإجابة بـ  -

   زيادة الإنتاج  -

 تحسين نوعية الإنتاج   -

 تنوع الخدمات  -

 تحقيق التميز  -
  هل يساهم التدريب في تحسين جودة الخدمات بالمؤسسة  .26

          لا  نعم   

  ماهي اقتراحاتك لتحقيق التطوير التنظيمي في المؤسسة ؟  .27

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